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งานวิจยันีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ค่านิยมส่วนบุคคลของพนกังานเจเนอเรชนัวาย 
และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองค์กร  โดยความ
สอดคล้องของคา่นิยมหมายถึงความเข้ากนัได้ระหวา่งคา่นิยมของพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร 

งานวิจยันี ้เป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ค่านิยม ความผูกพันต่อองค์กร และข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเจเนอเรชันวายท่ีท างานอยู่ในองค์กรรัฐหรือเอกชนของประเทศไทย
จ านวน 684 คน ได้รับการตอบกลบัอย่างสมบรูณ์จ านวน 621 ชดุ คดิเป็นร้อยละ 91 โปรแกรมทาง
สถิติ SPSS จะถูกน ามาใช้เพ่ือค านวณหาค่าเฉล่ียคะแนนค่านิยมและทดสอบสมมติฐานจากค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั โดยก าหนดระดบันยัส าคญัท่ีระดบั p = 0.05 

ผลการศกึษาพบว่า 1) คา่นิยมด้านมนษุยธรรม เป็นคา่นิยมท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้
ความส าคญัมากท่ีสุด 2) ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์กร แตรู่ปแบบความสมัพนัธ์จะแตกตา่งกนัในคา่นิยมแตล่ะด้านและความผกูพนัตอ่องค์กรแต่
ละประเภท  
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The objectives of this study were to explore: 1) the individual values of 
generation Y employees, and 2) the relationships between values congruence and 
organizational commitment. Values congruence was defined as the fit between 
employee values and organization values. 

This study was a survey research using questionnaire as research instrument 
which consisted of 3 parts: values, organizational commitment, and demographic data. 
The sample consisted of 684 generation Y employees in public or private sectors in 
Thailand, 621 completed questionnaires were returned. The response rate was 91%. 
SPSS statistical program was used to calculate means of values and to test the 
hypotheses using Pearson’s correlation coefficients with significance level at p- value = 
0.05. 

The results of the study showed that 1) ‘humanity’ was the most important value 
of generation Y employee. 2) Values congruence was positively related to organizational 
commitment but the patterns of relationship were different for each dimension of values 
and each type of commitment. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
 การทยอยเกษียณออกไปจากองค์กรของพนกังานรุ่นก่อนหน้าเกิดขึน้พร้อมกบัการเข้ามา
ของพนักงานรุ่นใหม่ ส่งผลให้องค์กรต่างๆทั่วโลกมีการเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างของบุคลากร 
ความหลากหลายของเจเนอเรชันในท่ีท างานได้กลายมาเป็นประเด็นส าคัญท่ีถูกพูดถึงอย่าง
กว้างขวางและเป็นท่ีสนใจของฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนษุย์ (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550) คน
ในแต่ละเจเนอเรชนัมีความแตกต่างกันทัง้ด้านความคิด ค่านิยม ทศันคติ ตลอดจนลกัษณะนิสยั
ตา่งๆ ซึ่งอาจน าไปสู่ปัญหาความขดัแย้งระหว่างเจเนอเรชนัขึน้ได้ จึงเป็นความท้าทายท่ีผู้บริหาร
องค์กรจะต้องเผชิญและพยายามท าความเข้าใจเพ่ือให้กระบวนการท างานต่างๆภายในองค์กรมี
ประสิทธิภาพและเป็นไปได้ด้วยดี 
 ท่ีท างานในปัจจุบนัมักประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรท่ีมาจาก 3 เจเนอเรชันหลัก 
ได้แก่ เบบีบ้มูเมอร์ เจเนอเรชนัเอ็กซ์ และเจเนอเรชนัวาย โดยเจเนอเรชนัวายเป็นพนกังานรุ่นลา่สดุ
ขององค์กรท่ีเร่ิมเข้าสู่ชีวิตการท างานเม่ือประมาณปี พ.ศ.2543 เกิดในช่วงปี พ.ศ.2521-2540 ซึ่ง
เป็นยคุแหง่โลกาภิวตัน์ มีความเจริญก้าวหน้าทัง้ทางเศรษฐกิจและสงัคมอยา่งรวดเร็ว คนกลุม่นีจ้ึง
มีลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากคนรุ่นก่อนหน้าอย่างเห็นได้ชดั (ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 2556) จากผลการ
ส ารวจความต้องการแรงงานในไตรมาสท่ี 2 พ.ศ.2556 ของกองวิจัยตลาดแรงงาน (ภาพท่ี 1) 
พบว่า ในทุกหมวดอาชีพของประเทศไทยมีความต้องการแรงงานท่ีมีช่วงอายุตัง้แต่ 21-30 ปี ซึ่ง 
เป็นช่วงอายขุองคนเจเนอเรชนัวายมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 77.2 จึงไม่น่าแปลกใจหากในอนาคต
อนัใกล้จะมีพนกังานเจเนอเรชนัวายเพิ่มมากขึน้ในทกุองค์กรและกลายเป็นเจเนอเรชนัท่ีมีบทบาท
ส าคญัในการเป็นผู้บริหารองค์กรตอ่ไป  
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 เจเนอเรชันวายเกิดในยุคท่ีมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและมีโอกาสได้รับการศึกษา
มากกว่าคนรุ่นก่อนหน้า จึงมกัได้รับการยอมรับจากเจเนอเรชนัอ่ืนในท่ีท างานว่าเป็นพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวข้องกบัเทคโนโลยี สามารถท างานได้หลากหลาย และมี
ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นคณุสมบตัิท่ีส าคญัในการพัฒนาองค์กรไปสู่นวตักรรม อย่างไรก็ตาม 
คนเจเนอเรชันนีก็้มักถูกวิพากษ์วิจารณ์ถึงลักษณะและพฤติกรรมบางอย่างท่ีไม่เหมาะสมในท่ี
ท างาน อาทิเช่น การไม่เคารพกฎระเบียบข้อบงัคับ ไม่มีความสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้ อาวุโส ไม่มี
ความอดทนในการท างาน และโดยเฉพาะอย่างยิ่งคือ การไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (รัชฎา อสิ
สนธิสกลุ, 2548 ข; เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550) ซึ่งเห็นได้จากการท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายมกั
ตดัสินใจลาออกจากองค์กรทัง้ท่ีเร่ิมท างานได้ไม่นาน (รัชฎา อสิสนธิสกลุ, 2548 ข) หรือแม้กระทัง่
การตดัสินใจลาออกตัง้แต่วนัแรกของการท างาน (Dorsey, 2009) ปัญหาการไม่มีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวายแสดงให้เห็นชัดเจนมากขึน้จากผลการส ารวจของ  Ethics 
Resource Center (2009) ท่ีเปรียบเทียบจ านวนพนักงานแต่ละเจเนอเรชันในสหรัฐอเมริกาซึ่ง
พบว่า พนกังานเจเนอเรชนัวายเป็นเจเนอเรชนัท่ีต้องการท างานในองค์กรเดิมต่อไปเป็นระยะเวลา

 
หมายเหตุ หมวดอาชีพ 1คือ ผู้ บัญญัติกฎหมาย ข้าราชการระดับอาวโุส ผู้ จัดการ 2 คือ ผู้ ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ 3 คือ ช่าง
เทคนิคสาขาต่างๆและผู้ปฏิบติังานท่ีเก่ียวข้อง 4 คือ เสมียน เจ้าหน้าท่ี 5 คือ พนกังานบริการ พนกังานขายในร้านค้าและตลาด 6 คือ 
ผู้ปฏิบติังานมีฝีมือด้านการเกษตรและการประมง 7 คือผู้ปฏิบติังานฝีมือในธุกิจต่างๆ 8 คือ ผู้ ปฏิบติัการด้านเคร่ืองจักรในโรงงาน
และผู้ปฏิบติังานด้านการประกอบ 9 คือ อาชีพงานพืน้ฐาน 

 ที่มา: กองวิจยัตลาดแรงงาน (2556) 

ภาพท่ี 1 ความต้องการแรงงานจ าแนกตามหมวดอาชีพและช่วงอาย ุไตรมาสที่ 2 พ.ศ.2556 
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ยาวนานมากกว่า 5 ปีน้อยท่ีสุด อีกทัง้ยงัต้องการลาออกภายในระยะเวลาไม่เกิน 1 ปีมากท่ีสดุอีก
ด้วย ดงัแสดงในภาพท่ี 2 
 

 
 ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นความสมัพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงพนกังานกบัองค์กรเข้าไว้ด้วยกนัอยา่ง
แนบแน่น ท าให้พนักงานตัดสินใจท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป (Mathieu and Zajac, 1990) หลาย
งานวิจยัพบว่าความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมต่างๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน
ของพนกังาน ไม่ว่าจะเป็น ความทุ่มเทในการท างาน ความตัง้ใจท่ีจะลาออก การเข้างาน และการ
ขาดงาน เป็นต้น โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเทการท างานอย่างเต็มท่ี มา
ท างานอย่างสม ่าเสมอ ตรงต่อเวลา และไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2551; Somers, 1995; Tett and Meyer, 1993) ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของการท างาน
ภายในองค์กร ด้วยเหตุนี ้การศึกษาถึงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรจึงยังคงมีความ
นา่สนใจส าหรับหนว่ยงานตา่งๆในการน าไปประยกุต์ใช้กบัฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือให้
สามารถรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพไว้ให้อยูก่บัองค์กรเป็นระยะเวลายาวนานตอ่ไป 
   

ที่มา: Ethics Resource Center (2009) 
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 Mathieu and Zajac (1990) พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมีด้วยกัน
หลายประการ อาทิเช่น ต าแหน่งงาน ลกัษณะงาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความพึง
พอใจในงาน เป็นต้น นอกจากนี ้ยังมีอีกหนึ่งปัจจัยส าคญัท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรเช่นกนั นัน่คือ ความสอดคล้องของคา่นิยม ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบความเข้ากนัได้ระหว่าง
ค่านิยมของพนกังานกับค่านิยมขององค์กร โดยความสอดคล้องของค่านิยมนีส้ามารถใช้เป็นตวั
บ่งชีว้่าพนักงานกับองค์กรมีความเหมาะสมต่อกันหรือไม่ได้อีกด้วย (Person-Organization Fit) 
คา่นิยม เป็นสิ่งท่ีบุคคลยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต ใช้เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและเป็น
เกณฑ์ในการประเมินสิ่งตา่งๆท่ีเกิดขึน้รอบตวั (Rokeach, 1973) ในขณะท่ีหน่วยงานก็ใช้ค่านิยม
เป็นแนวทางในการก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ รวมทัง้กลยุทธ์ในการด าเนินงานด้วยเช่นกัน ดงันัน้ 
หากพนกังานยึดถือในค่านิยมท่ีมีความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร ก็สามารถสะท้อนให้เห็น
ว่าพนกังานกับองค์กรมีความเหมาะสมกัน ส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มมากขึน้
นั่นเอง (Chatman, 1989; Kristof, 1996) อย่างไรก็ตาม กลับพบว่าในกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรใหม่เข้าท างานนัน้ หลายหน่วยงานมักละเลยท่ีจะมองหาผู้ สมัครท่ียึดถือใน
คา่นิยมท่ีสอดคล้องกบัองค์กร แต่จะมุ่งเน้นไปท่ีคณุสมบตัิอ่ืนๆอย่างความรู้ความสามารถ ระดบั
การศึกษา หรือประสบการณ์การท างานมากกว่า เน่ืองจากเห็นว่าเป็นคุณสมบัติท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง นั่นแสดงให้เห็นว่าฝ่ายท่ีท าหน้าท่ีคัดเลือกบุคลากรยังคง
มองข้ามความส าคัญของความสอดคล้องระหว่างค่านิยม ดังนัน้ เพ่ือให้ทุกฝ่ายได้เกิดความ
ตระหนักในประเด็นดงักล่าวมากขึน้ งานวิจยันีจ้ึงจะท าการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างค่านิยม
พนกังาน คา่นิยมองค์กร และความผกูพนัตอ่องค์กร โดยมุ่งเน้นไปท่ีประเด็นความสอดคล้องของ
คา่นิยมเป็นหลกั 
 ส าหรับในประเทศไทย แม้จะปรากฏงานวิจยัเก่ียวกับค่านิยมให้เห็นอยู่บ้าง แต่ก็มกัเป็น
การศกึษาโดยมุง่เน้นไปท่ีคา่นิยมสว่นบคุคลหรือคา่นิยมองค์กรเพียงอยา่งใดอยา่งหนึ่งเทา่นัน้ ด้วย
เหตุนี ้การศึกษาเก่ียวกับความสอดคล้องของค่านิยมจึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจ เน่ืองจากเป็น
การศกึษาคา่นิยม 2 ระดบัเปรียบเทียบกนั ได้แก่ คา่นิยมสว่นบคุคลของพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร 
ซึ่งจะก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ท่ีสามารถน าไปใช้เพ่ือการพัฒนาองค์กร งานวิจยันีท้ าการศึกษา
เก่ียวกับความสอดคล้องของค่านิยม โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเจเนอเรชันวายของไทย
เพ่ือให้สอดคล้องกบัสถานการณ์จริงขององค์กรในปัจจบุนัท่ีก าลงัมีพนกังานเจเนอเรชนัวายเข้ามา
มีบทบาทเพิ่มมากขึน้ โดยมุ่งหวงัว่าผลท่ีได้จากงานวิจยัในครัง้นีจ้ะท าให้กลุ่มผู้บริหารองค์กร ฝ่าย
งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนพนักงานท่ีอยู่ต่างเจเนอเรชันมีความรู้เข้าใจเก่ียวกับ
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พนักงานเจเนอเรชันวายเพิ่มมากขึน้ สามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบร่ืนและน ามาซึ่ง
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร 
 
1.2 ค าถามงานวิจัยและวัตถุประสงค์งานวิจัย 

 
 งานวิจยันีมี้ขึน้เพ่ือตอบค าถามท่ีว่า คา่นิยมท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญัคือ
ค่านิยมใด และความสอดคล้องระหว่างค่านิยมพนักงานกับค่านิยมองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานหรือไม่ จากค าถามวิจยัข้างต้น ท าให้ได้มาซึ่งวตัถปุระสงค์หลกั
ของงานวิจยั 2 ประการ คือ  
 

1) เพ่ือศกึษาคา่นิยมท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญั 
2) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องของคา่นิยมกับความผกูพนัต่อองค์กรใน

พนกังานเจเนอเรชนัวาย 
 
1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

 
 งานวิจยันีท้ าการศึกษาค่านิยมส่วนบุคคลของพนกังาน ค่านิยมองค์กร และความผูกพัน
ตอ่องค์กร โดยมุ่งเน้นไปท่ีประเด็นความสอดคล้องของคา่นิยมเป็นหลกั ส าหรับการศกึษาคา่นิยม
จะใช้รูปแบบการแบง่ค่านิยมของ McDonald and Gandz (1993) ท่ีประกอบด้วยคา่นิยมทัง้หมด 
24 ตวั ส่วนการศกึษาความผูกพนัต่อองค์กร จะแบ่งความผูกพนัเป็น 3 ประเภท ตามรูปแบบของ 
Allen and Meyer (1990) ได้แก่ ความผกูพนัเชิงความรู้สึก ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน และความ
ผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน  
 กลุ่มตวัอย่างงานวิจยัเป็นพนกังานเจเนอเรชนัวายของไทยท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ.2521-2537 
ซึง่ก าลงัท างานแบบเต็มเวลาอยู่ภายในองค์กรของรัฐหรือเอกชน (Full-Time Employment) โดยใน
สว่นของผู้ ท่ีท างานให้กบัเอกชนนัน้จะต้องไมไ่ด้เป็นเจ้าของกิจการนัน้เอง  
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
 ผลท่ีได้จากการศึกษาจะก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ในด้านวิชาการและประโยชน์ด้านการ
บริหารจดัการภายในองค์กร ดงันี ้
 

1) ประโยชน์ด้านวิชาการ  
 

งานวิจัยนีท้ าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานเจเนอเรชันวายของไทยโดยตรง 
และมุ่งศึกษาในประเด็นความสอดคล้องของค่านิยมระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงานกับ
คา่นิยมขององค์กร ซึ่งแตกตา่งจากงานวิจยัของไทยในอดีต ผลวิจยัท่ีได้จงึจะก่อให้เกิดองค์ความรู้
ใหม่ๆทัง้ท่ีเก่ียวกบัคา่นิยมและคนเจเนอเรชนัวาย นอกจากนี ้งานวิจยัยงัได้ศกึษาในประเดน็อ่ืนๆท่ี
เก่ียวข้องด้วย อาทิเชน่ คา่นิยมของพนกังานเจเนอเรชนัวาย ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีผลตอ่คา่นิยมของ
พนกังาน เป็นต้น เพ่ือให้ผลการวิจยัท่ีได้มีความน่าสนใจและสามารถน าไปใช้ตอ่ได้อยา่งมีคณุภาพ
มากขึน้ 

 
2) ประโยชน์ด้านการบริหารจดัการภายในองค์กร 

 
 พนกังานเจเนอเรชนัวายเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีก าลงัมีจ านวนมากขึน้เร่ือยๆภายในองค์กร
และจะก้าวสูก่ารเป็นผู้บริหารองค์กรในอนาคต พนกังานกลุม่นีจ้งึก าลงัเป็นท่ีสนใจของทัง้ผู้บริหาร
และฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตนีุ ้งานวิจยัจึงได้ตอบสนองความต้องการดงักล่าว
โดยท าการศกึษาในกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานเจเนอเรชนัวายของไทย ท าให้สามารถน าผลวิจยัท่ี
ได้ไปประยกุต์ใช้เพ่ือการบริหารจดัการพนกังานเจเนอเรชนัวายได้โดยตรง  
 งานวิจยัศกึษาถึงคา่นิยมท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญั ซึ่งผลวิจยัท่ีได้จะสร้าง
ความตระหนกัให้กบัผู้บริหารองค์กรถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องท าการปรับเปล่ียนคา่นิยมองค์กรให้มี
ความทนัยคุทนัสมยัและสอดคล้องกบัคา่นิยมของพนกังาน อีกทัง้มีสว่นชว่ยในการท างานของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนษุย์ทัง้ในกระบวนการคดัเลือกพนกังานใหมเ่ข้าสูอ่งค์กร ตลอดจนการวางแผน
งานเพื่อพฒันาบคุลากรได้อีกด้วย 
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 นอกเหนือจากประโยชน์ด้านวิชาการและด้านการบริหารจดัการภายในองค์กรท่ีได้กล่าว
ไปข้างต้น งานวิจยันีย้งัมุ่งหวงัท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่การด าเนินชีวิตประจ าวนั โดยใช้ในการ
อธิบายว่าเหตใุดคนจึงมีความคิด ความเช่ือหรือทศันคติท่ีต่างกัน ซึ่งความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
คา่นิยมอาจน ามาซึง่วิธีท่ีจะชว่ยลดความขดัแย้งระหวา่งบคุคลในสงัคมลงได้ 
 
 ในบทท่ี 1 เป็นการอธิบายถึงความเป็นมาของงานวิจัย วัตถุประสงค์ ขอบเขตงานวิจัย 
และประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ เพ่ือให้สามารถท าความเข้าใจในประเด็นต่างๆท่ีศกึษามากขึน้ ใน
บทท่ี 2 จะเป็นการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในอดีต เพ่ือน าไปสร้างเป็น
สมมตฐิานและก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจยัตอ่ไป  
 



 

 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยนีศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
ค่านิยมองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร โดยเป็นการน าเอาหลักการทางจิตวิทยาและ
วิทยาศาสตร์เข้ามาประยกุต์ใช้กบังานบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กร เพ่ือให้มีความเข้าใจ
ประเด็นท่ีศึกษามากขึน้ ในบทนีจ้ึงจะท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ซึง่ประกอบด้วยเนือ้หา 5 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้
 

1) แนวคดิเก่ียวกบัเจเนอเรชนั 

2) เจเนอเรชนัวาย 

3) ความผกูพนัตอ่องค์กร 
4) คา่นิยม 

5) ความสอดคล้องระหวา่งคา่นิยม  
 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชัน 

 
2.1.1 นิยามของเจเนอเรชนั 

 
Mannheim (1952) ได้อธิบายว่า เจเนอเรชัน คือการแบ่งคนออกเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้

ช่วงเวลาเกิดหรือช่วงอายุของบุคคลเป็นเกณฑ์ คนท่ีอยู่ในเจเนอเรชนัเดียวกนัจะเกิดในช่วงเวลาท่ี
ใกล้เคียงกนั จึงประสบกบัเหตกุารณ์ทางสงัคมและประวตัิศาสตร์ท่ีส าคญัตา่งๆในช่วงวยัเดียวกัน 
เป็นเหตุให้คนในเจเนอเรชันเดียวกันมีลักษณะพืน้ฐานบางประการท่ีคล้ายคลึงกัน อาทิเช่น 
ความคิด อารมณ์ความรู้สึก ลกัษณะนิสัย พฤติกรรม เป็นต้น อย่างไรก็ตาม หากมีปัจจยัอ่ืนๆท่ี
แตกตา่งกนั อาทิเช่น ขนบธรรมเนียม วฒันธรรม หรือสถานภาพทางสงัคมท่ีตา่งกนั ก็อาจส่งผลให้
คนร่วมเจเนอเรชนัมีลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัได้  
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ค านิยามของ Mannheim สอดคล้องกับ Lyons (2003) ท่ีกล่าวว่าเจเนอเรชันเป็นการ
จ าแนกประชากรในสงัคมออกเป็นกลุ่มย่อย โดยแตล่ะกลุ่มจะมีลกัษณะเฉพาะท่ีแสดงออกมา คน
ท่ีอยู่ร่วมเจเนอเรชนัจะด ารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีใกล้เคียงกนัและมีประสบการณ์ทางสงัคม
ประวตัศิาสตร์ร่วมกนั 

Dorsey (2009) อธิบายว่าคนในแต่ละเจเนอเรชนัจะมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมี
สาเหตุมาจากปัจจัยหลัก 4 ประการ ได้แก่ รูปแบบการเลีย้งดูของพ่อแม่ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ และเหตกุารณ์ส าคญัท่ีเกิดขึน้ในชว่งชีวิต 
 Strauss and Howe (1991) กล่าวว่ารูปแบบการเลีย้งดูของพ่อแม่และการประสบกับ
เหตกุารณ์ส าคญัทางประวตัิศาสตร์ท่ีแตกตา่งกนั ท าให้คนตา่งเจเนอเรชนัแสดงลกัษณะพืน้ฐานท่ี
ไม่เหมือนกันออกมา แม้ในบางกรณีจะพบว่าคนต่างเจเนอเรชนัอาจมีประสบการณ์ในเร่ืองหนึ่ง
เหมือนกนั แตก็่จะตา่งกนัท่ีชว่งวยัในขณะท่ีเกิดเหตกุารณ์นัน้ๆขึน้ นอกจากนี ้หากท าการศกึษาใน
ระยะยาวจะพบว่าลกัษณะเฉพาะท่ีปรากฏในแตล่ะเจเนอเรชนัไม่ได้มีความคงท่ีแน่นอนตลอดช่วง
ชีวิต แตจ่ะมีการเปล่ียนแปลงไปตามวยัท่ีมากขึน้โดยท่ีจะยงัคงเป็นลกัษณะซึ่งมีความจ าเพาะของ
เจเนอเรชันอยู่ ยกตัวอย่างเช่น หากเปรียบเทียบระหว่างคน 2 คนท่ีอยู่ต่างเจเนอเรชันกันแต่
พิจารณาในขณะท่ีทัง้คู่มีอายุ 20 ปีเท่ากัน ก็จะพบว่าแม้ทัง้คู่มีอายุเท่ากัน แต่ลักษณะท่ีแสดง
ออกมาก็ยงัคงแตกตา่งกนัอยูน่ัน่เอง  
 
 จากนิยามข้างต้นท าให้สามารถสรุปได้ว่า เจเนอเรชัน คือ การแบ่งคนในสังคมออกเป็น
กลุ่มย่อย โดยจะพิจารณาจาก 2 ประเด็นหลัก ได้แก่ ช่วงปีท่ีเกิด และเหตกุารณ์ส าคญัท่ีเกิดขึน้
ในช่วงชีวิตหนึ่ง ดงันัน้ คนท่ีอยู่ในกลุ่มหรือเจเนอเรชันเดียวกันจะเกิดในช่วงเวลาเดียวกันและ
ประสบกับเหตกุารณ์ส าคญัต่างๆในช่วงวยัเดียวกัน จึงมีลกัษณะพืน้ฐานบางประการร่วมกนั เช่น 
คา่นิยม ทศันคติ หรือลกัษณะนิสยั เป็นต้น ซึ่งลกัษณะท่ีได้กล่าวไปข้างต้นนัน้จะมีความจ าเพาะ
ส าหรับคนในแตล่ะเจเนอเรชนั  
 
2.1.2 เจเนอเรชนัในท่ีท างาน 

 
 การทยอยเกษียณของพนกังานรุ่นก่อนหน้าพร้อมกบัการเข้ามาในองค์กรของพนกังานรุ่น
ใหม ่ท าให้ชว่งอายขุองบคุลากรภายในองค์กรมีการเปล่ียนแปลงจากเดิมอยู่ตลอดเวลา จึงเกิดเป็น
ความหลากหลายของเจเนอเรชันในท่ีท างานซึ่งกลายมาเป็นอีกหนึ่งประเด็นส าคญัท่ีมีความท้า
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ทายต่อฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในขณะนี ้(เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550) การศึกษา
เก่ียวกบัเจเนอเรชนัได้รับความสนใจจากนกัวิจยัอย่างตอ่เน่ือง ซึ่งส่วนใหญ่แล้วการศกึษาเก่ียวกบั
เจเนอเรชนัท่ีผ่านมามกัเกิดขึน้ในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นหลกั นกัวิจยัจงึน าเอาเหตกุารณ์ส าคญั
ทัง้ในระดับโลกและเหตุการณ์ท่ีเกิดขึน้เฉพาะในสหรัฐอเมริกามาใช้เป็นเกณฑ์ในการแบ่งคน
ออกเป็นเจเนอเรชนั งานวิจยัในยคุตอ่ๆมาท่ีศกึษาเก่ียวกบัเจเนอเรชนัของคนก็ยงัคงยดึเอารูปแบบ
การแบง่เจเนอเรชนัของงานวิจยัในสหรัฐอเมริกามาใช้แม้วา่จะเป็นการศกึษาในประเทศอ่ืนท่ีไม่ใช่
สหรัฐอเมริกาก็ตาม เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของประเทศไทย ท่ีนักวิจัยได้น ารูปแบบการแบ่งเจ
เนอเรชนัของสหรัฐอเมริกามาใช้เช่นกนั แตจ่ะท าการปรับเปล่ียนรายละเอียดบางประการเพ่ือให้มี
ความเหมาะสมกบัสภาพสงัคมมากขึน้ โดยน าเอาเหตกุารณ์ส าคญัท่ีเกิดขึน้ภายในประเทศไทยมา
ใช้พิจารณาเพ่ือแบง่คนออกเป็นเจเนอเรชนัด้วย (ธรรมรัตน์ อยูพ่รต, 2556) 

 
ตารางที่ 1 การแบง่เจเนอเรชนัตามรูปแบบของนกัวิจยัแตล่ะทา่น 

ที่มา เจเนอเรชนั ช่วงเวลาเกิด ประเทศที่ศกึษา 
Zemke et al. (2000) Baby Boomers 

Xers 
Nexters 

พ.ศ. 2486-2503 
พ.ศ.2503-2523 
พ.ศ.2523-2543 

สหรัฐอเมริกา 

Lancaster and Stillman 
(2002) 

Baby Boomers 
Generation Xers 
Millennials 

พ.ศ.2489-2507 
พ.ศ.2508-2523 
พ.ศ.2524-2542 

สหรัฐอเมริกา 

Howe and Strauss (2009) Boomers 
Xers 
Millennials 

พ.ศ.2488-2508 
พ.ศ.2508-2528 
พ.ศ.2528-2543 

สหรัฐอเมริกา 

ธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556) เบบีบ้มูเมอร์ 
เจเนอเรชนัเอก็ซ์ 
เจเนอเรชนัวาย 

พ.ศ.2475-2503 
พ.ศ.2504-2520 
พ.ศ.2521-2540 

ไทย 

 
 จากตารางท่ี 1 เป็นการแบง่เจเนอเรชนัของคนในท่ีท างานปัจจบุนั จะเห็นได้ว่านกัวิจยัแต่
ละทา่นมีการเรียกช่ือเจเนอเรชนัและการก าหนดชว่งเวลาการเกิดท่ีแตกตา่งกนัเล็กน้อย ซึง่อาจเป็น
ผลมาจากการศกึษาในคนละพืน้ท่ีหรือเลือกเหตกุารณ์ส าคญัท่ีใช้ในการแบง่เจเนอเรชนัตา่งกนั แต่
หากพิจารณาโดยรวมแล้วจะพบว่า รูปแบบการแบง่กลุ่มของนกัวิจยัแต่ละท่านจะแสดงให้เห็นถึง
ความคล้ายคลึงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  (Zemke, Raines, Filipczak, and American 
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Management Association, 2000) นัน่คือ หากพิจารณาเฉพาะช่วงอายขุองก าลงัแรงงาน องค์กร
ในปัจจุบันจะประกอบด้วยบุคลากรท่ีมาจาก 3 เจเนอเรชันหลัก ได้แก่ เบบีบู้มเมอร์ เจเนอเร
ชนัเอ็กซ์ และเจเนอเรชนัวาย โดยแตล่ะเจเนอเรชนัมีลกัษณะดงันี ้
 

2.1.2.1 ลกัษณะของคนแตล่ะเจเนอเรชนัตามงานวิจยัของสหรัฐอเมริกา 

 
1) เบบีบ้มูเมอร์  

 
เบบีบู้มเมอร์ คือ ผู้ ท่ีเกิดในปี พ.ศ.2486-2503 ซึ่งเป็นช่วงระหว่างเหตกุารณ์สงครามโลก

ครัง้ท่ี 2 จนถึงหลังการสิน้สุดของสงคราม มีการเกิดของประชากรสูงประมาณ 73.2 ล้านคน 
เหตกุารณ์ส าคญัทางประวตัิศาสตร์ท่ีมีอิทธิพลต่อคนกลุ่มนี ้อาทิเช่น การเร่ิมใช้วคัซีนป้องกนัโรค
โปลิโอ การสร้างโรงงานนิวเคลียร์ การคิดค้นยาคุมก าเนิด การลอบสังหารประธานาธิบดี
สหรัฐอเมริกา สงครามเวียดนาม การก่อตัง้องค์กรเพ่ือสิทธิสตรี และการส่งนักบินอวกาศขึน้ไป
เหยียบดวงจนัทร์เป็นครัง้แรก (Zemke et al., 2000) 

เบบีบู้มเมอร์เช่ือในเร่ืองของความก้าวหน้าและการเติบโต มีความภาคภูมิใจในตนเอง 
มองโลกในแง่ดี และมีความอดทนสูง (Zemke et al., 2000) ในด้านการท างาน คนกลุ่มนีจ้ะให้
ความส าคญักับงานมาเป็นอนัดบัแรก มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะประสบความส าเร็จใน
ชีวิตการท างาน ทะเยอทะยาน (Robbins, 2009) ต้องการชีวิตการท างานท่ีมัน่คง มีมนษุยสมัพนัธ์
ดี และเป็นสมาชิกท่ีดีของทีม อย่างไรก็ตาม คนกลุ่มนีมี้ความอ่อนไหวต่อค าวิจารณ์ค่อนข้างมาก 
มกัตดัสินผู้ อ่ืนโดยใช้ตวัเองเป็นจดุศนูย์กลาง จงึไมพ่อใจนกัหากใครท่ีมีความเห็นตา่งไปจากตนเอง 
(Zemke et al., 2000)  
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2) เจเนอเรชนัเอ็กซ์ 
 

เจเนอเรชันเอ็กซ์ คือ ผู้ ท่ี เกิดในช่วงปี พ .ศ.2503-2523 มีการเกิดของประชากรอยู่ ท่ี
ประมาณ 70.1 ล้านคน เหตกุารณ์ส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อคนกลุ่มนี ้ได้แก่ การเคล่ือนไหวทางด้าน
กฎหมายเพ่ือเรียกร้องสิทธิสตรี การก่อการร้ายในมหกรรมกีฬาโอลิมปิกท่ีมิวนิค วิกฤตการณ์ด้าน
พลงังาน การก่อตัง้บริษัทแอปเปิล้ การปลดพนกังานครัง้ยิ่งใหญ่ในสหรัฐอเมริกา นกัดนตรีของวง
เดอะบีทเทิลส์ถูกฆาตกรรม การขึน้รับต าแหน่งของประธานาธิบดีโรนลัด์ เรแกน ภาวะตลาดหุ้น
ตกต ่า และปฏิบตักิารพายทุะเลทราย (Zemke et al., 2000) 

เจเนอเรชันเอ็กซ์มีความรักสันโดษและพึ่งพาตัวเอง ส่วนหนึ่งมาจากลักษณะของ
ครอบครัวท่ีทัง้พ่อและแม่ท างานนอกบ้านทัง้คูห่รืออยู่ในครอบครัวท่ีพ่อแม่หย่าร้างกนั ในด้านการ
ท างาน คนกลุ่มนีส้ามารถท างานเด่ียวได้ดี สามารถปรับตวัให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้ ชอบ
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่เป็นทางการมากนกั ปรารถนาความสมดลุระหว่างชีวิตการท างาน
กับชีวิตส่วนตวั และมีความรู้ในด้านเทคโนโลยีในระดบัท่ีดีกว่ากลุ่มเบบีบู้มเมอร์ อย่างไรก็ตาม 
ด้วยลกัษณะท่ีชอบความสนัโดษท าให้คนกลุม่นีอ้าจไม่เก่งด้านปฏิสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานนกั ไม่
คอ่ยมีความอดทนในการท างาน (Zemke et al., 2000) และไม่ชอบกฎระเบียบท่ีเคร่งครัด ท าให้ดู
เหมือนวา่คนเจเนอเรชนัเอ็กซ์ทุม่เทเพ่ือองค์กรลดลงเม่ือเทียบกบัคนรุ่นก่อนหน้า (Robbins, 2009) 
 

3) เจเนอเรชนัวาย 

 
เจเนอเรชนัวายมีช่ือเรียกอ่ืนๆ อาทิเชน่ เน็กสเตอร์ มลิเลนเนียล เป็นต้น คือผู้ ท่ีเกิดในชว่งปี 

พ.ศ.2523-2543 มีการเกิดของประชากรอยู่ท่ีประมาณ 69.7 ล้านคน (Zemke et al., 2000) ในยุค
นีถื้อเป็นสงัคมแห่งโลกาภิวตัน์อย่างแท้จริง มีความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและสงัคมอย่าง
รวดเร็ว แต่ก็เป็นระบบเศรษฐกิจท่ีไม่ค่อยมีเสถียรภาพนักจึงเกิดปัญหาฟองสบู่แตกขึน้ในหลาย
ประเทศ การพัฒนาทางเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว มีการเกิดขึน้ของสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆมากมาย เช่น เคร่ืองกดเอทีเอ็ม เคร่ืองเล่นดีวีดี โทรศพัท์มือถือ และอินเตอร์เนต เป็นต้น 
(Robbins, 2009) แม้ว่าจะมีความสะดวกสบายในชีวิตเพิ่มมากขึน้ แตว่ิถีชีวิตของคนกลุ่มนีก้ลบัมี
ความวุน่วายและเร่งรีบอยู่ตลอดเวลา ท าให้เกิดความเครียด และเร่ิมมีปัญหาเก่ียวกบัการใช้ความ
รุนแรงภายในสถานศึกษาเพิ่มมากขึน้ (Zemke et al., 2000) เจเนอเรชันวายได้รับโอกาสทาง
การศกึษามากกว่าคนรุ่นก่อน มองโลกในแง่ดี มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ใส่ใจสงัคมสิ่งแวดล้อม 
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และปรารถนาความส าเร็จในชีวิต (Zemke et al., 2000) คนกลุ่มนีมี้ความคาดหวังเก่ียวกับชีวิต
การท างานสูง ท างานได้ดีทัง้งานเด่ียวและงานกลุ่ม  (Robbins, 2009) มีความสามารถในการ
ท างานท่ีหลากหลาย และมีทกัษะการท างานท่ีเก่ียวข้องกับเทคโนโลยีเป็นอย่างดี อย่างไรก็ตาม 
การขาดประสบการณ์รวมทัง้การมีความคาดหวงัเก่ียวกบัการท างานท่ีสงูเกินไปก็มกัเป็นเหตใุห้เจ
เนอเรชันวายไม่สามารถปรับตวัได้เม่ือต้องเจอกับสภาพจริงของการท างานในระยะแรก ดังนัน้ 
ผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานจึงจ าเป็นต้องคอยสอนงานและให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด 
(Zemke et al., 2000) 
 

2.1.2.2 ลกัษณะของคนแตล่ะเจเนอเรชนัตามงานวิจยัของไทย 

 
1) เบบีบ้มูเมอร์ 

 
 เบบีบู้มเมอร์ คือ ผู้ ท่ีเกิดในปี พ.ศ.2475-2503 สภาพสังคมไทยในขณะนัน้ยังคงขาด
เสถียรภาพทางการเมืองอนัเป็นผลต่อเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงการปกครองในปี พ.ศ.2475 
ท าให้มีการปฏิวตัิรัฐประหารบ่อยครัง้ อตัราการเกิดของประชากรในช่วงนีเ้พิ่มขึน้เร่ือยๆ เน่ืองจาก
วิทยาการทางการแพทย์ยงัไมก้่าวหน้า ท าให้ยงัไมมี่การคมุก าเนิดและการวางแผนครอบครัว 
 

2) เจเนอเรชนัเอ็กซ์ 
 
 เจเนอเรชันเอ็กซ์ คือ ผู้ ท่ี เกิดในช่วงปี พ .ศ.2504-2520 ซึ่งเป็นช่วงท่ีสังคมไทยมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างเห็นได้ชดั เร่ิมมีการเข้ามาของเทคโนโลยีสมยัใหม ่โดยเฉพาะอย่างยิ่งเทคโนโลยี
ด้านข่าวสารท่ีท าให้การติดตอ่ส่ือสารเป็นไปอยา่งสะดวกมากขึน้ สภาพเศรษฐกิจเติบโตขึน้ เป็นผล
มาจากการจัดท าแผนพัฒนาทางเศรษฐกิจฉบับท่ี 1 ของรัฐบาลในปี พ .ศ. 2504 มีการติดต่อ
ค้าขายกบัตา่งประเทศเพิ่มมากขึน้ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมตามมา   
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3) เจเนอเรชนัวาย 

 
 เจเนอเรชันวาย คือ ผู้ ท่ีเกิดในช่วงปี พ .ศ.2501-2540 ในช่วงนีเ้ป็นช่วงท่ีมีการพัฒนา
ทางด้านการเมืองให้เป็นสังคมแห่งประชาธิปไตยมากขึน้ ระบบเศรษฐกิจยังคงพัฒนาอย่าง
ตอ่เน่ือง เร่ิมเข้าสู่สงัคมอตุสาหกรรมจากเดิมท่ีเป็นสงัคมเกษตรกรรม มีการเปิดรับอารยธรรมของ
ต่างชาติมากขึน้ท าให้เกิดการพัฒนาทางเทคโนโลยีและการผสมผสานของวัฒนธรรม ในทาง
กลบักนั ก็ก่อให้เกิดปัญหาทางสงัคมเพิ่มขึน้ด้วย อาทิเช่น เอดส์ อาชญากรรม การค้าบริการทาง
เพศ และปัญหาด้านสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 
 

ช่วงเวลาเกิดและเหตุการณ์ส าคัญของคนในแต่ละเจเนอเรชันเปรียบเทียบระหว่าง
สหรัฐอเมริกากบัไทย เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
   



15 

 

ตารางที่ 2 การแบง่เจเนอเรชนัตามรูปแบบของสหรัฐอเมริกากบัไทย 
รุ่น  สหรัฐอเมริกา ไทย 

เบ
บีบ้

มูเ
มอ
ร์ 

ช่วงเวลาเกิด พ.ศ.2486-2503 พ.ศ.2475-2503 
เหตกุารณ์
ส าคญั 

- การสร้างโรงงานนิวเคลยีร์ 
- สงครามเวียดนาม 
- การก่อตัง้องค์กรเพื่อสทิธิสตรี 
- การลอบสงัหารประธานาธิบด ี
- การสง่นกับินอวกาศขึน้ไปเหยียบ 
  ดวงจนัทร์ได้เป็นครัง้แรก 

- การเปลีย่นแปลงทางการเมือง 
- การปฏิวตัิ รัฐประหาร 
- การยกพลขึน้บกของกองทพัญ่ีปุ่ น 
- วงสนุทราภรณ์ ดิอิมพอสสเิบิล้ 

เจ
เน
อเ
รช
นัอ
็กซ์

 

ช่วงเวลาเกิด พ.ศ.2503-2523 พ.ศ.2504-2520 
เหตกุารณ์
ส าคญั 

- การก่อการร้ายในงานโอลมิปิก 
- วิกฤตการณ์ด้านพลงังาน 
- ภาวะตลาดหุ้นตกต า่ 
- การขึน้รับต าแหนง่ของ  
  ประธานาธิบดีโรนลัด์ เรแกน 
- ปฏิบตัิการพายทุะเลทราย 

- แผนพฒันาเศรษฐกิจฉบบัท่ี 1 
- การค้าขายกบัตา่งประเทศเพิ่มขึน้ 
- วงดนตรีแกรนด์เอ็กซ์ อสันีวสนัต์   
  เบิร์ด ธงไชย 

เจ
เน
อเ
รช
นัว
าย

 

ช่วงเวลาเกิด พ.ศ.2523-2543 พ.ศ.2521-2540 
เหตกุารณ์
ส าคญั 

- การพฒันาทางเทคโนโลยี 
- วิกฤติฟองสบูแ่ตก 
- เหตกุารณ์ก่อการร้าย 11 
กนัยายน 
- ภยัธรรมชาติที่รุนแรง 

- การพฒันาเป็นสงัคมอตุสาหกรรม 
- การพฒันาทางเทคโนโลยี 
- ภยัธรรมชาติ คลืน่ยกัษ์สนึาม ิ
- ปัญหาอาชญากรรม การค้า
ประเวณี  
- วงดนตรีบอดีส้แลม ดา เอ็นโดรฟิน 
- รายการเรียลลติี ้

  
 

แม้การแบง่เจเนอเรชนัตามรูปแบบของสหรัฐอเมริกาจะถกูน าไปใช้อยา่งแพร่หลายทัว่โลก 
แตห่ากน ามาใช้ศกึษาในประเทศไทยก็อาจก่อให้เกิดความคลาดเคล่ือนไปจากสภาพจริงของสงัคม 
ดงันัน้ งานวิจัยนีจ้ึงได้เลือกใช้รูปแบบการแบ่งเจเนอเรชันของนักวิจัยไทย (ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 
2556) ซึ่งได้มีการปรับรายละเอียดให้สอดคล้องกับเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดขึน้ภายในประเทศ โดย
ก าหนดชว่งเวลาการเกิดของเจเนอเรชนัวายไว้ท่ี พ.ศ.2521-2540  
  

ดดัแปลงจาก: กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556), ธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556), Zemke et al. (2000) 
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2.1.3 งานวิจยัเก่ียวกบัเจเนอเรชนั 

 
 นักวิจัยหลายท่านได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนักงานแต่ละเจเนอเรชันใน
ประเดน็ตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน โดยมีเนือ้หาดงัตอ่ไปนี ้
 
 Curry (2007) ศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานเบบีบู้มเมอร์และเจเนอเรชนัเอ็กซ์ในหน่วยงานด้านสุขภาพของสหรัฐอเมริกา  โดยได้ท า
การแบ่งปัจจยัออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ปัจจยัภายใน ได้แก่ ลกัษณะงานท่ีท า ความก้าวหน้า และ
การได้รับการยอมรับ  2) ปัจจัยภายนอก  ได้แก่  ค่าตอบแทน  ลักษณะของผู้ บังคับบัญชา 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล เทคโนโลยี และสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั ผลการศกึษาพบว่า 
ความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมของทัง้  2 เจเนอเรชันนัน้ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญั แต่อย่างไรก็ตาม แต่ละเจเนอเรชนัจะมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ี
แตกตา่งกนั ส าหรับเจเนอเรชนัเอ็กซ์ ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลกระทบตอ่ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะของผู้ บังคับบัญชา ส่วนปัจจัยภายในท่ีส่งผล
กระทบ คือ ลกัษณะงานท่ีท า ในขณะท่ีเบบีบ้มูเมอร์นัน้ ปัจจยัภายในและภายนอกท่ีมีผลตอ่ความ
พงึพอใจในการท างาน คือ การได้รับการยอมรับ และลกัษณะของผู้บงัคบับญัชา ตามล าดบั 
 
 McGuinness (1999) ศึกษาระดับของความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเทียบกันระหว่าง
พนักงานเบบีบู้มเมอร์กับเจเนอเรชนัเอ็กซ์ โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานประจ าศนูย์ดูแลเด็กใน
สหรัฐอเมริกา การศึกษานีไ้ด้ท าการแบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น  3 ลักษณะ คือ ความ
ผกูพนัเชิงความรู้สึก ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน ซึ่งเป็นรูปแบบท่ี
อ้างอิงมาจาก (Meyer, Allen, and Smith, 1993) กลุ่มตวัอย่างจะต้องท าการตอบแบบสอบถามท่ี
เช่ือมโยงไปถึงความผูกพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ลกัษณะ ผลการศกึษาไม่พบว่ามีความแตกตา่งอย่างมี
นยัส าคญัของระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรระหว่างพนกังานทัง้ 2 เจเนอเรชนัแตอ่ย่างใด จึงสรุปได้
วา่พนกังานเบบีบ้มูเมอร์และเจเนอเรชนัเอ็กซ์มีความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นไปในระดบัเดียวกนั 
 
 Patalano (2008) ท าการศึกษาในพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรด้านโทรคมนาคม
เก่ียวกบัความผูกพนัตอ่องค์กร โดยเปรียบเทียบระหว่าง 2 เจเนอเรชนั ได้แก่ เจเนอเรชนัเอ็กซ์ กับ
เจเนอเรชนัวาย ในการแบง่ลกัษณะของความผกูพนัตอ่องค์กรใช้รูปแบบของ Meyer et al. (1993) 
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เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ McGuinness (1999) ท่ีได้กล่าวไปข้างต้น ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังาน 2 เจเนอเรชนัมีความแตกตา่งของระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรอย่างมีนยัส าคญั  โดยเม่ือ
ท าการพิจารณาแยกในแต่ละประเภทของความผูกพนัตอ่องค์กร พบว่า พนกังานเจเนอเรชนัเอ็กซ์
จะมีความผูกพันเชิงจิตใจและความผูกพันเชิงบรรทัดฐานในระดบัท่ีสูงกว่าพนักงานเจเนอเรชัน
วาย ในทางกลบักนั พนกังานเจเนอเรชนัวายก็จะมีระดบัของความผกูพนัเชิงผลตอบแทนในระดบั
ท่ีสงูกวา่เจเนอเรชนัเอ็กซ์เชน่กนั 
 
 Engelman (2009) ศกึษาระดบัของความผกูพนัตอ่องค์กรในกลุม่ตวัอย่างซึง่เป็นพนกังาน
ท่ีสังกัดในหน่วยงานเอกชนเปรียบเทียบกันระหว่าง  2 เจเนอเรชัน คือ พนักงานเบบีบู้มเมอร์กับ
พนักงานเจเนอเรชันวาย โดยยังคงใช้รูปแบบการแบ่งความผูกพันต่อองค์กรของ  Meyer et al. 
(1993) เช่นเดียวกับการศึกษาของ McGuinness (1999) และ Patalano (2008) ท่ีได้อธิบายไป
ข้างต้น ผลการศึกษาในครัง้นีพ้บว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานทัง้ 2 เจเนอเรชนัไม่ได้มี
ความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัแตอ่ย่างใด 
 
 Gursoy, Maier, and Chi (2008) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะต่างๆท่ีปรากฏในบุคลากร
แต่ละเจเนอเรชันโดยท าการศึกษาในธุรกิจโรงแรมแห่งหนึ่ง  กลุ่มตัวอย่างของการศึกษา
ประกอบด้วยบุคลากรในระดับพนักงานท่ีมาจาก  3 เจเนอเรชัน ได้แก่ เบบีบู้มเมอร์ เจเนอเร
ชนัเอ็กซ์ และเจเนอเรชนัวาย และบุคลากรในระดบัผู้จดัการท่ีมาจาก 2 เจเนอเรชนั ได้แก่ เบบีบู้ม
เมอร์ กับเจเนอเรชนัเอ็กซ์ วิธีการท่ีใช้ในการศกึษานีเ้ป็นลกัษณะการสมัภาษณ์เชิงลึกภายในกลุ่ม
ย่อย  โดยจะมีข้อค าถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  ระบบการจัดการภายใน 
ผู้บงัคบับญัชา ความรู้สึกท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน และผู้จดัการทัง้ท่ีมีอายุมากกว่าและอายุน้อยกว่า 
รวมทัง้ความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งผลการศึกษาพบว่าบุคลากรในแต่ละเจเนอเร
ชนัจะมีความเช่ือและทศันคติท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานท่ีแตกตา่งกนั นัน่คือ 1) เบบีบ้มูเมอร์ เป็นเจ
เนอเรชันท่ีมีชีวิตอยู่เพ่ือทุ่มเทให้กับการท างาน  และมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากท่ีสุดเม่ือ
เปรียบเทียบกันระหว่างพนักงานทัง้ 3 เจเนอเรชัน ให้ความส าคญักับความมีอ านาจและระบบ
ล าดบัขัน้หรือระบบอาวโุสในท่ีท างาน สามารถอดทนเพ่ือรอการเล่ือนต าแหนง่และการขึน้เงินเดือน 
เบบีบู้มเมอร์มีความคิดว่าพนักงานท่ีอาวุโสกว่าก็สมควรท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งหรือเพิ่ม
เงินเดือนก่อนพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 2) เจเนอเรชนัเอ็กซ์ จะมีลักษณะท่ีแตกต่างจากเบบีบู้ม
เมอร์ คือ ท างานเพ่ือท่ีจะใช้ชีวิต ดงันัน้จึงทุ่มเทให้กับการท างานน้อยกว่าและมีความอดทนน้อย
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กว่าเบบีบู้มเมอร์ คนกลุ่มนีค้าดหวงัท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งหรือรางวลัตอบแทนทนัทีหากตน
สามารถท างานได้ส าเร็จและลุล่วงไปได้ด้วยดี เจเนอเรชนัเอ็กซ์ไม่ให้ความส าคญักับระบบอาวุโส
มากนกั ชอบสภาพแวดล้อมการท างานท่ีสนกุสนาน ตารางงานท่ีสามารถยืดหยุ่นได้ และรูปแบบ
การท างานคนเดียวมากกว่าการท างานเป็นทีม 3) เจเนอเรชันวาย  เป็นเจเนอเรชันท่ีมีความ
คาดหวงัต่อชีวิตการท างานสูง มีมนุษยสมัพนัธ์ดี สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างราบร่ืน ต้องการ
เป็นท่ียอมรับในความสามารถทัง้จากผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  ค่อนข้างอึดอัดกับ
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆขององค์กร ท าให้บางครัง้มักจะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการท้าทาย
กฎระเบียบออกมาอยูบ้่าง 
 
 งานวิจยัในอดีตได้ท าการศกึษาลกัษณะเฉพาะ ทศันคติ พฤติกรรม ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของคนในแต่ละเจเนอเรชัน ซึ่งงานวิจัยนีก็้ศึกษาใน
ประเด็นท่ีคล้ายคลึงกันแต่มุ่งเน้นไปท่ีเจเนอเรชันวายโดยตรง หัวข้อถัดไปจึงจะอธิบายถึง
คณุลกัษณะตา่งๆท่ีส าคญัของเจเนอเรชนัวายซึง่เป็นประชากรของงานวิจยั 
 
2.2 เจเนอเรชันวาย 

 
 เจเนอเรชันวาย คือ ผู้ ท่ี เกิดในช่วงปี พ .ศ.2523-2543 (Zemke et al.,2000) หรือหาก
พิจารณาตามนักวิจัยไทย ก็คือผู้ ท่ี เกิดในช่วงปี  พ .ศ.2521-2540 (ธรรมรัตน์  อยู่พรต , 2556) 
เน่ืองจากเจเนอเรชนัวายเป็นประชากรของงานวิจยัในครัง้นี ้ดงันัน้ หวัข้อนีจ้ะอธิบายคณุลกัษณะท่ี
ส าคญัของคนเจเนอเรชนัวายและทบทวนวรรณกรรมท่ีศกึษาเก่ียวกบัเจเนอเรชนัวายโดยตรง  
 

2.2.1 ลกัษณะทัว่ไปของเจเนอเรชนัวาย 

 
 ณฐัวฒุิ ศรีกตญัญ ู(2540) ศกึษารูปแบบการด าเนินชีวิตของคนกลุม่เจเนอเรชนัวายในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าคนกลุ่มนีช้อบเล่นกีฬา แต่งกายตามแฟชัน่ เปิดรับส่ือตา่งๆทกุช่องทางใน
ระดบัสูง ตระหนกัถึงความส าคญัของสิ่งแวดล้อมและพิษภัยของยาเสพติด  มีความต้องการด้าน
สิทธิเสรีภาพ การเป็นท่ียอมรับของสงัคม และมีความหวงัท่ีจะมีอนาคตท่ีดี นอกจากนี ้เจเนอเรชนั
วายในประเทศไทยยงัมีวฒันธรรมกลุ่มย่อยท่ีเรียกว่า เด็กแนว โดยจะเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมีความเป็น
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ตวัของตวัเองสงู เป็นปัจเจกชน นิยมเปิดรับส่ือทางอินเตอร์เน็ต ต้องการท่ีจะสร้างความแตกตา่งให้
เกิดขึน้ และชอบใช้อารมณ์มากกวา่เหตผุล (ฤทธิจกัร คะชา, 2554)  

2.2.2 ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของเจเนอเรชนัวาย 

 
 ลกัษณะส าคญัตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานของคนเจเนอเรชนัวายสามารถสรุปได้ ดงันี ้
 

1) มีความเช่ียวชาญทางด้านเทคโนโลยี 

 
 เจเนอเรชนัวายเกิดในยคุท่ีมีความก้าวหน้าทางด้านวิทยาการสมยัใหม่ ท าให้เทคโนโลยีได้
กลายมาเป็นปัจจัยท่ีส าคญัของชีวิต คนกลุ่มนีมี้ความรู้สามารถท างานท่ีต้องใช้เทคโนโลยีเป็น
อย่างดี อีกทัง้นิยมการติดตอ่ส่ือสารด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย เช่น อีเมล์ ทวิตเตอร์ โทรศพัท์มือถือ 
เป็นต้น (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548 ก; เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 
2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000)  
 

2) มีความสามารถท่ีหลากหลาย 

 
 เจเนอเรชนัวายมีความสามารถในการท างานหลากหลายประเภท โดยสว่นหนึง่เป็นผลมา
จากการมีโอกาสได้รับการศึกษาท่ีดีกว่าคนรุ่นก่อน ท าให้มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการท างาน
จากหลกัสตูรของทางมหาวิทยาลยั (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา อสิสนธิสกลุ, 2548 ก; 
Zemke et al., 2000) 
 

3) มีความคดิสร้างสรรค์ 
 
 เจเนอเรชันวายรักในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา คนกลุ่มนีช้อบการคิดท่ี
แตกต่างและออกไปจากกรอบเดิมๆ  การมีความคิดสร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติท่ีส าคัญซึ่งจะ
ก่อให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์กรต่อไป  (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548 ก; เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 
2550) 
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4) มีความยืดหยุน่ในการท างาน 

 
 เจเนอเรชนัวายมีความสามารถในการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานให้เข้ากบัสถานการณ์
ตา่งๆได้เป็นอย่างดี (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556; Zemke et al., 2000) นอกจากนีย้งัสามารถ
ท างานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายทางเชือ้ชาติ  วฒันธรรม และความคิดได้
ดีกวา่พนกังานในเจเนอเรชนัอ่ืนอีกด้วย (Dorsey, 2009) 
 

5) การมุง่พฒันาศกัยภาพของตวัเอง 
 
 เจเนอเรชันวายมีความใฝ่รู้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา  ต้องการได้รับ
ค าแนะน าหรือเสียงตอบรับผู้บังคบับัญชาอย่างต่อเน่ืองเพ่ือท่ีจะน าไปปรับปรุงการท างานของ
ตวัเอง อีกทัง้ยังชอบงานท่ีมีความท้าทายและต้องใช้ทักษะความสามารถสูง  เพ่ือเป็นการพิสูจน์
ฝีมือของตนเอง (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556; รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548 ก; เสาวคนธ์ วิทวัส
โอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
 

6) มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

 
 เจเนอเรชันวายให้ความส าคัญกับการมีสัมพันธภาพ ท่ี ดีกับเพ่ือนร่วมงาน  จาก
ประสบการณ์การท างานกลุ่มในสถานศึกษา ท าให้เจเนอเรชนัวายสามารถท างานเป็นทีมได้เป็น
อย่างดี และในขณะเดียวกันก็สามารถท างานเด่ียวได้ดีอีกด้วย  (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550; 
Zemke et al., 2000) 
 

7) การมองโลกในแง่ด ี

 
 เจเนอเรชันวายมักมีความคิดในเชิงบวกเก่ียวกับชีวิตการท างานว่าจะต้องเป็นไปด้วย
ความราบร่ืน ซึ่งส่วนหนึ่งอาจมาจากการท่ีมีประสบการณ์ในการท างานน้อย ท าให้มองเห็นแตชี่วิต
ในด้านบวก (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
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8) ความต้องการประสบความส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็วและโดดเดน่กว่าคนอ่ืน 

 
 การมีความคาดหวงัสงูในการท างาน ท าให้เจเนอเรชนัวายเป็นคนท่ีมีความทะเยอทะยาน
และเช่ือมัน่ในตวัเองสงู ซึง่บางครัง้ความมัน่ใจท่ีมากเกินไปก็อาจท าให้คนรุ่นก่อนหน้าไมค่อ่ยพอใจ
นกั รวมทัง้อาจท าให้ถูกมองว่าไม่มีความเคารพผู้ ท่ีอาวุโสกว่า  (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556; 
รัชฎา อสิสนธิสกลุ, 2548 ก; เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550; Dorsey, 2009; Zemke et al., 2000) 
 

9) การเปล่ียนงานบอ่ยครัง้ 
 
 หลายครัง้ท่ีพบว่าพนักงานเจเนอเรชันวายมักลาออกจากองค์กรทัง้ท่ียงัท างานไปได้ไม่
นาน โดยพนักงานใหม่มักมีอายุงานเฉล่ียเพียง 1 ปี (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548 ก) ซึ่งพฤติกรรม
เหล่านีท้ าให้ถูกกระแสวิพากษ์วิจารณ์จากคนรุ่นก่อนหน้าว่า เจเนอเรชันวายไม่มีความอดทนใน
การท างาน ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548 ก; เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 
2550; Dorsey, 2009) อย่างไรก็ตาม เจเนอเรชนัวายกลับไม่รู้สึกว่าการเปล่ียนงานบ่อยเป็นเร่ือง
แปลกแต่อย่างใด คนกลุ่มนีเ้ห็นว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรนัน้ ตดัสินได้จากความทุ่มเทในการ
ท างานมากกว่าท่ีจะดเูพียงระยะเวลาท่ีอยู่ในองค์กร ดงันัน้ การตดัสินใจลาออกย่อมเป็นทางเลือก
ท่ีดีกวา่การทนอยูต่อ่โดยปราศจากความกระตือรือร้นในการท างาน (Dorsey, 2009) 
 

2.2.3 งานวิจยัเก่ียวกบัเจเนอเรชนัวาย 

 
 การเข้ามาของพนักงานรุ่นใหม่ภายในองค์กร  ย่อมหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีจะเกิดกระแส
วิพากษ์วิจารณ์จากพนกังานรุ่นก่อนหน้า ซึง่มกัมองวา่การเข้ามาของคนรุ่นใหมจ่ะก่อให้เกิดปัญหา
ความขัดแย้งต่างๆตามมา แต่แท้จริงแล้วถือเป็นเร่ืองปกติท่ีจะต้องมีการปรับตัวเกิดขึน้เม่ือมี
พนกังานใหม่เข้ามาภายในองค์กรเน่ืองจากสภาพแวดล้อมท่ีมีความเปล่ียนแปลง เ พ่ือท าความ
เข้าใจพนักงานเจเนอเรชันวายให้มากขึน้  จึงมีงานวิจัยท่ีศึกษาประเด็นต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับการ
ท างานภายในองค์กร ดงัตอ่ไปนี ้
 
 Khalid, Nor, Ismail, and Razali (2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรกับความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานในพนักงานเจเนอเรชันวาย  โดยกลุ่ม
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ตวัอย่างเป็นพนกังานของบริษัทขนาดใหญ่แห่งหนึ่งในมาเลเซีย การศกึษานีไ้ด้แบง่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรออกเป็น 5 ประการ ได้แก่ 1) การให้ความชว่ยเหลือ 2) การค านึงถึงผู้ อ่ืน 
3) ความอดทนอดกลัน้ 4) การส านึกในหน้าท่ี และ 5) การให้ความร่วมมือ ผลการศึกษาพบว่า 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้และการให้ความร่วมมือ มีความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออก นัน่คือ หากพนกังานมีความอดทนในการท างานและให้ความร่วมมือกบัองค์กรเป็นอยา่งดี 
ก็จะอยู่ในองค์กรตอ่ไปโดยไม่คิดท่ีจะลาออก ในขณะท่ีพฤติกรรมอีก 3 ประการนอกเหนือจากนัน้
กลบัไม่พบว่ามีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังานเจเนอเรชนั
วายแตอ่ยา่งใด 
 
 พชัรศริิ ราชรักษ์ (2555) ท าการศกึษาเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานเจเนอเรชันวายท่ีสงักดั
ในหน่วยงานภาครัฐกบัภาคเอกชนใน 3 ประเด็นหลกั คือ 1) ปัจจยัด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย 
ความหวัน่ไหว การกล้าแสดงออก การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ การเห็นพ้อง และการมีจิตส านึก 
2) ปัจจยัด้านคณุลกัษณะของงาน ประกอบด้วย ความหลากหลายของทักษะ ความชดัเจนของ
งาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ ข้อมลูผลการปฏิบตัิงาน และ 3) ปัจจยั
ด้านความต้องการประสบความส าเร็จ  ในการศึกษาทัง้ 3 ประเด็นนัน้จะใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือ ซึง่ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานในองค์กรเอกชนจะมีปัจจยัด้านบคุลิกภาพท่ีโดดเดน่กว่า
พนักงานรัฐอยู่ 2 ด้าน นั่นคือ การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ และการมีจิตส านึก ส่วนปัจจัยด้าน
คุณลักษณะงาน  พบว่า พนักงานเอกชนกับพนักงานรัฐจะมีความแตกต่างกันในมิติด้าน
ความส าคัญของงานและข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  ในขณะท่ีปัจจัยด้านความต้องการประสบ
ความส าเร็จนัน้ พบว่า พนกังานเอกชนมีความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จมากกว่าพนกังาน
รัฐ  จากนัน้  เม่ือน าเอาปัจจัยทัง้  3 ด้านมาหาความสัมพันธ์ระหว่างกัน  พบว่า ปัจจัยด้าน
คณุลกัษณะงานจะมีอิทธิพลตอ่ความต้องการประสบความส าเร็จของพนกังานเจเนอเรชนัวาย 
 
 เจเนอเรชนัวายเป็นพนกังานกลุ่มล่าสุดท่ีเข้าสู่การท างานภายในองค์กร และก าลงัได้รับ
ความสนใจจากฝ่ายงานบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร เจเนอเรชนัวายมีลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อ
กระบวนการท างานหลายประการ ไม่ว่าจะเป็น การท างานท่ีเก่ียวข้องกบัเทคโนโลยีได้เป็นอย่างดี 
มีความสามารถท่ีหลากหลาย และการมีความคิดสร้างสรรค์ แต่อย่างไรก็ต าม ก็มักถูก
วิพากษ์วิจารณ์ถึงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมในท่ีท างาน รวมถึงปัญหาการลาออกท่ีบ่อยครัง้ด้วย 
ดงันัน้ นกัวิจยัท่ีตระหนกัถึงปัญหาดงักล่าวจึงเร่ิมท่ีจะท าการศกึษาโดยมุ่งเน้นไปท่ีเจเนอเรชนัวาย
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โดยตรง รูปแบบหนึ่งของงานวิจัยเก่ียวกับเจเนอเรชันวายข้างต้นท่ีมีความน่าสนใจ คือ การ
เปรียบเทียบพนกังานเจเนอเรชนัวายท่ีสงักดัหน่วยงานรัฐกบัเอกชนว่ามีความเหมือนหรือแตกตา่ง
กนัอย่างไร ซึ่งผลท่ีได้จากการศกึษาในครัง้นัน้ พบว่า พนกังานเอกชนมีความต้องการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในชีวิตการท างานมากกว่าพนกังานรัฐ (พัชรศิริ ราชรักษ์, 2555) ส าหรับงานวิจยัใน
ครัง้นีจ้ะศกึษาพนกังานเจเนอเรชนัวายโดยรวมทัง้ท่ีสงักดัในองค์กรของรัฐและบริษัทเอกชน  
 
2.3 ความผูกพันต่อองค์กร 

 
 เป็นระยะเวลากว่า 50 ปีท่ีประเด็นเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กรมกัถกูหยิบยกขึน้มาพดูถึงใน
งานวิจยัด้านจิตวิทยาและพฤติกรรมองค์กร โดยงานวิจยัส่วนใหญ่มกัท าการศกึษาถึงอิทธิพลของ
ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีต่อพฤติกรรมต่างๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานของพนกังาน  อาทิเช่น การ
ขาดงาน และความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากองค์กร (Mathieu and Zajac, 1990; Porter, Crampon, 
and Smith, 1976) หากผู้บริหารขององค์กรมีความเข้าใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพัน
ต่อองค์กร ก็จะเป็นกุญแจส าคญัท่ีช่วยรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพให้อยู่กับองค์กรต่อไป  รวมทัง้
การลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ต่างๆในการท างาน อาทิเช่น การขาดงาน  การมาสาย และการ
ลาออกได้อีกด้วย 
 

2.3.1 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 
 จากในอดีตท่ีมีนักวิจัยหลายท่านได้ท าการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  ท าให้
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรมีความหลากหลายและแตกต่างกันไปในแต่ละงานวิจัย  
อยา่งไรก็ตาม ในทกุแนวคิดก็ยงัคงมีลกัษณะร่วมกนัประการหนึ่งของความผกูพนัตอ่องค์กร นัน่คือ 
เป็นความสัมพันธ์ท่ีเช่ือมโยงพนักงานกับองค์กรเข้าไว้ด้วยกันอย่างแนบแน่น  (Mathieu and 
Zajac,1990) โดยพนักงานจะเกิดความรู้สึกยึดติดกับองค์กร (Sheldon, 1971) เห็นได้จากการท่ี
ยงัคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรนัน่เอง จากนิยามท่ีหลากหลายของความผกูพนัตอ่องค์กร ท าให้มี
นกัวิจยัหลายท่านพยายามท่ีจะจ าแนกความผกูพนัต่อองค์กรออกเป็นประเภทย่อยๆแล้วเสนอเป็น
แบบจ าลองความผูกพันต่อองค์กรท่ีจะน าไปใช้อธิบายถึงลกัษณะและความแตกต่างของความ
ผกูพนัตอ่องค์กรแตล่ะประเภทได้อยา่งชดัเจน โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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 Etzioni (1975) เป็นหนึ่งในนักวิจัยท่ีได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์กรออกเป็นลักษณะ
ต่างๆ โดยกล่าวไว้ว่าผู้ ท่ีท างานอยู่ภายใต้องค์กรจะรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมหรือความเก่ียวข้องกับ
องค์กรของตน ความเก่ียวข้องท่ีเกิดขึน้จะมีด้วยกนั 3 ลกัษณะ ได้แก่ 
 

1) ความเก่ียวข้องเชิงจิตใจ (Moral Involvement)  
 

 ความเก่ียวข้องเชิงจิตใจ เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองค์กรของตนในแง่บวก มีความยึด
มัน่ ยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายขององค์กรอย่างแรงกล้า ความเก่ียวข้องลกัษณะนีส้ะท้อนให้
เห็นถึงการมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัสงู และมกัจะพบในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับศาสนา ลทัธิ 
หรือพรรคการเมือง เป็นต้น  
 

2) ความเก่ียวข้องเชิงเหตผุล (Calculative Involvement)  
 

 ความเก่ียวข้องเชิงเหตผุล เป็นการท่ีพนกังานรับรู้ถึงการแลกเปล่ียนอยา่งยตุิธรรมระหว่าง
ตนกับองค์กร โดยเห็นว่าหากตนท างานได้ส าเร็จลุล่วงก็สมควรได้รับค่าตอบแทนท่ีสมเหตสุมผล
จากการท างาน ความเก่ียวข้องลกัษณะนีมี้ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีต ่ากว่าความเก่ียวข้องเชิง
จิตใจ มกัพบในองค์กรท่ีพนกังานสว่นใหญ่เป็นกลุม่ผู้ใช้แรงงาน 
 

3) ความเก่ียวข้องเชิงแปลกแยก (Alienative Involvement)  
 
 ความเก่ียวข้องเชิงแปลกแยก เป็นความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กรในแง่ลบ เน่ืองมาจาก
การถูกกดดันหรือถูกบีบบังคับจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยมักจะพบความเก่ียวข้อง
ลกัษณะนีใ้นองค์กรท่ีมีกฎระเบียบท่ีเข้มงวด พนกังานจะมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรต ่าท่ีสดุเม่ือ
เทียบกับความเก่ียวข้องเชิงจิตใจและเชิงเหตผุล ตวัอย่างขององค์กรท่ีมีความเก่ียวข้องเชิงแปลก
แยกท่ีเห็นได้ชดั คือ เรือนจ าท่ีคมุขงันกัโทษ  
 
 Kanter (1968) ได้ท าการอธิบายแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้เช่นกัน แต่มี
ลกัษณะท่ีแตกตา่งไปจากนิยามของ Etzioni (1975) โดยได้จ าแนกความผกูพนัต่อองค์กรออกเป็น 
3 ลกัษณะ คือ 
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1) ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน (Continuance Commitment)  
 
 ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน คือการท่ีพนกังานรู้สกึถึงความเช่ือมโยงระหวา่งตนกบัองค์กร
โดยมีสาเหตุมาจากการรับรู้ถึงผลก าไรขาดทุน  พนักงานท่ีมีความผูกพันลักษณะนีจ้ะมีความ
ต้องการท่ีจะอยูใ่นองค์กรตอ่ไปเพ่ือท่ีจะรักษาผลประโยชน์ท่ีตนควรได้รับเอาไว้ และเห็นวา่การออก
จากองค์กรจะก่อให้เกิดการขาดทนุหรือเสียผลประโยชน์เหล่านัน้ไป 
 

2) ความผกูพนัเชิงประสาน (Cohesion Commitment)  
 
 ความผูกพันเชิงประสาน เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในเชิงบวก โดย
พนักงานจะมีความยินดีอย่างแท้จริงท่ีตนได้เป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์กร  ความผูกพันเชิง
ประสานมีส่วนช่วยในการหล่อหลอมพนกังานภายในองค์กรให้มีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน  ท า
ให้ปัญหาความขดัแย้งระหวา่งพนกังานในองค์กรลดลงไป 
 

3) ความผกูพนัเชิงควบคมุ (Control Commitment)  
 
 ความผกูพนัเชิงควบคมุ คือการท่ีพนกังานรู้สกึรับผิดชอบตอ่องค์กร ดงันัน้ จงึต้องการท่ีจะ
อยู่ในองค์กรต่อไป พนกังานท่ีมีความผูกพันเชิงควบคมุจะมีความประพฤติท่ีดี เช่ือฟังค าสั่งของ
ผู้บงัคบับญัชา และมีหลกัจริยธรรมในการท างาน 
 
 Salancik (1977) เป็นนักวิจัยอีกคนท่ีได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยได้จ าแนกความผกูพนัออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 

1) ความผกูพนัเชิงเจตคต ิ(Attitudinal Commitment)  
 
 ความผูกพนัเชิงเจตคติ เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรในแง่บวก  โดยพนกังาน
จะยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายขององค์กรอยา่งแรงกล้า 
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2) ความผกูพนัเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Commitment)  
 
 ความผูกพันเชิงพฤติกรรม เป็นความต้องการของพนักงานท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป  
เน่ืองจากได้พิจารณาถึงข้อดีข้อเสียท่ีจะเกิดขึน้หากต้องอยู่ในองค์กรหรือลาออกไป  พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัเชิงพฤตกิรรมจะมีการค านงึถึงต้นทนุและผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้กบัตนเอง 
 
 จะเห็นได้ว่าแม้นกัวิจยัแตล่ะท่านจะจ าแนกประเภทของความผกูพนัตอ่องค์กรไว้แตกตา่ง
กนั แต่ก็มีความผูกพนับางลกัษณะท่ีมีนิยามซึ่งสอดคล้องกนั ยกตวัอย่างเช่น ความเก่ียวข้องเชิง
จิตใจ (Etzioni, 1975) ความผูกพันเชิงประสาน  (Kanter, 1968) และความผูกพันเชิงเจตคต ิ
(Salancik, 1977) มีลกัษณะท่ีเหมือนกัน คือ เป็นความรู้สึกในแง่บวกท่ีพนกังานมีต่อองค์กร โดย
พนกังานจะยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายขององค์กรอย่างแรงกล้า  และมีความยินดีท่ีจะอยู่ใน
องค์กรต่อไป แต่อย่างไรก็ตาม การแบ่งลกัษณะของความผูกพันต่อองค์กรข้างต้นไม่ได้รับความ
นิยมในงานวิจัยยุคปัจจุบันนัก ส่วนหนึ่งมีสาเหตุมาจากการอธิบายความผูกพันต่อองค์กรใน
ลกัษณะท่ีเป็นนามธรรม โดยไมไ่ด้มีการแสดงให้เห็นเป็นรูปธรรม นัน่คือ ไม่ได้พฒันาเคร่ืองมือท่ีจะ
ใช้วดัความผกูพนัตอ่องค์กรในแตล่ะลกัษณะควบคูก่นัไป (Swailes, 2002) 
 ใน เวลาต่อมา  Allen and Meyer (1990) Meyer, Bobocel, and Allen (1991) และ 
Meyer et al. (1993) เห็นว่านิยามความผูกพนัต่อองค์กรท่ีหลากหลายจนเกินไปอาจจะก่อให้เกิด
ความสบัสนและความเข้าใจท่ีไม่ตรงกัน จึงได้ศึกษางานวิจยัในอดีตท าให้พบว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรแต่ละประเภทท่ีมีผู้ ให้ค านิยามไว้นัน้มีลักษณะร่วมกันบางประการ  จึงน ามาพัฒนาเป็น
แบบจ าลองความผกูพนัตอ่องค์กรขึน้มาใหม ่โดยจ าแนกความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท พร้อมทัง้
ได้พฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับวดัความผูกพนัต่อองค์กรแต่ละประเภทอีกด้วย  ท าให้แบบจ าลอง
ดังกล่าวได้ถูกน าไปใช้ในงานวิจัยอย่างกว้างขวางมาจนถึงปัจจุบัน  (Engelman, 2009; 
McGuinness, 1999; Patalano, 2008) ส าหรับงานวิจยันีก็้ยึดเอาแบบจ าลองดงักล่าวมาใช้ด้วย
เช่นกัน เน่ืองจากเห็นว่าเป็นรูปแบบท่ีน่าเช่ือถือเพราะพัฒนามาจากงานวิจัยในอดีต  สามารถใช้
อธิบายถึงความผกูพนัตอ่องค์กรแตล่ะลกัษณะได้อย่างชดัเจน มีการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้วัดความ
ผกูพนัต่อองค์กรได้จริง และเป็นรูปแบบท่ีถกูน าไปใช้อย่างแพร่หลายตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจบุนั  ใน
หวัข้อถัดไปจะเป็นการอธิบายรายละเอียดของแบบจ าลองความผูกพันต่อองค์การท่ีพัฒนาโดย  
Allen and Meyer (1990) รวมทัง้น าเสนอนิยามความผูกพันต่อองค์กรของนักวิจัยท่านอ่ืนๆท่ี มี
ความสอดคล้องกนัด้วย  
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2.3.2 แบบจ าลองความผกูพนัตอ่องค์กรของ Allen and Meyer 

 
 Allen and Meyer (1990) ศึกษางานวิจัย ท่ี เก่ี ยวข้องในอดีตแล้วน ามาส ร้างเป็น
แบบจ าลองเพ่ือใช้ในการอธิบายแนวคดิของความผกูพนัตอ่องค์กรให้มีความครบถ้วนสมบรูณ์มาก
ขึน้ โดยแบบจ าลองนีไ้ด้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันเชิง
ความรู้สึก ความผูกพันเชิงผลตอบแทน  และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน  โดยมีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้
 

1) ความผกูพนัเชิงความรู้สกึ (Affective Commitment) 
 
 Allen and Meyer (1990) ได้อธิบายว่าความผูกพันเชิงความรู้สึกเป็นความยึดมั่นของ
บคุคลวา่ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความสขุท่ีได้อยูใ่นองค์กร และพร้อมทุ่มเทการท างานให้กบั
องค์กรด้วยความเตม็ใจ 
 ความผูกพันประเภทนีส้อดคล้องกับการให้ค านิยามความผูกพันต่อองค์กรของนักวิจัย
หลายท่ าน  ไม่ ว่าจะ เป็ น  Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974) และ  Porter et al. 
(1976) ท่ีได้ให้นิยามของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า เป็นความยึดมั่นของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเป็น
สว่นหนึ่งขององค์กร โดยมีลกัษณะพืน้ฐานอย่างน้อย 3 ประการ คือ1) บคุคลจะเช่ือและยอมรับใน
คา่นิยมองค์กรและเป้าหมายขององค์กรอย่างหนกัแน่น 2) บุคคลพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือ
องค์กรอย่างเต็มท่ีและ 3) บุคคลมีความจงรักภักดีหรือต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
Buchanan (1974) ได้อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของพนักงานถึงการเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์กร โดยพนกังานจะมีความยดึติดทางจิตใจตอ่เป้าหมายและคา่นิยมของ
องค์กรอย่างหนักแน่น  Bateman and Strasser (1984) ซึ่งกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความรู้สกึจงรักภกัดีของพนกังาน พนกังานมีความยินดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีเพราะรู้สกึวา่ตนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ท่ีได้ให้
นิยามความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ว่าเป็นทศันคติท่ีสะท้อนความเก่ียวข้องระหว่างพนกังานกบัองค์กร  
โดยพนกังานยินดีท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรและไม่เต็มใจท่ีจะออกไปจากองค์กร  นอกจากนีย้ัง
พบว่า ลักษณะของความผูกพันเชิงอารมณ์นีต้รงกับความเก่ียวข้องเชิงจิตใจ  (Etzioni, 1975) 
ความผกูพนัเชิงประสาน (Kanter, 1968) และความผกูพนัเชิงเจตคต ิ(Salancik, 1977)  
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 ความผกูพนัเชิงความรู้สึกมกัถกูน าไปใช้เป็นแนวทางในการวิจยัด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นความผูกพันท่ีบุคคลมีความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การอย่างแท้จริง  
(Allen and Meyer, 1990) 
 

2) ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน (Continuance Commitment) 
 
 ความผูกพันเชิงผลตอบแทน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีคิดว่าตนได้ลงทุนกับองค์กรไป
มาก จึงไม่ต้องการท่ีจะออกจากองค์กร เน่ืองจากกลัวว่าจะสูญเสียต้นทุนหรือผลประโยชน์ท่ีตน
เคยได้รับไป หรืออาจเป็นลักษณะท่ีบุคคลอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยความจ าเป็น เน่ืองจากไม่มี
ทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่ (Allen and Meyer, 1990) 
 ลักษณะของความผูกพันเชิงผลตอบแทนสอดคล้องกับนิยามของ  Becker (1960) ท่ีได้
กล่าวถึงลักษณะของความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้ทฤษฎีการลงทุน  (Side-bet Theory) ในการ
อธิบายประกอบว่า เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อ เน่ืองจากตนได้ลงทุนสิ่ง
ต่างๆไว้มากมาย ทัง้แรงกาย แรงใจ เวลา และองค์ความรู้ ซึ่งหากออกไปจากองค์การก็จะเกิด
ความไม่คุ้มค่าหรือขาดทุนขึน้ จึงต้องอยู่ในองค์การต่อไปเพ่ือรักษาผลประโยชน์ท่ีตนควรได้รับ
เอาไว้ Farrell and Rusbult (1981) กล่าวว่า บคุคลจะเกิดความผกูพันตอ่องค์กรโดยมีปัจจยัตา่งๆ
ท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง ได้แก่ ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ทางเลือกในการท างาน และมูลค่าท่ี
แต่ละคนได้ลงทุนไปกับองค์กร Hrebiniak and Alutto (1972) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นความสมัพันธ์ท่ีเกิดจากการเจรจาต่อรองหรือการแลกเปล่ียนกันระหว่างพนกังานกับองค์กร  
โดยหากพนกังานคิดวา่การแลกเปล่ียนนัน้มีความคุ้มคา่ก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงู 
แตห่ากการแลกเปล่ียนนัน้ก็ให้เกิดความสญูเสียหรือขาดทนุตอ่ตนเอง ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ก็จะลดลงไป นอกจากนีย้ังพบว่า ลักษณะของความผูกพันเชิงผลตอบแทนสอดคล้องกับความ
เก่ียวข้องเชิงเหตุผล ของ Etzioni (1975) ความผูกพันเชิงผลตอบแทนของ Kanter (1968) และ
ความผกูพนัเชิงพฤตกิรรมของ Salancik (1977)  
 แม้จะได้รับความสนใจจากนกัวิจัยไม่มากเท่าความผูกพนัเชิงความรู้สึก แต่ความผูกพัน
เชิงผลตอบแทนก็ปรากฏให้เห็นในงานวิจยัมากในระดบัหนึง่ (Allen and Meyer, 1990) 
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3) ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
 
 ความผูกพันเชิงบรรทดัฐาน เป็นลกัษณะท่ีบุคคลเช่ือว่าตนยงัมีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
ส าคญัต่อองค์กรอยู่ รวมทัง้รู้สึกเป็นหนีบุ้ญคณุของผู้บงัคบับญัชาและหน่วยงาน  จึงต้องการท่ีจะ
ท างานอยู่ในองค์กรต่อไป  ความผูกพันประเภทนีไ้ด้รับอิทธิพลมาจากการอบรมสั่งสอนของ
ครอบครัว วฒันธรรม และกระบวนการขดัเกลาทัง้ทางสงัคม (Allen and Meyer, 1990) 
 ลกัษณะของความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน สอดคล้องกบันิยามของ Wiener and Gechman 
(1977) และ Wiener (1982) ท่ีอธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากกระบวนการขัด
เกลาทางสังคม โดยบุคคลปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไปเพราะมีความส านึกในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และเห็นวา่การอยูใ่นองค์กรเป็นสิ่งท่ีถกูต้องควรท าตามครรลองของสงัคม  
 ความผูกพนัเชิงบรรทดัฐานเป็นลกัษณะท่ีถูกพูดถึงในงานวิจยัน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบ
กบัความผกูพนัเชิงความรู้สกึ และความผกูพนัเชิงผลตอบแทน (Allen and Meyer, 1990) 

 

ตารางท่ี 3 ความผกูพนัตอ่องค์กรของ Allen and Meyer เปรียบเทียบกบันกัวิจยัท่านอ่ืน 
ความผกูพนัตอ่

องค์กร 
นิยาม งานวจิยัทีใ่ห้นิยามสอดคล้องกนั 

เชิงความรู้สกึ 
 

บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร
ตอ่ไปด้วยความเตม็ใจ เพราะมีความ
ยึดมัน่ว่าตนเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร 
และพร้อมทุ่มเทการท างานให้กับ
องค์กร 

Etzioni (1975) ความเก่ียวข้องเชิงจิตใจ  
Kanter(1968) ความผกูพนัเชิงประสาน  
Porter et al. (1974)  
Buchanan (1974) 
Porter, Crampon, and Smith (1976) 
Salancik (1977) : ความผกูพนัเชิงเจตคต ิ 
Bateman and Strasser (1984) 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) 

เชิงผลตอบแทน 
 

บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร
ตอ่ไป เพราะกลวัว่าจะสญูเสยีต้นทนุ
หรือผลประโยชน์ที่เคยได้รับ 

Becker (1960) 
Etzioni (1975): ความเก่ียวข้องเชิงเหตผุล  
Kanter (1968) : ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 
Hrebiniak and Alutto (1972) 
Salancik (1977) ความผกูพนัเชิงพฤติกรรม  
Farrell and Rusbult (1981) 

เชิงบรรทดัฐาน 
 

บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร
ต่อไป เพราะรู้สึกว่าตนยังมีหน้าที่
ความรับผิดชอบตอ่องค์กรอยู่  

Wiener and Gechman (1977) 
Wiener (1982)  
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 จากตารางท่ี 3 เป็นการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Meyer กับ
นิยามของนักวิจัยท่านอ่ืนๆ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองของ Allen and Meyer มีส่วนในการ
จัดสรรแนวคิดต่างๆเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรให้มีความเป็นระบบระเบียบ ชัดเจนและ
สมบรูณ์มากขึน้ 
 ความผูกพันเชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทดัฐาน จะแตกต่างกันท่ีสาเหตุ
ของการอยู่ในองค์กร พนักงานท่ีมีความผูกพันเชิงความรู้สึกจะอยู่ในองค์กรด้วยความเต็มใจ 
พนักงานท่ีมีความผูกพันเชิงผลตอบแทนจะอยู่ด้วยความจ าเป็นหรือไม่มีทางเลือกอ่ืน  ส่วน
พนกังานท่ีมีความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานจะอยูเ่พราะคิดว่าเป็นสิ่งท่ีถกูต้องและควรท า ในความเป็น
จริงแล้วพนกังานคนหนึง่สามารถมีความผกูพนัตอ่องค์กรได้ทัง้ 3 ลกัษณะ แตจ่ะมีระดบัท่ีแตกตา่ง
กนั ยกตวัอย่างเช่น พนกังานท่ีมีความผกูพนัเชิงความรู้สึกและเชิงบรรทดัฐานในระดบัสงู แม้วา่จะ
มีระดบัความผูกพนัเชิงผลตอบแทนต ่า แต่ก็ยงัคงตดัสินใจท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป ซึ่งแสดงให้เห็น
ถึงการมีความผกูพนัตอ่องค์กร จึงกล่าวได้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมท่ีพนกังานคนหนึ่ง
มีตอ่องค์กรของตนนัน้จะสะท้อนมาจากผลรวมของความผกูพนัตอ่องค์กรในแตล่ะประเภทนัน่เอง 
(Allen and Meyer, 1990) 
 

2.3.3 ความผกูพนัตอ่องค์กรกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

 
Mathieu and Zajac (1990) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพัน ธ์ ท่ี

เช่ือมโยงพนกังานกบัองค์กรเข้าไว้ด้วยกนัอย่างแนบแน่น ส่วน Hirschman (1970) กล่าวว่า ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร (Organization Loyalty) เป็นความรู้สึกยึดติดในองค์กรของพนักงาน จาก
ค าอธิบายข้างต้นจะเห็นได้ว่า นิยามของความผูกพันต่อองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรมี
ความใกล้เคียงกนัอย่างมากซึ่งอาจก่อให้เกิดความสบัสนในการศกึษาได้ ดงันัน้ หวัข้อนีจ้ะอธิบาย
ถึงลักษณะของความจงรักภักดี รวมทัง้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความจงรักภักดีกับ
ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 
 Hirschman (1970) อธิบายวา่ความจงรักภกัดีเป็นความรู้สึกยดึตดิในองค์กรของพนกังาน 
ซึ่งมักจะถูกน าไปอ้างถึงในกรณีท่ีมีปัญหาขึน้ภายในองค์กร ความจงรักภักดีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมท่ีพนกังานแสดงออกเม่ือเกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน โดยปกติแล้ว หากพนกังาน
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน จะตดัสินใจแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมา ระหว่าง  
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1) การลาออกจากองค์กรเพ่ือยุติปัญหา หรือ 2) การพยายามร้องเรียนปัญหาท่ีเกิดขึน้ไปยัง
ผู้บงัคบับญัชา ซึ่งหากพนกังานมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ก็จะเลือกใช้วิธีการร้องเรียนมากกว่าท่ี
จะตดัสินใจลาออกไป  
 
 Leck and Saunders (1992) ได้ให้ความเห็นว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร  คือ การท่ี
พนักงานยงัคงยึดมั่นในองค์กร จึงพยายามอดทนต่อสถานการณ์เลวร้ายท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร  
เพราะเช่ือวา่เม่ือเวลาผา่นไปปัญหาทกุอยา่งจะคล่ีคลายลง  
 
 Hoffmann (2006) กล่าวว่า ความจงรักภักดีมีลักษณะท่ีใกล้เคียงกับความผูกพันเชิง
ความรู้สึก คือ เป็นความรู้สกึยึดมัน่ในองค์กร และพนกังานจะยอมรับในเป้าหมายขององค์กรอยา่ง
แรงกล้า อีกทัง้ยงัคล้ายคลงึกบัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน เน่ืองจากพนกังานจะยงัคงอยูใ่นองค์กร
ต่อไปแม้ว่าจะมีปัญหาเกิดขึน้ก็ตาม ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการมีความรับผิดชอบต่อองค์กรตาม
ลกัษณะของความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานนัน่เอง  
 
 จากนิยามข้างต้น จึงสรุปได้วา่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรมีความคล้ายคลึงกบัความผกูพนั
เชิงความรู้สึกและความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยพนักงานจะมีความยึดมั่นในเป้าหมายของ
องค์กรและมีความรับผิดชอบต่อองค์กร แต่ไม่ปรากฏลักษณะท่ีใกล้เคียงกับความผูกพันเชิง
ผลตอบแทนแตอ่ยา่งใด  
 

2.3.4 อิทธิพลของความผกูพนัตอ่องค์กร 

  
 งานวิจัยในอดีตท่ีผ่านมามักศึกษาถึงอิทธิพลของการความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีต่อ
พฤตกิรรมตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานของพนกังาน ดงัตอ่ไปนี ้
 

1) ความทุม่เทในการท างาน 

 
 ความทุม่เทในการท างาน เป็นความพยายามโดยสมคัรใจของพนกังานในระดบัท่ีมากกว่า
ความต้องการขัน้ต ่าขององค์กร ซึ่งพนักงานจะให้เวลากับการท างานเพิ่มขึน้จากปกติเพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายได้เร็วขึน้ ความทุ่มเทในการท างานเป็นอีกปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถองค์กร  
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โดยพบว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเทให้กับการท างานเพิ่มมากขึน้  (ศรัญยา 
แสงลิม้สวุรรณ และคณะ, 2556) กลบักนั หากพนกังานขาดความผกูพนัตอ่องค์กร ก็จะไมเ่ตม็ใจท่ี
จะเสียสละหรือมีสว่นรับผิดชอบใดๆตอ่ส่วนรวม มีลกัษณะคดิถึงแตต่นเอง พยายามท่ีจะท างานให้
น้อยลงหรือหลบเล่ียงงานให้มากท่ีสดุเทา่ท่ีจะท าได้ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2551) 
 

2) ความตัง้ใจท่ีจะลาออก 

 
 ความตัง้ใจท่ีจะลาออก เป็นพฤติกรรมท่ีสง่ผลในเชิงลบตอ่การด าเนินงานขององค์กร (Tett 
and Meyer, 1993) จากการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีขาดความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มลาออก
จากงานเพิ่มมากขึน้ ในทางกลบักนั พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะต้องการท างานให้กบั
องค์กรต่อไปโดยไม่มีความตัง้ใจท่ีจะลาออก (Allen and Meyer, 1996; Somers, 2009; Tett and 
Meyer, 1993)  
 

3) การมาท างานสายและการขาดงาน  

 
 การมาท างานสายและการขาดงานโดยไม่มีเหตุผลสมควร เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
ความเพิกเฉยตอ่การท างาน โดยพนกังานมกัจะขาดงานในวนัท่ีตอ่เน่ืองกบัช่วงสดุสปัดาห์หรือช่วง
วนัหยดุยาว (Somers, 1995) พนกังานท่ีขาดความผกูพนัตอ่องค์กรหรือมีความผกูพนัตอ่องค์กรใน
ระดบัต ่ามกัมีแนวโน้มท่ีจะมาท างานสายและขาดงานอย่างตอ่เน่ือง  ตรงกนัข้ามกบัพฤติกรรมของ
พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีจะมาท างานอย่างตรงเวลา  และขาดงานเฉพาะในกรณีท่ีมี
ความจ าเป็นจริงๆเทา่นัน้ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2551; Gellatly, 1995)  
 

2.3.5 การวดัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 
 ในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร เพ่ือให้สามารถเห็นได้อย่างเป็นรูปธรรมมากขึน้ 
นกัวิจยัจงึได้มีการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับวดัระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรในพนกังานในแตล่ะ
รูปแบบ ในหวัข้อนีจ้ะกล่าวถึงเคร่ืองมือวดัความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมกัถกูน าไปใช้ในงานวิจยั  ได้แก่ 
แบบสอบถามของ Porter et al. (1974) และแบบสอบถามของ Meyer et al. (1993) 
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2.3.5.1 แบบสอบถามวดัความผกูพนัตอ่องค์กรของ Porter et al. 

 
 Porter et al. (1974; 1976) ได้ให้นิยามของความผกูพนัตอ่องค์กรวา่ เป็นความยึดมัน่ของ
พนักงานท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  ซึ่งตรงกับลักษณะความผูกพันเชิงความรู้สึกของ 
Allen and Meyer (1990) เพ่ือให้เห็นเป็นรูปธรรมมากขึน้จงึได้ท าการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้วดัระดบั
ความผกูพนัต่อองค์กรท่ีเรียกว่า Organizational Commitment Questionnaire หรือ OCQ ซึ่งเป็น
เคร่ืองมือท่ีมีการน าไปใช้อย่างแพร่หลายในงานวิจัยท่ีมุ่งศึกษาเฉพาะความผูกพันเชิงจิตใจ 
แบบสอบถามประกอบด้วยข้อความจ านวน  15 ข้อ ในแต่ละข้อความจะเช่ือมโยงไปถึงแต่ละ
คณุสมบตัขิองความผกูพนัตอ่องค์กรจาก 3 คณุสมบตัิ ได้แก่ 1) ความจงรักภกัดีหรือความต้องการ
เป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการท างานเพ่ือบรรลเุป้าหมายขององค์กร และ 
3) การยอมรับในคา่นิยมขององค์กร แบบสอบถามนีว้ดัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยใช้มาตรวดัแบบ
ลิเคิร์ท 7 ระดบั ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องให้คะแนนว่าตนเห็นด้วยกับแต่ละข้อความมากน้อย
เพียงใด เร่ิมจากคะแนน 1 คือ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ไปจนถึง 7 คือ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
 แม้วา่แบบสอบถาม OCQ จะถกูน าไปใช้ในหลายงานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่
องค์กรซึ่งท าให้มีความน่าเช่ือถือมากขึน้ แต่การศึกษาในครัง้นีไ้ม่ได้เลือกใช้เคร่ืองมือดังกล่าว 
เน่ืองจากยดึในนิยามความผกูพนัตอ่องค์กรซึง่แตกตา่งกนั โดยแบบสอบถามดงักล่าวพฒันาขึน้มา
จากนิยามความผูกพนัของ Porter et al. (1974) ในขณะท่ีผู้ วิจยัอธิบายลกัษณะของความผูกพัน
ต่อองค์กรตามรูปแบบของ Allen and Meyer (1990) ท าให้ OCQ ไม่มีความเหมาะสมท่ีจะ
น ามาใช้เป็นเคร่ืองมือของงานวิจัยนี ้เน่ืองจากจะวดัได้เฉพาะความผูกพันเชิงความรู้สึก แต่ไม่
สามารถน าไปใช้วดัความผกูพนัเชิงผลตอบแทนและเชิงบรรทดัฐานได้ 
 

2.3.5.2 แบบสอบถามวดัความผกูพนัตอ่องค์กรของ Meyer et al.  

 
 Allen and Meyer (1990) ได้น าเสนอแบบจ าลองความผูกพันต่อองค์กรขึน้  โดยจ าแนก
ความผูกพันออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันเชิงความรู้สึก ความผูกพันเชิงผลตอบแทน 
และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน ซึ่งได้ท าการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัความผกูพนัตอ่องค์กร
ทัง้ 3 ลักษณะควบคู่กันไปด้วย โดยเป็นแบบสอบถามท่ีมีข้อความท่ีเช่ือมโยงไปถึงความผูกพัน
ประเภทละ  8 ข้อ  รวมทัง้สิน้  24 ข้อ และใช้มาตรวัดแบบลิ เคิ ร์ท  7 ระดับ  เพ่ือวัดว่าผู้ ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยกับแต่ละข้อความมากน้อยเพียงใด  เร่ิมจาก 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไป
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จนถึง 7 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเวลาตอ่มา Meyer et al. (1993) ได้ท าการปรับปรุงแบบสอบถาม
โดยตดับางข้อความออกไป ท าให้เหลือจ านวนข้อความของความผูกพันต่อองค์กรลกัษณะละ  6 
ข้อ รวมทัง้สิน้ 18 ข้อ โดยยงัคงใช้มาตรวดัแบบลิเคร์ิท 7 ระดบัเชน่เดมิ 
 ในการตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบจะต้องอ่านข้อความทีละข้อ แล้วระบวุ่าตนเห็นด้วยกบัแต่
ละข้อความมากน้อยเพียงใด ตวัอย่างของข้อความในแบบสอบถามท่ีเช่ือมโยงไปยงัความผูกพัน
เชิงความรู้สึก เช่น “ฉันมีความสุขถ้าได้ท างานท่ีน่ีไปจนเกษียณ” “ปัญหาท่ีเกิดขึน้กับองค์กรก็ถือ
เป็นปัญหาของฉัน” “องค์กรนีมี้ความหมายต่อชีวิตของฉันมาก” ข้อความท่ีใช้วดัความผกูพันเชิง
ผลตอบแทน เช่น “ฉันมีทางเลือกอ่ืนน้อยมาก ถ้าต้องออกจากท่ีน่ี” “ถ้าฉันออกจากองค์กรตอนนี ้
ฉนัคงเดือดร้อนมาก” และตวัอยา่งของข้อความท่ีเช่ือมโยงกบัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน เช่น “ฉัน
จะรู้สึกผิด ถ้าลาออกจากองค์กรในตอนนี”้ “ฉันจะไม่ลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะฉันยังมี
ภาระหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบอยู”่  
 
 แบบสอบถามท่ีถกูพฒันาขึน้มาได้ถกูน าไปใช้ในงานวิจยัอยา่งแพร่หลายจนถึงปัจจบุนั ทัง้
แบบ 18 และ 24 ข้อความ งานวิจัยนีเ้องก็ได้เลือกใช้แบบสอบถามดังกล่าวเช่นกัน โดยเลือก
รูปแบบท่ีมีจ านวน 18 ข้อ เน่ืองจากมีความกระชบัและได้รับการยอมรับจากนกัวิจยั 
 

2.3.6 งานวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 
 การศกึษาเก่ียวกับความผกูพนัต่อองค์กรยงัคงได้รับความสนใจจากนกัวิจยัด้านจิตวิทยา
องค์กรและงานบริหารทรัพยากรมนษุย์ โดยส่วนใหญ่มกัจะศกึษาหาความสมัพนัธ์หรืออิทธิพลของ
ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีตอ่ประเดน็ตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานของพนกังาน 
 
 Somers (1995) ศกึษาหาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรกบัความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกงาน พฤติกรรมการขาดงาน และการลาออกท่ีเกิดขึน้จริง โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลท่ี
ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหนึ่งของสหรัฐอเมริกา ในการศึกษานีไ้ด้ แบ่ง
ประเภทความผูกพนัและใช้เคร่ืองมือวดัความผกูพนัตอ่องค์กรตามรูปแบบของ Allen and Meyer 
(1990) ส่วนการวดัความตัง้ใจลาออกจากงานนัน้จะใช้เคร่ืองมือของ Bluedorn (1982) ส าหรับ
การขาดงานและการลาออกท่ีเกิดขึน้จริงจะท าการเก็บข้อมลูจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ของ
โรงพยาบาลโดยตรง ผลการศกึษาพบวา่ ความผกูพนัเชิงความรู้สกึและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน
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จะมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออก กลา่วคือหากพนกังานมีความผกูพนัเชิงความรู้สึก
และความผูกพันเชิงบรรทัดฐานก็มีความตัง้ใจท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป นอกจากนีย้ังพบว่าหาก
พนกังานมีความผูกพนัเชิงความรู้สึกสูง ก็มีแนวโน้มท่ีจะลาออกและขาดงานน้อยอีกด้วย ส าหรับ
ความผูกพันเชิงผลตอบแทนนัน้กลับไม่พบว่ามีความสัมพนัธ์กับตวัแปรท่ีได้กล่าวไปแต่อย่างใด 
ตอ่มา Somers (2009) ได้ท าการศกึษาในประเด็นเดียวกนัอีกครัง้ กลุม่ตวัอยา่งยงัคงเป็นพยาบาล
เชน่เดิมแตเ่ป็นคนละโรงพยาบาลกนั นอกจากนีย้งัสนใจตวัแปรเพิ่มเตมิ นัน่คือ ความเครียดในการ
ท างาน ส าหรับผลการศึกษาครัง้นีย้ังคงสอดคล้องกับการศึกษาเดิมในปี ค.ศ.1995 ท่ีพบว่า
พนกังานท่ีมีความผกูพนัเชิงความรู้สกึและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานจะต้องการท่ีจะอยู่ในองค์กร
ตอ่ไป โดยท่ีไม่มีความตัง้ใจท่ีจะลาออก ท่ีน่าแปลกของผลการศกึษาครัง้นี ้คือ พบว่าพนกังานท่ีมี
ความผกูพนัเชิงผลตอบแทนสงูจะมีอตัราการขาดงานท่ีน้อยท่ีสดุ 
 
 Mathieu และ Zajac (1990) ใช้การสังเคราะห์งานวิจัยในอดีตกว่า 100 ฉบับ โดยวิธี
วิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) เพ่ือศึกษาประเด็นต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์กร
รวมทัง้สิน้ 48 ตวัแปร แบง่เป็น ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัองค์กร ผลกระทบของความผกูพนัตอ่
องค์กร และความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรกบัตวัแปรตา่งๆ การศกึษานีว้ิเคราะห์จาก
กลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 174 กลุ่ม โดยเป็นการศึกษาความผูกพนัเชิงความรู้สึกกพนั 132 กลุ่ม ความ
ผกูพนัเชิงผลตอบแทน 28 กลุม่ และความผกูพนัประเภทอ่ืนๆอีก 14 กลุม่  
 เคร่ืองมือของงานวิจยัท่ีปรากฏให้เห็นมากท่ีสดุ คือ แบบสอบถาม OCQ ของ Porter et al. 
(1974) จ านวน 103 กลุ่ม รองลงมาเป็นแบบสอบถามของ Hrebiniak and Alutto (1972) จ านวน 
23 กลุ่มตัวอย่าง ส่วนอีก 48 กลุ่มใช้เคร่ืองมือวัดความผูกพันแบบอ่ืนๆ ส าหรับผลการศึกษา
สามารถสรุปในภาพรวมได้ดงันี ้
 ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กร ได้แก่ อายุ ระยะเวลาท่ีอยู่ในองค์กร 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง เงินเดือน การมีหลกัจริยธรรมโปรเตสแตนท์ ระดบัต าแหน่งงาน 
ความสามัคคีของทีม ลักษณะของผู้ น าทัง้แบบมุ่งคนและมุ่งงาน ส่วนปัจจัยอ่ืน ได้แก่ ระดับ
การศึกษาท่ีสูง ความขัดแย้งของบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และความมากเกินไปของ
บทบาท จะมีผลท าให้ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานลดลง 
 ความผูกพนัต่อองค์กรท าให้พนักงานมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี  และเข้างานอย่างตรงเวลา
สม ่าเสมอ ในทางกลบักนั หากขาดความผกูพนัตอ่องค์กรก็จะท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์
ตามมา ทัง้การมาท างานสาย ความตัง้ใจท่ีจะลาออก และการลาออกท่ีเกิดขึน้จริง 
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 ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกบัการมีแรงจงูใจในการท างาน 
การมีสว่นร่วมในงาน ความผกูพนัตอ่อาชีพ ความผกูพนัตอ่สหภาพแรงงาน และความพึงพอใจใน
การท างาน ในขณะเดียวกัน ความเครียดท่ีเพิ่มขึน้จากการท างานจะมีความสัมพันธ์กับระดบัท่ี
ลดลงของความผกูพนัตอ่องค์กร  
 
 นันทนา ประกอบกิจ (2538) ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร  โดย
ท าการศกึษาในกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นนกัพฒันาชมุชนซึ่งท างานภายใต้การก ากบัดแูลของรัฐ  ปัจจยัท่ี
น ามาศึกษา คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 2) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ งานท่ีมีความท้าทาย งานท่ีมีความ
หลากหลาย ความประจักษ์ในงาน  ความมีอิสระในการท างาน  ผลป้อนกลับของงาน โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ลกัษณะงานท่ีต้องปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
3) ปัจจัยด้านทัศนคติ ได้แก่ ทัศนคติของคนต่องาน ทัศนคติของกลุุ่มต่องาน ความคาดหวังต่อ
องค์กร การรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร ช่ือเสียงขององค์กร ความพึ่งพาได้ขององค์กรและ
โครงสร้างองค์กร ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรนัน้มีการดัดแปลงรูปแบบการวัดมาจาก
แบบสอบถาม OCQ โดยลกัษณะท่ีน ามาพิจารณา 5 ประการ ได้แก่ 1) การมีความพยายามในการ
ท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 2) ความภาคภูมิใจท่ีท างานให้กับองค์กร 3) ความห่วงใยต่อ
อนาคตขององค์กร 4) ความตัง้ใจท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององค์กร และ 5) ความต้องการท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป ผลการศกึษาพบว่า ในภาพรวมนกัพฒันาชมุชนส่วนใหญ่มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง โดยลกัษณะท่ีปรากฏให้เห็นอย่างเดน่ชดัมากท่ีสดุ คือ ความตัง้ใจท่ี
จะปกป้องช่ือเสียงขององค์กร รองลงมาเป็นความภาคภูมิใจ การมีความพยายามในการท างาน 
ความห่วงใย และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป ตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ
ความผูกพันนัน้พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  ในขณะท่ีปัจจัยด้าน
ลักษณะงานจะมีผลต่อความผูกพัน  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ลักษณะงานท่ีท้าทาย และโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน นอกจากนีย้งัพบว่าปัจจยัด้านทศันคติก็มีผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรด้วย
เช่นกัน โดยหากพนักงานคิดว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กรก็จะท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี
เพิ่มขึน้ อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษากลับพบว่าประมาณ 2ใน 3 ของกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดมี
ความคิดท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ แสดงให้เห็นถึงปัญหาของการขาดแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งส่งผล
กระทบตอ่ความผกูพนัในองค์กรนัน่เอง 
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 ปรานอม กิตติดษุฎีธรรม (2538) ท าการศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัองค์กร 
ซึ่งรูปแบบการศึกษารวมทัง้ปัจจยัท่ีน ามาพิจารณาจะมีความคล้ายคลึงกบัการศกึษาของ นนัทนา 
ประกอบกิจ แตค่รัง้นีเ้ป็นการศกึษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นลกูจ้างของสถานประกอบการด้านสิ่งทอ
แห่งหนึ่ง โดยผลการศกึษามีความสอดคล้องกบัผลการศกึษาของนนัทนา ประกอบกิจ (2538) นัน่
คือ ปัจจยัส่วนบคุคลไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในขณะท่ีปัจจยัด้านลกัษณะงาน
เกือบทกุด้านมีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ยกเว้นปัจจยั 3 ประการ ได้แก่ ผลป้อนกลบั
ของงาน งานท่ีท้าทาย และงานท่ีหลากหลาย ท่ีจะไมมี่ผลกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  
 
 วัชรา วัชรเถียร (2540) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ 4 แห่ง โดยแบง่ปัจจยัท่ีศกึษาออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความพึง
พอใจต่อการส่ือสารภายในองค์กร ประกอบด้วย ภาพรวมขององค์กร ความเป็นหนึ่งเดียว การให้
ข้อมูลป้อนกลับ บรรยากาศของการส่ือสาร การส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการกับผู้ ร่วมงานระดับ
เดียวกัน คุณภาพของการส่ือสาร ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 2) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน ลกัษณะ
การบงัคับบัญชา การได้รับการยอมรับ สภาพการท างาน ลักษณะงาน เงินเดือนค่าจ้าง ความ
รับผิดชอบ ความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าในงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและ
การบริหารงานขององค์การ และความมัน่คงในงาน และ 3) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน ผลการศึกษาไม่พบความแตกต่างของ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานทัง้ 4 หน่วยงานแต่อย่างใด ส่วนปัจจัยด้านต่างๆมี
ความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัท่ีแตกตา่งกนั โดยความพงึพอใจในการท างานจะมี
อิทธิพลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด นอกจากนี ้เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการ
ท างาน เป็นปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร สว่นความพงึพอใจตอ่การ
ส่ือสารในด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา บรรยากาศในการส่ือสาร ก็มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กรเชน่กนั 
 
 จากการศึกษางานวิจยัในอดีต ท าให้สรุปได้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์กับ
ทศันคตแิละพฤติกรรมตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานภายในองค์กร ไมว่่าจะเป็น ความพึงพอใจใน
การท างาน การตัดสินใจอยู่ต่อหรือลาออกจากองค์กร เป็นต้น นอกจากนีย้ังพบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลบางอย่างก็มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้วยเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็น อายุของ
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พนกังาน ต าแหน่งงาน หรือระยะเวลาท่ีอยู่ในองค์กร การศกึษาเก่ียวกับความผกูพนัตอ่องค์กรยงั
ได้รับความสนใจจากนกัวิจยัตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบนั แม้จะมีหลายงานวิจยัท่ีศกึษาเร่ืองดงักล่าว 
แต่ในปัจจบุนัการขาดความผกูพนัตอ่องค์กรยงัคงเป็นปัญหาท่ีส าคญัขององค์กร โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในพนกังานเจเนอเรชนัวาย ดงันัน้ งานวิจยัในครัง้นีจ้ึงยงัคงเลือกท าการศึกษาในประเด็นด้าน
ความผูกพันต่อองค์กร โดยเลือกศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่างไปจากเดิม นอกจากนี ้ตวัแปร
อิสระของงานวิจยัยงัมีความแตกตา่งจากงานวิจยัส่วนใหญ่ นัน่คือ เลือกศกึษาในปัจจยัด้านความ
สอดคล้องระหวา่งคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร ซึง่จะอธิบายในหวัข้อตอ่ไป 
 
2.4 ค่านิยม 

 
 ค่านิยมเป็นประเด็นส าคัญท่ีนักสังคมศาสตร์ให้ความสนใจท าการศึกษามาเป็นเวลา
ยาวนาน โดยนกัวิจยัเห็นว่าคา่นิยมจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีใช้ในการอธิบายรูปแบบท่ีหลากหลาย
ของคนและสงัคม นอกจากนี ้งานวิจยัทางด้านจิตวิทยา มนษุยวิทยา และสาขาอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง ก็
ให้ความสนใจในประเด็นดังกล่าวเช่นกัน  ค่านิยมถูกน าไปใช้ในการศึกษาเพ่ืออธิบาย
ลักษณะเฉพาะของบุคคล กลุ่มคน และสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาด้านทัศนคติและ
พฤตกิรรมของคน (Lyons, 2003; Schwartz, 2012) 
 

2.4.1 นิยามของคา่นิยม 

 
 ด้วยความท่ีค่านิยมมีความเป็นนามธรรมอยู่ค่อนข้างมาก  การอธิบายถึงลักษณะของ
คา่นิยมท่ีชดัเจนจึงเป็นไปได้ยาก (Schwartz, 2012) นกัวิจยัหลายท่านได้อธิบายความหมายของ
คา่นิยมไว้แตกตา่งกนั ท าให้เกิดความคลมุเครือและเข้าใจไมต่รงกนั 
 Kluckhohn (1951) ให้นิยามของค่านิยมว่าเป็นแนวคิดท่ีบุคคลหรือกลุ่มได้แสดงออกมา 
โดยอาจปรากฏให้เห็นได้อย่างชัดเจนหรือแสดงออกเป็นนยั  บุคคลจะใช้ค่านิยมเป็นแนวทางใน
ด าเนินชีวิตและก าหนดการกระท าของตน  
 นิยามของค่านิยมเร่ิมมีความชดัเจนขึน้จากการศึกษาของ  ซึ่งในเวลาต่อมาแนวคิดนีไ้ด้
กลายมาเป็นพืน้ฐานส าคญัในการศึกษาเร่ืองค่านิยมในระดบับุคคลโดย Rokeach (1973) ได้ให้
ความหมายของคา่นิยมไว้ว่า เป็นความเช่ือท่ีสัง่สมมาอย่างยาวนานซึง่บคุคลจะยึดเป็นแนวทางใน
การประพฤติตน หรือเป็นสภาวะสุดท้ายท่ีบุคคลพึงปรารถนา ค านิยามดังกล่าว ตัง้อยู่บน
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ข้อก าหนดเบือ้งต้น 5 ประการ ได้แก่ 1) ค่านิยมทัง้หมดท่ีบุคคลหนึ่งยึดถือจะมีจ านวนไม่มาก  2) 
แต่ละคนอาจมีค่านิยมท่ีเหมือนกันได้ แต่จะยึดถือในระดบัท่ีต่างกัน 3) ค่านิยมต่างๆสามารถจดั
รวมกันได้เป็นระบบค่านิยม  4) ค่านิยมอาจสืบทอดมาจากวัฒนธรรม  สภาพสังคม หรือ
ขนบธรรมเนียม และ 5) ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากค่านิยมจะปรากฏให้เห็นหลากหลายแง่มุม  นักวิจัย
จะต้องพยายามท าการศกึษาในแตล่ะประเดน็โดยละเอียด 
 
 Schwartz (2012) เป็นนกัวิชาการอีกท่านท่ีได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในงานวิจยั
เก่ียวกบัค่านิยม ซึ่งได้น าเอาแนวคิดของ Rokeach (1973) มาปรับปรุงใหม่และพฒันาเป็นทฤษฎี
คา่นิยมขึน้มา โดยกลา่ววา่คา่นิยมมีลกัษณะท่ีส าคญั 6 ประการ ดงัตอ่ไปนี ้
 

1) คา่นิยมเป็นความเช่ือของบคุคลซึ่งเช่ือมโยงอยู่กบัอารมณ์ความรู้สึกอย่างไม่สามารถแยก
ออกจากกันได้อย่างชัดเจน เม่ือค่านิยมถูกกระตุ้นก็มักแสดงออกโดยผสมผสานไปกับ
อารมณ์ เช่น คนท่ียึดถือในค่านิยมความเป็นอิสระจะรู้สึกมีความสุขหากตนสามารถท า
อะไรก็ได้ตามท่ีต้องการ และตื่นตระหนกเม่ือความอิสระนัน้ถกูคกุคาม 

2) ค่านิยมเป็นตัวบ่งชีถ้ึงเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา โดยเป็นแรงผลักดันให้บุคคลมีความ
พยายามเพื่อท่ีจะบรรลเุป้าหมายนัน้ 

3) คา่นิยมเป็นสิ่งท่ีอยูเ่หนือการกระท าและเหตกุารณ์ ไมว่่าบคุคลนัน้จะตกอยู่ในสถานการณ์
ใดก็ยงัคงมีพฤตกิรรมท่ีสะท้อนถึงคา่นิยมท่ีตนยึดถืออยูเ่สมอ 

4) ค่านิยมเป็นข้อก าหนดมาตรฐาน บุคคลจะใช้ค่านิยมเพ่ือเป็นหลักเกณฑ์ในประเมินสิ่ง
ต่างๆว่าถูกหรือผิด ควรหรือไม่ควร ในบางครัง้สิ่งท่ีคนหนึ่งเห็นว่าถูกก็อาจเป็นสิ่งผิดใน
สายตาของอีกคนได้ หากทัง้สองยดึถือในคา่นิยมท่ีแตกตา่งกนั 

5) คา่นิยมถกูจดัล าดบัตามความส าคญั บคุคลจะท าการจดัคา่นิยมทัง้หมดท่ีตนยึดถือจนได้
เป็นระบบคา่นิยม ระบบคา่นิยมท่ีแตกตา่งกนัท าให้ลกัษณะเฉพาะท่ีแตล่ะคนแสดงออกมี
ความแตกตา่งกนั 

6) การกระท าหนึ่งๆจะถูกก าหนดมาจากหลายค่านิยม โดยทัศนคติหรือพฤติกรรมใดๆท่ี
บุคคลแสดงออกมาเป็นผลมาจากการผสมผสานระหว่างค่านิยมหลายประการ  และ
คา่นิยมจะมีอิทธิพลตอ่การกระท าเม่ือบคุคลตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีคา่นิยมถกูกระตุ้น 
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 ส าหรับในประเทศไทย ก็ได้มีผู้ อธิบายความหมายของค่านิยมไว้เช่นกัน โดย  ประสาร 
มาลากุล ณ อยุธยา (2523) ได้อธิบายว่า ค่านิยมท าหน้าท่ีเป็นตัวแปรส าคัญในการก าหนด 
ควบคมุ และท านายพฤติกรรมของคน ทัง้ยงัเป็นแกนอนัมัน่คงในการเสริมสร้างแรงจงูใจ ทศันคต ิ
ความสนใจ ความตัง้ใจหรือความคาดหวงัของบคุคล ดงันัน้ บคุคลจึงแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้อง
กับค่านิยมออกมา  นอกจากนี  ้ความหมายของค่านิยมท่ีปรากฏอยู่ ในพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน  พ .ศ .2542 คือ  “สิ่ งท่ีบุคคลหรือสังคมยึดเป็นเคร่ืองช่วยตัดสินใจและ
ก าหนดการกระท าของตนเอง” โดยบุคคลจะท าพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมท่ีตนยึดถือด้วย
ความสมคัรใจ อีกทัง้ยงัเช่ือวา่สิ่งนัน้มีคณุคา่ทัง้ตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน (สิริอร วิชชาวธุ, 2549) 
 

2.4.2 ทศันคติ ความเช่ือ บรรทดัฐาน และลกัษณะนิสยั 

 
 แนวคิดเร่ืองค่านิยมท่ีปรากฏในงานวิจัยทางด้านจิตวิทยาและสังคมศาสตร์ยังมีความ
คลุมเครืออยู่มาก เน่ืองจากนักวิจยัมกัจะให้ค านิยามของค่านิยมท่ีมีความคล้ายคลึงกับค าศพัท์
อ่ืนๆ เช่น ทศันคติ ความเช่ือ บรรทดัฐาน หรือลกัษณะนิสยั เป็นต้น ความไม่ชดัเจนเหลา่นีจ้ะส่งผล
ให้เกิดความเข้าใจท่ีไม่ตรงกันซึ่งน าไปสู่การสร้างองค์ความรู้ท่ีผิดพลาด  ดงันัน้ การเปรียบเทียบ
เพ่ือหาความแตกตา่งของคา่นิยมกบัลกัษณะอ่ืนๆ จะก่อให้เกิดประโยชน์ในการศกึษาเร่ืองคา่นิยม
มากขึน้ (Rokeach, 1973) 
 

1) คา่นิยมกบัทศันคต ิ 

 
 งานวิจยัด้านจิตวิทยาสงัคมในอดีตมกัมุ่งความสนใจไปท่ีการวดัทศันคติมากกว่าการวดั
คา่นิยม ส่วนหนึง่เป็นเพราะนกัวิจยัเห็นวา่ทศันคตสิามารถอธิบายให้เห็นเป็นรูปธรรมได้ชดัเจนกว่า 
(Rokeach, 1973) ความแตกต่างระหว่างคา่นิยมกบัทศันคติมีหลายประการ ในภาพท่ี 3 เป็นการ
เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่นิยมกบัทศันคติ ซึ่งจะเห็นได้วา่คา่นิยมเป็นเหมือนความเช่ือ
ของบคุคล ความเช่ือเพียงหนึง่อย่างจะสามารถน าไปใช้ในการมองสิ่งตา่งๆได้มากมาย ตรงกนัข้าม
กบัทศันคติ ท่ีจะพุ่งความสนใจไปท่ีสิ่งๆเดียว แต่ใช้ความเช่ือหลายๆประการมาประกอบกัน หรือ
กล่าวอีกนยัหนึ่งก็คือ ค่านิยมจะอยู่เหนือวตัถุและเหตกุารณ์ต่างๆรอบตวั ในขณะท่ีทัศนคติจะมี
ความจ าเพาะไปท่ีวตัถเุดียวหรือสถานการณ์เดียวเทา่นัน้ (Lyons, 2003)  
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 ค่านิยมเป็นหลักเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีบุคคลตัง้ไว้ แต่ทัศนคตินัน้ต่างออกไป โดยเป็น
กระบวนการประเมินสิ่งหนึ่งๆว่าชอบหรือไม่ชอบ ซึง่ก็จะน าเอาหลกัเกณฑ์ท่ีได้ตัง้ไว้มาใช้พิจารณา 
(Rokeach, 1973; Schwartz, 2012) มาตรฐานท่ีตัง้ขึน้มักเป็นสิ่งท่ีบุคคลพึงปรารถนา  ดังนัน้
ค่านิยมจึงปรากฏลักษณะออกมาในแง่บวก ต่างกับทัศนคติท่ีอาจจะรู้สึกได้ทัง้ชอบหรือไม่ชอบ 
ดงันัน้ ผลลพัธ์จึงเป็นไปได้ทัง้ในแง่บวกและแง่ลบ Schwartz (2012) กล่าวว่าบุคคลจะมีทศันคติ
ในแง่บวกกับสิ่งหนึ่งหากมันมีความสอดคล้องกับค่านิยมท่ีตนยึดถือ ในทางตรงกันข้ามก็จะมี
ทศันคตใินแง่ลบ หากสิ่งนัน้ขดัแย้งกบัคา่นิยมสว่นตวั 
 

2) คา่นิยมกบัความเช่ือ 

 
 ความเช่ือ เป็นความคิดของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งหนึ่งๆว่าสิ่งนัน้เป็นความจริงหรือมีอยู่จริง  
บุคคลมีความเช่ือต่อสิ่งต่างๆท่ีไม่เหมือนกัน ขึน้อยู่กับระดบัความมัน่ใจว่าสิ่งๆนัน้เป็นความจริง
มากน้อยเพียงใด อนัท่ีจริงแล้วค่านิยมก็เป็นความเช่ือประเภทหนึ่งเช่นกัน แต่ลักษณะท่ีโดดเด่น
ขึน้มาก็คือ คา่นิยมเป็นความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีสัง่สมมานานซึ่งบคุคลให้ความส าคญัและน ามาใช้
เป็นหลกัในการด าเนินชีวิต ในขณะท่ีความเช่ือทัว่ๆไปนัน้ แม้บคุคลจะคดิว่ามนัเป็นความจริง แตก็่
ไมไ่ด้น ามาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตแตอ่ย่างใด (Schwartz, 2012) 
  

ภาพท่ี 3 ความแตกตา่งระหวา่งคา่นิยมกบัทศันคติ 

ที่มา: Lyons (2003) 
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3) คา่นิยมกบับรรทดัฐานของสงัคม 

 
 ความแตกต่างระหว่างค่านิยมกับบรรทัดฐานของสังคม  ประการแรก ค่านิยมเป็นได้ทัง้
แนวทางการปฏิบตัิตนในการด ารงชีวิต รวมถึงการเป็นสภาะวะสุดท้ายท่ีบุคคลพึงปรารถนา แต่
บรรทดัฐานนัน้จะมีลกัษณะเป็นแนวทางในการประพฤติตวัเท่านัน้  (Rokeach, 1973) โดยบรรทดั
ฐานจะเป็นแบบแผน กฎเกณฑ์ หรือข้อบังคับท่ีสังคมได้ก าหนดไว้เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
แสดงออกทางพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ประการต่อมา คา่นิยมจะอยู่เหนือเหตกุารณ์ทัง้ปวงไม่ว่าจะ
อยู่ในสถานการณ์ใดค่านิยมก็จะคงเดิม ในขณะท่ีบรรทดัฐานสามารถมีการเปล่ียนแปลงได้ หาก
อยู่ในสถานการณ์หรือสภาพสังคมท่ีแตกต่างกัน และประการสุดท้าย ค่านิยมจะสะท้อนออกมา
จากความเช่ืออย่างมัน่คงของบคุคล จึงแสดงถึงความเป็นตวัตนมากกว่า ส่วนบรรทดัฐานนัน้ เป็น
สิ่งท่ีสงัคมเป็นผู้ก าหนด ซึง่บางครัง้บคุคลอาจจ าเป็นต้องท าตามกฎเกณ์ดงักล่าว ทัง้ท่ีอาจไมไ่ด้มา
จากความต้องการท่ีแท้จริง (Rokeach, 1973; Schwartz, 2012) 
 

4) คา่นิยมกบัลกัษณะนิสยั 

 
 ลักษณะนิสัย หมายถึง รูปแบบความคิด อารมณ์  หรือพฤติกรรมท่ีบุคคลมักจะแสดง
ออกมาให้เห็นในสถานการณ์ตา่งๆ ส าหรับการวดัจะพิจารณาตามความถ่ีและความรุนแรงในการ
แสดงลักษณะนัน้ออกมา ลักษณะนิสัยแตกต่างจากค่านิยมเพราะบางครัง้บุคคลก็ชอบท่ีจะ
แสดงออกในสิ่งท่ีตนไม่ได้ให้ความส าคญัมากนกั ในขณะท่ีบุคคลจะแสดงออกในสิ่งท่ีสอดคล้อง
กบัคา่นิยมเน่ืองจากเห็นวา่นัน่เป็นสิ่งส าคญั ถกูต้อง และควรท า (Schwartz, 2012) 
 

2.4.3 การจ าแนกคา่นิยม 

 
 แนวคิดหลกัเก่ียวกบัคา่นิยม คือ คา่นิยมแตล่ะประเภทจะมีความเช่ือมโยงถึงกนัอย่างเป็น
ระบบมากกวา่ท่ีจะแยกกนัอยู่โดยไม่มีความเก่ียวข้องกนัเลย (Lyons, 2003) ในหวัข้อนีจ้ะน าเสนอ
ทฤษฎีเก่ียวกบัคา่นิยมท่ีมกัปรากฏอยูใ่นงานวิจยั ซึง่ประกอบด้วย การแบง่คา่นิยมตามรูปแบบของ 
Rokeach (1973) และการแบง่คา่นิยมตามรูปแบบของ Schwartz (2012) 
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2.4.3.1 การแบง่คา่นิยมตามรูปแบบของ Rokeach  

 
Rokeach (1973) ได้แบง่คา่นิยมออกเป็น 2 ประเภทหลกั ได้แก่  

 
1) คา่นิยมท่ีเป็นปลายทาง (Terminal Values)  

 คา่นิยมท่ีเป็นปลายทาง คือ สภาวะสดุท้ายท่ีบคุคลพึงปรารถนาในชีวิต หรือเป็นเป้าหมาย
ท่ีแตล่ะคนมุง่มัน่ท่ีจะท าให้เกิดผลส าเร็จในระหวา่งท่ีตนก าลงัด ารงชีวิตอยู่ 
 

2) คา่นิยมท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumental Values)  
 ค่านิยมท่ีเป็นเคร่ืองมือ คือ วิธีการหรือหนทางท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ  เป็นกลุ่มของ
พฤตกิรรมท่ีท าให้บคุคลบรรลคุา่นิยมท่ีเป็นปลายทางของตน 
 

คา่นิยมทัง้ 2 กลุม่ ประกอบไปด้วยคา่นิยมยอ่ยจ านวน 18 ข้อ ดงัแสดงในตารางท่ี 4 
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2.4.3.2 การแบง่คา่นิยมตามรูปแบบของ Schwartz 

 
 Schwartz (2012) ใช้เป้าหมายท่ีบคุคลปรารถนาเป็นเกณฑ์ในการแบง่คา่นิยมพืน้ฐาน
ของคนออกเป็น 10 ประเภท ดงัแสดงในตารางท่ี 5  
 

 
ตารางที่ 5 คา่นิยมตามรูปแบบของ Schwartz 

ประเภทของคา่นิยม ลกัษณะของคา่นิยม 

1. การก ากบัตน (Self–Direction)  
 

ความมีอิสรภาพทางความคิดและการกระท า ด าเนินชีวิตได้ในแบบที่ตน
เลือก รวมถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ด้วย 

2. การกระตุ้น (Stimulation)  ความตื่นเต้น ความแปลกใหม ่และความท้าทายในชีวิต เพ่ือให้มี
ชีวิตชีวาอยูเ่สมอ 

3. คติสขุารมณ์ (Hedonism) ความสนกุสนานร่าเริงในชีวิต มีความพงึพอใจในชีวิตของตน 
4. ผลสมัฤทธ์ิ (Achievement)  ความต้องการประสบความส าเร็จด้วยความสามารถของตนเอง ความ

ทะเยอทะยาน และเคารพนบัถือตนเอง   
5. อ านาจ (Power)  การเป็นที่ยอมรับนบัถือจากบคุคลรอบข้าง มีอิทธิพลสามารถ

ควบคมุดแูลผู้ อ่ืน  
6. ความมัน่คง (Security)  ความปลอดภยัในชีวิต ความมัน่คงในหน้าที่การงานและความสมัพนัธ์

ระหวา่งบคุคล  
7. การคล้อยตาม (Conformity) ความสามารถในการควบคมุตนเองไมใ่ห้แสดงกิริยาทีก้่าวร้าวรุนแรง

ออกมา เม่ือตกอยูใ่นสถานการณ์ไมพ่งึปรารถนา เพ่ือให้ตนยงัคงอยูใ่น
บรรทดัฐานของสงัคม 

8. ประเพณี (Tradition) การยดึมัน่และปฏิบตัตินตามขนบธรรมเนียม หรือความเชื่อดัง้เดิมที่ได้
สืบตอ่กนัมา 

9. ความเมตตากรุณา (Benevolence) ความปรารถนาดีและหว่งใยผู้ อ่ืน ต้องการมีสว่นชว่ยในการปกป้องสวสัดิ
ภาพของบคุคลที่มีความสมัพนัธ์ใกล้ชดิกนั 

10. ความเป็นสากล (Universalism)  ความเข้าอกเข้าใจผู้ อ่ืน ปรารถนาที่จะชว่ยปกป้องสวสัดิภาพของ
ประชาชนรวมทัง้ทรัพยากรธรรมชาติตา่งๆ 

         ที่มา: Schwartz (2012) 
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 จากความคล้ายคลึงและความขัดแย้งของค่านิยมแต่ละตัว Schwartz (2012) จึงได้จัด
กลุ่มค่านิยมทัง้ 10 ประเภทให้กลายเป็นค่านิยม 4 กลุ่มใหญ่ คือ กลุ่มค่านิยมด้านการเปิดรับต่อ
การเปล่ียนแปลง (Openness to Change) กลุ่มค่านิยมด้านคตินิยม (Self-Transcendence) 
กลุ่มค่านิยมด้านการอนุรักษ์  (Conservation) และกลุ่มค่านิยมด้านการพัฒนาตนเอง  (Self-
Enhancement) ดงัแสดงในภาพท่ี 4 

 
2.4.4 งานวิจยัเก่ียวกบัคา่นิยม 

  
 Chen and Choi (2008) ศกึษาเปรียบเทียบคา่นิยมของบคุลากร 3 เจเนอเรชนัในท่ีท างาน 
ได้แก่ เบบีบ้มูเมอร์ เจเนอเรชนัเอ็กซ์ และเจเนอเรชนัวาย กลุ่มตวัอย่างในครัง้นีเ้ป็นพนกังานระดบั
ผู้จดัการและหวัหน้างานขององค์กรแห่งหนึ่งในสหรัฐอเมริกาจ านวนทัง้สิน้ 398 คน การศกึษานีไ้ด้
แบ่งค่านิยมออกเป็น 15 ประเภท ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิ สุนทรียภาพ ความเอือ้เฟื้อ เพ่ือนร่วมงาน 
ความคิดสร้างสรรค์ ผลตอบแทน ความเป็นอิสระ การกระตุ้นทางความคิด เกียรติยศ การจดัการ
ความมัน่คง สภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา วิถีแห่งชีวิต และความหลากหลาย 
โดยกลุ่มตวัอย่างจะต้องให้คะแนนความส าคญัของคา่นิยมแตล่ะประเภท  ผลการศกึษาพบว่า แม้

 

ที่มา : Schwartz (2012) 

 

 

ภาพท่ี 4 การจดักลุม่คา่นิยมตามรูปแบบของ Schwartz 
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คนแตล่ะเจเนอเรชนัจะให้ความส าคญักบัคา่นิยมแตล่ะประเภทแตกตา่งกนัไป แตมี่คา่นิยม 3 ตวัท่ี
คนในทุกเจเนอเรชนัให้ความส าคญัมาเป็นอนัดบัต้นๆเหมือนกัน ค่านิยมดงักล่าว ได้แก่ วิถีแห่ง
ชีวิต ผลสมัฤทธ์ิ และความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาถึงค่านิยมท่ีคนแต่
ละเจเนอเรชันยึดถือสูงสุดพบว่า เบบีบู้มเมอร์จะยึดถือค่านิยมการกระตุ้นทางความคิดสูงท่ีสุด 
สว่นเจเนอเรชนัเอ็กซ์จะยึดถือคา่นิยมความมัน่คงและความเป็นอิสระสงูท่ีสดุ ในขณะท่ีเจเนอเรชนั
วายนัน้จะยดึถือคา่นิยมท่ีเก่ียวข้องกบัผลตอบแทน 
 
 ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ศึกษาค่านิยมส่วนบุคคลของพนกังานท่ีสงักัดบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร รวมถึงผลกระทบท่ีมีตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเปรียบเทียบ
กนัระหว่างเจเนอเรชนัในท่ีท างาน 3 กลุม่ ได้แก่ เบบีบ้มูเมอร์ เจเนอเรชนัเอ็กซ์ และเจเนอเรชนัวาย 
โดยใช้การแบ่งค่านิยมตามรูปแบบของ Schwartz ผลการศึกษาพบว่าค่านิยมของทัง้เจเนอเรชัน
วาย เจเนอเรชนัเอ็กซ์ และเบบีบ้มูเมอร์ เป็นไปในทิศทางเดียวกนั คือ มีคา่นิยมด้านการเข้าใจผู้ อ่ืน
มากท่ีสดุ ส าหรับผลกระทบท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนัน้  พบว่า ทัง้ค่านิยม
ด้านการเข้าใจผู้ อ่ืน  การเปิดรับต่อการเปล่ียนแปลง  และการพัฒนาตนเอง ล้วนแล้วแต่มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
 
 ประสาร มาลากลุ ณ อยธุยา (2523) ท าการศกึษาคา่นิยมและความคาดหวงัของเยาวชน
ไทยท่ีแสดงออกในเร่ืองของการศึกษา  อาชีพ ครอบครัว ศาสนา สังคม และชีวิต โดยท าการ
เปรียบเทียบตามตวัแปรอิสระ 7 ตวั ไก้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา ภูมิล าเนา การศึกษาและอาชีพ
ของพ่อแม ่กลุม่ตวัอย่างของการศกึษาในครัง้นีเ้ป็นนกัเรียนชัน้มธัยมศกึษาปีท่ี 3 มธัยมศกึษาปีท่ี 5 
และนิสิตนักศึกษาจากทุกภาคของประเทศไทย  ผลการศึกษาพบว่าค่านิยมท่ีกลุ่มตัวอย่างให้
ความส าคญัมากท่ีสุด ได้แก่ ค่านิยมความมัน่คง ความปลอดภัย ความเป็นระเบียบ และอนุรักษ์
นิยม รองลงมาเป็น ค่านิยมการช่วยเหลือผู้ อ่ืนและการท าประโยชน์เพ่ือส่วมรวม  ความสามารถ
และความเป็นอิสระ ความสมัพนัธ์ทางจิตใจและครอบครัว ในขณะท่ีคา่นิยมความสนัโดษกบัความ
มธัยสัถ์ เป็น 2 คา่นิยมท่ีได้รับความส าคญัมาเป็นอนัดบัสดุท้าย 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีคา่นิยมและความคาดหวงัท่ีสอดคล้องกนั โดยมีลกัษณะเดน่ คือ 
กลุ่มตัวอย่างจะมีความคาดหวังต่อความมั่นคงปลอดภัยของประเทศและการกินดีอยู่ดีของ
ประชาชนมากท่ีสุด รองลงมาจะเป็นความคาดหวังด้านท่ีเก่ียวกับการท าประโยชน์แก่ส่วนรวม 
นอกจากนี ้กลุ่มตวัอย่างยงัมีความคาดหวงัเก่ียวกับเร่ืองของความสามารถ ความเป็นอิสระ และ
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ความต้องการพึ่งพาตวัเอง สอดคล้องกบัการท่ีกลุ่มตวัอย่างไม่ได้มีความคาดหวงัมากนกัเก่ียวกับ
การได้รับความช่วยเหลือสนับสนุนจากครอบครัว ญาติมิตร สภาพแวดล้อม และโชคชะตา  
นอกจากนีย้งัพบด้วยวา่กลุม่ตวัอย่างมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนแปลงคา่นิยมหรือความคาดหวงัไป โดย
ต้องการลดความสมัพนัธ์ระหวา่งตนกบัครอบครัวลง และต้องการท่ีจะได้รับการยอมรับยกยอ่งจาก
สงัคมมากขึน้ อีกหนึ่งสิ่งท่ีน่าสนใจคือ กลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นเยาวชนของไทยจะมีความคาดหวงัใน
บางสิ่งบางอย่างอยู่ในระดบัต ่า ซึ่งได้แก่ การพัฒนาด้านสิทธิเสรีภาพ การมีความคิดสร้างสรรค์ 
ความก้าวหน้าทนัสมยั ความเจริญทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และความเป็นผู้น าในสงัคม 
 
2.5 ความสอดคล้องของค่านิยม  

 
 การไม่มีความผกูพนัตอ่องค์กร น าไปสู่การตดัสินใจลาออกของพนกังาน  ซึ่งส่งผลเสียต่อ
หน่วยงานโดยตรงทัง้ในแง่ของเวลาเสียไปและงบประมาณท่ีต้องใช้ในการคดัเลือกพนกังานเข้ามา
ใหม่ ประเด็นดงักล่าวท าให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรตา่งๆหนัมาให้ความส าคญักับ
ขัน้ตอนการสรรหาและคดัเลือกพนกังานใหม่มากขึน้ โดยส่วนใหญ่แล้ว องค์กรมกัตดัสินใจเลือก
คนเข้าท างานจากการคณุลกัษณะท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างานเป็นหลัก เช่น ความรู้
ความสามารถ ระดับการศึกษา หรือประสบการณ์ท างาน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม สิ่งหนึ่งท่ีผู้
คดัเลือกพนกังานจะต้องให้ความส าคญัคือ องค์กรไม่ได้ต้องการเพียงแค่บุคลากรท่ีเก่งงานเพียง
อย่างเดียวเท่านัน้ แต่จะต้องเป็นพนักงานท่ีทัง้เก่งงานและพร้อมท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไปอย่าง
ยาวนานโดยไม่ลาออกด้วย (McCulloch and Turban, 2007) ด้วยเหตุนี  ้การเลือกคนให้มีความ
เหมาะสมกบัองค์กร จึงได้ถกูหยิบยกมาพดูถึงมากขึน้ ความเหมาะสมระหว่างบคุคลกบัองค์กรจะ
เกิดขึน้เม่ือต่างฝ่ายต่างมีคณุสมบตัิท่ีอีกฝ่ายหนึ่งต้องการหรือทัง้สองฝ่ายมีคณุลกัษณะพืน้ฐาน
บางประการท่ีสอดคล้องกนั (Kristof, 1996) หากพนกังานกบัองค์กรมีความเหมาะสมกนัแล้ว ก็จะ
เป็นกญุแจส าคญัในการท่ีจะรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพให้อยู่กบัองค์กรตอ่ไป  
 Chatman (1989) ได้เสนอว่า วิธีหนึ่งท่ีจะท าให้ทราบว่าพนักงานกับองค์กรมีความ
เหมาะสมกนัหรือไม่ สามารถดไูด้จากระดบัความสอดคล้องของคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร 
หากพบวา่คา่นิยมมีความสอดคล้องกนัก็แสดงวา่พนกังานกบัองค์กรมีความเหมาะสมกนันัน่เอง 
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2.5.1 นิยามความสอดคล้องของคา่นิยม 

 
 ความสอดคล้องของค่านิยม เป็นลักษณะท่ีเข้ากันได้ระหว่างค่านิยมของพนักงานกับ
ค่านิยมขององค์กร  (Chatman, 1989; Finegan, 2000; McDonald and Gandz, 1993) ซึ่งถูก
น าไปใช้ในงานบริหารทรัพยากรมนษุย์เพ่ือวิเคราะห์หาความเหมาะสมระหวา่งพนกังานกบัองค์กร
ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วข้างต้น หลักในการพิจารณาว่าพนักงานกับองค์กรมีค่านิยมท่ีสอดคล้องกัน
หรือไม่นัน้ จะน าเอาคา่นิยมทัง้หมดท่ีพนกังานกบัองค์กรให้ความส าคัญมาท าการเปรียบเทียบกนั 
แล้วดวู่ามีความเป็นไปในทิศทางเดียวกนัหรือไม่ ซึ่งหากพบว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกันก็แสดงให้
เห็นถึงการมีความสอดคล้องของค่านิยม (McDonald, 1993; McDonald and Gandz, 1993; 
O'Reilly, Chatman, and Caldwell, 1991)  
 

 
 จากภาพท่ี 5 เป็นการแสดงแนวคิดเก่ียวกับความสอดคล้องของค่านิยมระหว่างค่านิยม
พนักงานกับค่านิยมองค์กรของ McDonald (1993) โดยยกตัวอย่างประกอบเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจมากขึน้ ดงันี ้
  

 

ที่มา: McDonald (1993) 

 

 ภาพท่ี 5 แนวคิดความสอดคล้องของคา่นิยมระหวา่งพนกังานกบัองค์กร 
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คา่นิยม :  ความเป็นทางการ  (ความเป็นทางการ - ความไมเ่ป็นทางการ) 
พนกังาน :  ฉนัชอบใช้ช่ือจริงในการติดตอ่ส่ือสาร        (ความไมเ่ป็นทางการ) 
องค์การ  : เราปรารถนาการติดตอ่ส่ือสารโดยใช้ช่ือต าแหนง่           (ความเป็นทางการ) 
ผลลพัธ์ :  ความสอดคล้องของคา่นิยมต ่า 
 
คา่นิยม:  การเปิดเผย       (เปิดเผย - ปิดบงั) 
พนกังาน:  ฉนัชอบท างานในองค์การท่ีพร้อมรับฟังปัญหาของฉนั   (เปิดเผย) 
องค์การ:  เราปรารถนานโยบายเปิดประต ูพนกังานเข้ามาปรึกษาได้เสมอ (เปิดเผย) 
ผลลพัธ์:  ความสอดคล้องของคา่นิยมสงู 
 

2.5.2 อิทธิพลของความสอดคล้องคา่นิยม 

 
 ความสอดคล้องระหวา่งคา่นิยมพนกังานกบัองค์กร มกัถกูน าไปศกึษาในงานวิจยัทางด้าน
จิตวิทยาองค์กรเพ่ือดคูวามสมัพนัธ์กบัประเดน็ตา่งๆท่ีเก่ียวข้องในการท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การอยู่ต่อในองค์กร ความตัง้ใจท่ีจะลาออก และ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน โดยจากผลการศกึษาของนกัวิจยัหลายท่านพบว่า ความ
สอดคล้องระหว่างค่านิยมจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และความตัง้ใจท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป ในทางกลบักัน ความสอดคล้องของคา่นิยมก็จะมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน  (Cable and Judge, 1996; 
McCulloch and Turban, 2007; O'Reilly et al., 1991; Verquer, Beehr, and Wagner, 2003) 
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2.5.3 การวดัความสอดคล้องของคา่นิยม 

 
2.5.3.1 วิธีการวดัความสอดคล้องของคา่นิยม 

 Kristof, Zimmerman, and Johnson (2005) ได้อธิบายว่าการวดัความสอดคล้องระหว่าง
คา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร สามารถท าได้ 3 วิธี ดงัตอ่ไปนี ้
 

1) การวดัจากการรับรู้โดยตรง (Perceived Fit) 
 
 การวดัจากการรับรู้ของบคุคล เป็นการวดัความสอดคล้องโดยตรง ซึง่จะท าการถามบคุคล
ว่าตนรับรู้ถึงความสอดคล้องค่านิยมอยู่ในระดบัใด จึงเป็นลกัษณะของการมองความสอดคล้อง
ของคา่นิยมของพนกังานกบัองค์กรในภาพรวม 
 

2) การวดัเชิงอตัวิสยั (Subjective Fit) 
 
 การวัดเชิงอัตวิสัย เป็นการวัดความสอดคล้องทางอ้อม ซึ่งจะใช้วิธีการเปรียบเทียบกัน
ระหว่างค่านิยมพนักงานกับค่านิยมองค์กร โดยพนกังานคนหนึ่งจะต้องท าการตอบค าถามเร่ือง
คา่นิยม 2 ครัง้ ครัง้แรกจะเป็นการตอบว่าตนให้ความส าคญักบัคา่นิยมแตล่ะตวัในระดบัมากน้อย
เพียงใด ส่วนในครัง้ท่ี 2 พนกังานจะใช้การรับรู้ของตนในการตอบว่าองค์กรของตนให้ความส าคญั
ตอ่คา่นิยมแตล่ะตวัในระดบัใด ดงันัน้ การวดัเชิงอตัวิสยัจะมีผู้ตอบค าถามเพียงคนเดียวซึ่งจะต้อง
ตอบทัง้ในสว่นของคา่นิยมพนกังานและคา่นิยมองค์กร 
 

3) การวดัเชิงวตัถวุิสยั (Objective Fit) 
 
 การวดัเชิงวตัถุวิสยั เป็นการวดัความสอดคล้องทางอ้อม ซึ่งจะใช้วิธีการเปรียบเทียบกัน
ระหวา่งคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กรเช่นเดียวกบัการวดัเชิงอตัวิสยั แตส่ิ่งท่ีแตกตา่ง คือ การ
วดัค่านิยมองค์กรจะไม่ได้มาจากการรับรู้ของพนกังานท่ีเป็นผู้ตอบในส่วนคา่นิยมพนกังาน แตจ่ะ
ได้มาจากการตอบของบุคคลอ่ืนๆท่ีท างานอยู่ในองค์กรเดียวกัน อาทิเช่น ผู้ จัดการ หัวหน้างาน 
หรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ดงันัน้ การวดัเชิงวตัถวุิสยัจะมีผู้ตอบค าถามมากกวา่ 1 คน  
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 จากการวดัความสอดคล้องทัง้ 3 วิธีข้างต้น Kristof et al. (2005) ได้ให้ความเห็นวา่การวดั
ความสอดคล้องท่ีเหมาะสมควรมาจากผู้ ตอบคนเดียวกันเพ่ือป้องกันปัญหาด้านอคติ ดังนัน้ 
วิธีการวดัจากการรับรู้โดยตรง และการวดัเชิงอตัวิสยั น่าจะมีความเหมาะสมท่ีจะใช้ในการศกึษา
มากกว่า นอกจากนี ้Verquer et al., (2003) ได้ท าการศึกษาด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมานเพ่ือหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้องของคา่นิยมกบัลกัษณะตา่งๆท่ีปรากฏในการท างาน โดยใน
การศกึษางานวิจยัในอดีตนัน้ พบวา่ มีทัง้ท่ีใช้วิธีการวดัจากการรับรู้โดยตรง การวดัเชิงอตัวิสยั และ
การวดัเชิงวตัถวุิสยั แตเ่ม่ือท าการเปรียบเทียบทัง้ 3 วิธีการ จะพบว่า การวดัเชิงอตัวิสยัจะแสดงให้
เห็นถึงระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรได้อยา่งชดัเจนมากท่ีสดุ 
 
 จากเหตผุลข้างต้น งานวิจยันีจ้ึงได้เลือกใช้วิธีการวดัเชิงอตัวิสยัในการวดัความสอดคล้อง
ของคา่นิยมส าหรับการศกึษาในครัง้นี ้ซึ่งนอกจากจะเป็นการป้องกนัปัญหาอคติท่ีอาจเกิดขึน้แล้ว 
ยงัช่วยให้สามารถท าการพิจารณาความสอดคล้องของค่านิยมแต่ละประเภทได้อย่างชดัเจนอีก
ด้วย  
 

2.5.3.2 วิธีวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม 

 จากท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในอดีตท าให้พบว่า  แม้งานวิจัยต่างๆจะ
ท าการศึกษาในประเด็นความสอดคล้องของค่านิยมเหมือนกนั แตล่กัษณะท่ีนกัวิจยัแตล่ะท่านใช้
ในการอธิบายถึงความสอดคล้องของค่านิยมนัน้มีความแตกต่างกัน  (Verquer et al., 2003) โดย
ลกัษณะท่ีใช้พิจารณาความสอดคล้องมีด้วยกนั 2 ลกัษณะ ดงันี ้
 

1) การพิจารณาจากความสอดคล้องภายใน (Correlation)  
 
 ลกัษณะนีจ้ะวดัความสอดคล้องของคา่นิยมพนกังานกับค่านิยมองค์กรโดยใช้วิธีการทาง
สถิติเพ่ือวิเคราะห์หาความสอดคล้องภายในระหว่างค่านิยมทัง้สองระดบั ซึ่งจะพิจารณาความ
สอดคล้องจากคา่สหสมัพนัธ์สเปียร์แมน หรือ สหสมัพนัธ์เพียร์สนั  
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2) การพิจารณาจากผลตา่งของคะแนนคา่นิยม (Different Scores)  
 
 การพิจารณาจากผลต่างของคะแนน จะปรากฏในงานวิจัยท่ีเลือกใช้วิธีการวัดความ
สอดคล้องเชิงอัตวิสัย หรือเชิงวัตถุวิสัย โดยจะน าเอาคะแนนท่ีได้จากการตอบแบบสอบถาม
คา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กรมาหกัลบกนัและดผูลตา่งท่ีเกิดขึน้ หากผลตา่งของคะแนนมีคา่
เข้าใกล้ 0 นัน่คือ มีความสอดคล้องของคา่นิยมสงูนัน่เอง  
 
 วิธีการวิเคราะห์ความสอดคล้องทัง้สองลกัษณะข้างต้นยงัคงเป็นท่ีถกเถียงกนัในนกัวิจยัว่า
วิธีใดท่ีจะเหมาะสมมากกว่า ส าหรับงานวิจัยในครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้เลือกใช้การวิเคราะห์ความ
สอดคล้องของค่านิยมโดยพิจารณาจากผลต่างของคะแนน เน่ืองจากเห็นว่าวิธีดังกล่าวน่าจะ
สะท้อนให้เห็นความสอดคล้องของคา่นิยมแท้จริงท่ีเกิดขึน้ได้มากกวา่ 
 

2.5.4 เคร่ืองมือวดัความสอดคล้องของคา่นิยม 

  
 ในหัวข้อนีจ้ะท าการกล่าวถึงเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับวัดความสอดคล้องระหว่างค่านิยม
พนักงานกับค่านิยมองค์กร 2 รูปแบบด้วยกัน ได้แก่ การวดัความสอดคล้องค่านิยมตามรูปแบบ
ของ O’Reilly et al. (1991) และการวดัความสอดคล้องค่านิยมตามรูปแบบของ McDonald and 
Gandz (1993) 
 

2.5.4.1 เคร่ืองมือวดัความสอดคล้องของ O’Reilly et al. 

 
 O’Reilly et al. (1991) ท าการศึกษาเก่ียวกับความสอดคล้องของค่านิยมพนักงานกับ
คา่นิยมองค์กร ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือท่ีจะน าไปใช้ในการอธิบายถึง
ความเหมาะสมระหว่างพนักงานกับองค์กรท่ีสงักัด โดยได้ท าการตัง้ค าถามงานวิจยัไว้ว่า ความ
สอดคล้องของคา่นิยมจะส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัตอ่องค์กรหรือไม ่
โดยได้ท าการศกึษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนกับญัชี นกัศกึษาปริญญาโทด้านการบริหารธุรกิจ และ
พนกังานท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีในหน่วยงานของรัฐ ในการศกึษานีไ้ด้มีการสร้างเคร่ืองมือขึน้มาใหม่เพ่ือใช้
วัดความสอดคล้องของค่านิยม เรียกว่าOrganizational Culture Profile (OCP) โดยเคร่ืองมือ
ประกอบด้วยข้อความท่ีอธิบายถึงค่านิยมจ านวน 54 ตัว เช่น นวัตกรรม ความระมัดระวัง การ
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ไขว่คว้าโอกาส การจดัการอยา่งเป็นระบบ ความคาดหวงัสงู การมุง่ผลลพัธ์ การยอมรับความเส่ียง 
การลองผิดลองถูก เป็นต้น ซึ่งค่านิยมทัง้หมดสามารถน าไปใช้อธิบายได้ทัง้ค่านิยมระดบับุคคล
และระดับองค์กร ในครัง้แรก กลุ่มตัวอย่างแต่ละคนจะต้องท าการแบ่งกลุ่มค่านิยมทัง้ 54 ตัว 
ออกเป็น 9 กลุม่โดย ตามระดบัของความรู้สึกวา่คา่นิยมนัน้ตรงกบัตนเอง คา่นิยมจะถกูจดัให้อยูใ่น
กลุ่มท่ี 1 หากตรงกบัคา่นิยมท่ียดึถือเป็นอย่างมาก ในทางกลบักนัก็จะถกูจดัให้อยูใ่นกลุ่มท่ี 9 หาก
ไม่ตรงกับค่านิยมท่ีตนยึดถือเลยแม้แต่น้อย ในครัง้ต่อมา  กลุ่มตัวอย่างจะต้องท าการแบ่งกลุ่ม
ค่านิยมทัง้ 54 ข้อเป็น 9 กลุ่มเช่นเดิม แต่เป็นการพิจารณาว่าองค์กรของตนยึดถือค่านิยมนัน้ใน
ระดบัใด ซึ่งก็คือวิธีการวดัเชิงอตัวิสยันัน่เอง O’Reilly et al. (1991) กลา่วว่าคา่นิยมของสว่นบคุคล
นัน้ ก็เปรียบเสมือนกับค่านิยมท่ีพนักงานปรารถนาให้องค์กรของตนมี ส่วนค่านิยมองค์กรท่ี
พนกังานตอบจะเป็นการบอกถึงคา่นิยมขององค์กรในสภาพท่ีเกิดขึน้จริง ดงันัน้ การน าคา่นิยมท่ีได้
จากทัง้ 2 ครัง้มาเปรียบเทียบกนั ก็เป็นการเปรียบเทียบระหว่างค่านิยมองค์กรท่ีพนกังานอยากให้
เป็นกบัคา่นิยมองค์กรในความเป็นจริงนัน่เอง 
 ผลการศกึษาพบว่า ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก แต่จะมีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังาน นัน่คือ หากพนกังานยึดถือคา่นิยมท่ีสอดคล้องกบัองค์กร ก็จะท าให้พนกังาน
มีความพงึพอใจในงาน มีความผกูพนัตอ่องค์กร และต้องการท่ีจะอยูใ่นองค์กรตอ่ไป 
 นักวิจัยหลายท่านได้น าเอาเคร่ืองมือ OCP ของ O’Reilly et al. (1991) ไปใช้ในงานวิจัย
เพ่ือศึกษาความเหมาะสมระหว่างพนักงานกับองค์การ (Cable and Judge, 1996; McCulloch 
and Turban, 2007) แต่อย่างไรก็ตามด้วยจ านวนท่ีมากของค่านิยมและวิธีการท่ีซับซ้อน ท าให้
ผู้ วิจยัเห็นว่าอาจก่อให้เกิดความยุ่งยากในการตอบแบบสอบถามขึน้ได้ ดงันัน้ ผู้ วิจัยจึงได้เลือก
เคร่ืองมือท่ีใช้วดัความสอดคล้องของค่านิยมตามรูปแบบของ McDonald and Gandz (1993) ซึ่ง
จะท าการอธิบายในหวัข้อถดัไป  
 

2.5.4.2 เคร่ืองมือวดัความสอดคล้องของ McDonald and Gandz 

 
 จากท่ีได้กล่าวไปในหัวข้อการจ าแนกค่านิยมว่า รูปแบบการแบ่งค่านิยมของ Rokeach 
และ Schwartz ได้ถูกน าไปใช้ในงานวิจยัเร่ืองค่านิยมอย่างแพร่หลาย แต่อย่างไรก็ตาม มีนกัวิจยั
ได้ให้ความเห็นวา่รูปแบบดงักล่าวเหมาะท่ีจะใช้ในการศกึษาในประเดน็คา่นิยมสว่นบคุคลมากกว่า 
ยงัไม่เหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ในการอธิบายคา่นิยมในระดบัองค์กร (Nwadei, 2003) จากความเห็น
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ดังกล่าว McDonald and Gandz (1991; 1993) จึงได้น าเอา รูปแบบการแบ่งค่านิ ยมของ 
Rokeach มาท าการปรับปรุงและพฒันาขึน้ใหมเ่พ่ือได้เป็นคา่นิยมร่วมท่ีสามารถน าไปใช้อธิบายได้
ทัง้ในระดบับุคคลและระดบัองค์กร โดยมีคา่นิยมทัง้หมด 24 ตวั ซึ่งสามารถจดัได้เป็น 4 กลุ่มหลกั 
ได้แก่  กลุ่มค่านิยมท่ีมุ่งความสัมพันธ์ กลุ่มค่านิยมท่ีมุ่งงาน กลุ่มค่านิยมท่ีเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลง และกลุม่คา่นิยมท่ีเก่ียวกบัสถานภาพ 
 

1) กลุม่คา่นิยมท่ีมุง่ความสมัพนัธ์ ประกอบด้วยคา่นิยม 10 ตวั ได้แก่ 
 

- ความใจกว้าง (Broad-Mindedness) คือ การรับฟังความคดิเห็นผู้ อ่ืน เข้าใจในความแตกตา่ง 
- ความเห็นใจผู้ อ่ืน (Consideration) คือ ความออ่นโยน หว่งใยและคิดถึงความรู้สกึของคนอ่ืน 
- ความร่วมมือ (Cooperation) คือ การท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้เป็นอยา่งดี มีความร่วมมือร่วมใจ 
- ความสภุาพ (Courtesy) คือ เคารพในเกียรตแิละศกัดิศ์รีของผู้ อ่ืน มีความอ่อนน้อม 
- ความยตุธิรรม (Fairness) คือ การรักในความถกูต้อง ให้ความเป็นธรรมกบัทกุฝ่าย 
- การให้อภยั (Forgiveness) คือ การให้อภยัผู้ อ่ืน มีความเข้าใจวา่คนเราสามารถผิดพลาดกนัได้ 
- อารมณ์ขนั (Humor) คือ ความร่าเริงสนกุสนาน รักในการสร้างความสขุและบรรยากาศท่ีดี 
- จริยธรรม (Moral Integrity) คือ ความซ่ือสตัย์ มีจรรยาบรรณ ปฏิบตัิตนตามหลกัศีลธรรม 
- การเปิดเผย (Openness) คือ ความจริงใจ เปิดเผย และตรงไปตรงมา 
- ความเทา่เทียมกนัทางสงัคม (Social Equality) คือ การยดึมัน่ในความเสมอภาค ไม่แบง่ชนชัน้ 
โดยเห็นวา่ทกุคนล้วนมีสิทธิเทา่เทียมกนั 
 

2) กลุม่คา่นิยมท่ีมุง่งาน ประกอบด้วยคา่นิยม 3 ตวั ได้แก่ 
 
- ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า (Aggressiveness) คือ ความมุง่มัน่เพ่ือท่ีจะบรรลเุป้าหมาย 
- ความขยนัหมัน่เพียร (Diligence) คือ ความมมุานะ มุง่งานหนกั เพ่ือให้งานส าเร็จลลุ่วง 
- ความริเร่ิม (Initiative) คือ การพร้อมท่ีจะไขว่คว้าโอกาสไว้อยา่งทนัท่วงทีโดยไมมี่ความลงัเลใจ 
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3) กลุม่คา่นิยมท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วยคา่นิยม 5 ตวั ได้แก่ 
 
- การปรับตวั (Adaptability) คือ ความยืดหยุน่ พร้อมรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  
- การควบคมุตนเอง (Autonomy) คือ ความเป็นอิสระ ไม่ขึน้กบัใคร และท าในสิ่งท่ีตนเองต้องการ 
- ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) คือ การมีความคดิใหม่ๆท่ีก่อให้เกิดเป็นนวตักรรม 
- การพฒันาตน (Development) คือ การเรียนรู้สิ่งใหมเ่พ่ือพฒันาศกัยภาพอยูเ่สมอ 
- การทดลอง (Experimentation) คือ การเปิดโอกาสให้ได้ลองผิดลองถกูด้วยตวัเอง เพ่ือค้นหา
วิธีการแก้ปัญหาท่ีดีท่ีสดุ  
 

4) กลุม่คา่นิยมท่ีเก่ียวกบัสถานภาพ ประกอบด้วยคา่นิยม 6 ตวั ได้แก่ 
 
- ความรอบคอบ (Cautiousness) คือ ความระมดัระวงั การพยายามลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึน้ 
- ความมธัยสัถ์ (Economy) คือ ความประหยดั ใช้จ่ายด้วยความรอบคอบระมดัระวงั 
- ความเป็นทางการ (Formality) คือ ความยดึมัน่ในแบบแผน พิธีการ และกรอบจารีตประเพณี 
- การใช้เหตผุล (Logic) คือ การยึดหลกัความเป็นจริงในการตดัสินใจด้านตา่งๆ 
- การเช่ือฟัง (Obedience) คือ การอยูใ่นโอวาท ปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบข้อบงัคบัอยูเ่สมอ 
- ความเป็นระเบียบ (Orderliness) การจดัการเร่ืองตา่งๆอยา่งเป็นระบบ 
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ตารางที่ 6 เปรียบเทียบคา่นิยมตามรูปแบบของ McDonald and Gandz กบั Rokeach 
ที ่ Mcdonald and Gandz (1991; 1993) Rokeach (1973) 
1 การปรับตวั  
2 ความทะเยอทะยาน ทะเยอทะยาน 
3 การปกครองตนเอง ความมเีสรีภาพ เป็นอิสระ 
4 ความใจกว้าง ใจกว้าง 
5 ความระมดัระวงั กล้าหาญ ความตื่นเต้นในชีวิต 
6 ความเห็นใจผู้อื่น โอบอ้อมอารี รู้สกึรัก 
7 ความร่วมมือ  
8 ความสภุาพ สภุาพ 
9 ความคิดสร้างสรรค์ มีจินตนาการ 
10 การพฒันาตน มีสติปัญญา ความรอบคอบ 
11 ความขยนัหมัน่เพียร ความรู้สกึส าเร็จ 
12 ความมธัยสัถ์  
13 การทดลอง  
14 ความยตุธิรรม  
15 การให้อภยั ให้อภยั 
16 ความเป็นทางการ ควบคมุตนเอง 
17 อารมณ์ขนั สดใสร่าเริง ความสขุ 
18 ความริเร่ิม รับผิดชอบ 
19 การใช้เหตผุล มีเหตผุล 
20 จริยธรรม ซื่อสตัย์ 
21 การเช่ือฟัง เช่ือฟัง 
22 การเปิดเผย  
23 ความเป็นระเบียบ สะอาด 
24 ความเทา่เทียมกนัทางสงัคม ความเสมอภาค 

 
 
  

ที่มา : McDonald and Gandz (1991; 1993) 
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2.5.5 งานวิจยัท่ีใช้รูปแบบการแบง่คา่นิยมของ McDonald and Gandz 

 
 Finegan (2000) ศึกษาผลกระทบของค่านิยมพนักงานกับค่านิยมองค์กรท่ีมีต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยกลุ่มตวัอย่างของการศึกษานีเ้ป็นพนกังานท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีอยู่ในบริษัทปิโตร
เคมีขนาดใหญ่แห่งหนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาเป็นแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย ข้อมลูทัว่ไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม การวดัความผกูพนัต่อองค์กรตามรูปแบบของ Allen and Meyer (1990) 
และการวดัคา่นิยมตามรูปแบบของ McDonald and Gandz (1993) ในสว่นของการวดัคา่นิยมนัน้ 
จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วนย่อย คือ ค่านิยมพนักงานกับค่านิยมขององค์กร และใช้วิธีการวัดเชิงอัต
วิสยั นัน่คือ คา่นิยมองค์กรจะอ้างอิงจากการรับรู้ของตวัผู้ตอบแบบสอบถามเอง หลงัจากท่ีรวบรวม
ข้อมลูได้ครบแล้วจะใช้การสกดัปัจจยัด้วยวิธี Principal Component Analysis ท าให้เหลือคา่นิยม
เพียง 17 ตวั และสามารถแบง่คา่นิยมออกเป็นลกัษณะตา่งๆใน 4 ด้านด้วยกนั คือ  

1) ค่านิยมด้านมนุษยธรรม ประกอบด้วย ความสุภาพ ความเห็นใจผู้ อ่ืน ความร่วมมือ 
ความยตุธิรรม การให้อภยั และจริยธรรม  

2) คา่นิยมด้านการยึดมัน่ในขนบธรรมเนียม ประกอบด้วย การเช่ือฟัง ความระมดัระวงั 
และความเป็นทางการ 

3) คา่นิยมด้านพืน้ฐานชีวิต ประกอบด้วย การใช้เหตผุล ความมธัยสัถ์ การทดลอง และ
ความขยนัหมัน่เพียร 

4) ค่านิยมด้านวิสัยทัศน์  ประกอบด้วย การพัฒนาตน ความริเร่ิม และความคิด
สร้างสรรค์ 

 จากผลการศึกษาได้ปรากฏประเด็นท่ีน่าสนใจ นัน่คือ คา่นิยมพนกังานของกลุ่มตวัอย่าง
ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่ค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่ม
ตวัอย่างกลบัส่งผลกระทบตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร โดยหากกลุ่มตวัอยา่งรู้สึกว่าองค์กรของตนให้
ความส าคญัต่อคา่นิยมด้านมนุษยธรรมและวิสยัทศัน์ ก็จะมีความผูกพนัเชิงความรู้สึกต่อองค์กร 
ซึ่งค่านิยมทัง้ 2 กลุ่มข้างต้นได้ส่งผลกระทบต่อความผูกพันเชิงบรรทดัฐานด้วยเช่นกัน โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมการเช่ือฟัง ความเป็นทางการ และความระมดัระวงั จะมีความ
ผกูพนัเชิงบรรทดัฐานในระดบัสงู และหากกลุม่ตวัอยา่งรู้สกึวา่องค์กรของตนไม่ได้ยดึถือในคา่นิยม
ดงักล่าว ก็จะมีระดบัความผูกพันเชิงบรรทัดฐานต ่า อย่างไรก็ตาม ค่านิยมด้านมนุษยธรรมกับ
วิสยัทศัน์ไมไ่ด้สง่ผลกระทบตอ่ความผกูพนัเชิงผลตอบแทนแตอ่ยา่งใด 
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 Abbott, White, and Charles (2005) เป็นนกัวิจยัอีกคนท่ีศึกษาผลกระทบของคา่นิยมทัง้
ระดบัพนกังานและระดบัองค์กรท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร โดยใช้วิธีการศกึษาท่ีใกล้เคียงกนักบั 
Finegan (2000) ในการศึกษาเปรียบเทียบค่านิยมของพนักงานจาก 2 หน่วยงานในประเทศ
ออสเตรเลีย รูปแบบและวิธีการต่างๆในงานวิจยันีมี้ความใกล้เคียงกับ Finegan (2000) เกือบทุก
ประการ แต่มีความแตกต่างกันท่ีผลลัพธ์ของการวิเคราะห์ปัจจัยค่านิยม สามารถแบ่งค่านิยม
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ค่านิยมด้านมนุษยธรรม ประกอบด้วย ความเห็นใจผู้ อ่ืน ความร่วมมือ ความสุภาพ 
และการให้อภยั  

2) ค่านิยมด้านวิสัยทศัน์ ประกอบด้วย การปรับตวั ความคิดสร้างสรรค์ การพฒันาตน 
และความคดิริเร่ิม  

3) ค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยม ประกอบด้วย ความระมัดระวัง ความมัธยัสถ์ ความเป็น
ทางการ การเช่ือฟัง และความเป็นระเบียบ  

 งานวิจยัของ Abbott et al. (2005) ได้ลดจ านวนตวัแปรลงจนเหลือเพียงค่านิยม 13 ตวัท่ี
น ามาใช้อธิบาย เน่ืองจากเห็นวา่ การแบง่คา่นิยมออกเป็น 4 ด้าน ตามท่ี Finegan ใช้นัน้ ก่อให้เกิด
ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร (Multicollinearity) ผลการศึกษาพบว่า ค่านิยมองค์กรตาม
การรับรู้ของกลุม่ตวัอย่างจะส่งผลกระทบตอ่ความผกูพนัองค์กร แตห่ากพิจารณาทีละประเภทของ
ความผกูพนัจะพบว่า ความผกูพนัเชิงความรู้สกึและเชิงบรรทดัฐานเท่านัน้ท่ีจะได้รับผลกระทบจาก
ค่านิยมองค์กร แต่ค่านิยมองค์กรไม่ได้ส่งผลกระทบต่อความผูกพันเชิงผลตอบแทนแต่อย่างใด 
นอกจากนี ้คา่นิยมองค์กรด้านมนษุยธรรมกบัวิสยัทศัน์จะสง่ผลให้พนกังานมีความผกูพนัเชิงจิตใจ
และเชิงบรรทดัฐานเพิ่มมากขึน้ 
 

2.5.6 งานวิจยัเก่ียวกบัความสอดคล้องของคา่นิยม 

 
 Cable and Judge (1996) ศกึษาผลกระทบของความสอดคล้องคา่นิยมในประเด็นตา่งๆ
ท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความ
ตัง้ใจท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป กลุ่มตวัอย่างของการศึกษาเป็นผู้ ท่ีอยู่ในระหว่างการหางานท า โดย
เป็นการศกึษาในระยะยาวเร่ิมตัง้แต่ช่วงเวลาหลงัจากท่ีได้เข้าสมัภาษณ์งานและติดตามไปจนถึง
ช่วงเวลาหลังจากท่ีได้เข้าท างานแล้วเป็นเวลา 6 เดือน ส าหรับวิธีท่ีใช้ในการวดัความสอดคล้อง
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ระหวา่งคา่นิยมนัน้มี 2 วิธี คือ การวดัจากการรับรู้ของบคุคลโดยตรง และการวดัเชิงอตัวิสยั ซึง่การ
วดัความสอดคล้องของคา่นิยมจะท าการศกึษาใน 3 ชว่งเวลา ดงันี ้
 ชว่งท่ี 1 หลงัจากท่ีกลุ่มตวัอย่างได้เข้าสมัภาษณ์งานในบริษัท แบบสอบถามจะถกูส่งไปท่ี
ผู้ ได้เข้าสมัภาษณ์งานในบริษัทท่ีเข้าร่วมงานวิจยัทัง้หมด 18 องค์กร โดยขอความร่วมมือให้ผู้ ท่ีได้
เข้าสัมภาษณ์งานเป็นอาสาสมัครเข้าร่วมการวิจัย  ในช่วงนีจ้ะท าการวัดความสอดคล้องของ
คา่นิยมโดยวิธีการรับรู้ของบคุคลโดยตรง ซึ่งจะถามถึงความรู้สกึความสอดคล้องในองค์กรท่ีตนได้
ไปสมัภาษณ์มา 
 ชว่งท่ี 2 หลงัจากท่ีกลุม่ตวัอยา่งได้รับเลือกให้เข้าท างาน และตดัสินใจเลือกท่ีท างานแล้ว 
ในช่วงนีจ้ะท าการสอบถามถึงอิทธิพลของความสอดคล้องของคา่นิยมท่ีมีต่อการตดัสินใจในการ
เลือกเข้าท างานในองค์กร และหลังจากท่ีได้เร่ิมท างานไประยะหนึ่งแล้ว จะท าการวัดความ
สอดคล้องอีกครัง้ โดยครัง้นีจ้ะใช้เคร่ืองมือ OCP ของ O’Reilly et al. (1991) ท่ีได้ท าการปรับปรุง
โดยลดจ านวนข้อความคา่นิยมลงให้เหลือเพียง 40 ตวั และใช้วิธีการวดัเชิงอตัวิสยั 
 ช่วงท่ี 3 หลงัจากท่ีกลุ่มตวัอย่างได้ท างานไปประมาณ 6 เดือน วิธีการวดัความสอดคล้อง
จากการรับรู้ของบุคคลโดยตรงจะถูกน ากลับมาใช้อีกครัง้ โดยสอบถามถึงความสอดคล้องของ
คา่นิยมวา่อยูใ่นระดบัใด ซึ่งในชว่งนีพ้บว่ามีอาสาสมคัรจ านวน 6 คนท่ีได้ลาออกจากองค์กรไปแล้ว
หลงัจากท่ีได้เข้าท างานเป็นเวลาไมถ่ึง 6 เดือน 
 ผลการศกึษา พบวา่ความสอดคล้องของคา่นิยมสามารถใช้คาดการณ์ถึงการตดัสินใจเข้า
ท างานได้ โดยพบวา่หากในช่วงของการสมัภาษณ์งาน ผู้ ท่ีก าลงัหางานรู้สึกถึงความสอดคล้องของ
คา่นิยมกบับริษัทใด บริษัทนัน้จะเป็นหนึง่ในตวัเลือกท่ีจะตดัสินใจเข้าท างานหากผลการสมัภาษณ์
ผ่าน นอกจากนี ้ยงัพบว่าความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพนัต่อ
องค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และความตัง้ใจท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไปของพนักงานใหม่ 
รวมถึงมีความยินดีท่ีจะแนะน าบริษัทของตนให้คนอ่ืนอีกด้วย   
 
 Mcculoch and Turban (2007) ได้ท าการศึกษาถึงความสอดคล้องของค่านิยมพนกังาน
กบัคา่นิยมองค์กรว่าจะส่งผลอย่างไรตอ่ความพึงพอใจในการท างาน ความสามารถในการท างาน 
และการอยู่ตอ่ในองค์กร ในครัง้นีไ้ด้เลือกท าการศกึษาในกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานคอลเซ็นเตอร์
ของบริษัทด้านธุรกิจการเงินแห่งหนึ่ง เน่ืองจากเห็นว่ากลุ่มพนกังานคอลเซ็นเตอร์นัน้เป็นอาชีพท่ีมี
การลาออกจากงานในอัตราท่ีสูง ส าหรับการวัดความสอดคล้องของค่านิยม จะใช้เคร่ืองมือวัด
ความสอดคล้อง OCP ของ O’Reilly et al. (1991) โดยจะใช้วิธีการวดัเชิงวตัถุวิสยั นัน่คือ ในส่วน
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ของค่านิยมองค์กร จะให้ผู้จดัการของแผนกคอลเซ็นเตอร์เป็นผู้ท าการให้รายละเอียดว่าค่านิยม
ขององค์กรมีลกัษณะเป็นอย่างไร ส่วนในการวดัความสามารถการท างาน จะให้หวัหน้างานเป็นผู้
ประเมินความสามารถ โดยจะท าการให้คะแนนกลุ่มตัวอย่างแต่ละคน ในประเด็นท่ีเก่ียวกับ
ความสามารถในการเรียนรู้ ความสามารถในงาน ความใสใ่จในรายละเอียดเพ่ือลดความผิดพลาด 
การท างานท่ีหลากหลาย การปรับตวัตามสถานการณ์ เป็นต้น โดยมีระดบัคะแนนตัง้แต่ 1 ถึง 6 
การวดัความพงึพอใจจะเป็นการวดัความพงึพอใจในงานโดยรวม กลุ่มตวัอย่างจะตอบค าถามว่ามี
ความพึงพอใจในงานในระดบัใด และสุดท้ายการอยู่ต่อในองค์การ จะใช้ข้อมูลจากบริษัทในการ
ตรวจสอบว่าภายในระยะเวลา 1 ปีหลงัจากท่ีได้ท าการทดสอบครัง้แรก มีกลุ่มตวัอย่างท่ีลาออกไป
เป็นจ านวนเทา่ใด 
 ผลการศึกษาพบว่า ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการตดัสินใจ
อยู่ต่อในองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กับความสามารถในการ
ท างานของพนกังานแตอ่ยา่งใด 
 
 Nwadei (2003) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความ
ผูกพนัต่อองค์กรในหน่วยงานขนาดใหญ่แห่งหนึ่ง โดยเลือกท าการศึกษาส านกังานย่อย 4 สาขา
ท่ีตัง้อยู่คนละทวีปเพ่ือท่ีจะเปรียบเทียบพนักงาน 4 เชือ้ชาติ ได้แก่ อเมริกาเหนือ ยุโรป แอฟริกา 
และตะวนัออกกลาง รวมทัง้สิน้ 420 คน ในส่วนของความผูกพนัตอ่องค์กรได้เลือกใช้แบบจ าลอง
ความผูกพันและเคร่ืองมือวัดความผูกพันต่อองค์กรของ Meyer et al. (1993) ท่ีประกอบด้วย 
ความผกูพนัเชิงความรู้สกึ ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน ส่วนความ
สอดคล้องของค่านิยมนัน้ นักวิจัยได้ก าหนดค่านิยมขึน้มาใหม่จ านวน 24 ตวั ซึ่งได้มาจากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในอดีต โดยสามารถจดัคา่นิยมได้เป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) คา่นิยมด้าน
จริยธรรม อาทิเชน่ ความซ่ือสตัย์ ความเคารพ ความเท่าเทียมกนั 2) คา่นิยมด้านบคุคล เช่น ความ
ร่วมมือภายในทีม ความใจกว้าง ความเห็นใจผู้ อ่ืน 3) ค่านิยมด้านการเปล่ียนแปลง อาทิเช่น 
ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม การเติบโต ความยืดหยุ่น และ 4) ค่านิยมด้านพืน้ฐานชีวิต เช่น 
สขุภาพ ความปลอดภยั ผลประโยชน์ ในสว่นของการวดัความสอดคล้องของคา่นิยมนัน้ได้เลือกใช้
วิธีการวัดเชิงอัตวิสัยท่ีพนักงานคนเดิมจะต้องเป็นผู้ ตอบแบบสอบถามทัง้ในส่วนของค่านิยม
พนักงานและค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของตนเอง และพิจารณาระดับความสอดคล้องของ
คา่นิยมโดยวิเคราะห์จากผลตา่งของคะแนนคา่นิยมในแตล่ะด้าน โดยผลตา่งของคะแนนท่ีน้อยจะ
สะท้อนให้เห็นถึงการมีความสอดคล้องของคา่นิยมสงู มาตรวดัท่ีใช้ในการวดัความสอดคล้องของ
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ค่านิยมเป็นแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ โดยวัดว่าพนักงานกับองค์กรให้ความส าคญักับค่านิยมแต่ละ
ประเภทมากน้อยเพียงใด เร่ิมจาก 1 คือ ไมใ่ห้ความส าคญัอย่างยิ่ง ไปจนถึง 5 คือ ให้ความส าคญั
อยา่งยิ่ง ซึง่ผลการศกึษาท่ีได้ เป็นดงันี ้
 ความสอดคล้องของค่านิยมในพนักงานทุกเชือ้ชาติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผกูพนัเชิงความรู้สกึ นัน่คือ หากพนกังานกบัองค์กรให้ความส าคญักบัคา่นิยมแตล่ะด้านในทิศทาง
เดียวกนั ก็จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัเชิงความรู้สึกสงู ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงน าผลท่ีได้จากงานวิจยั
ของ Nwadei (2003) มาสร้างเป็นสมมตฐิานของงานวิจยัข้อแรกได้วา่ 
 
สมมตฐิานท่ี 1 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สึก 
 
 ผลการศกึษาถัดมาของ Nwadei (2003) พบว่าความสอดคล้องของคา่นิยมพนกังานโดย
ส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันเชิงผลตอบแทน ยกเว้นในพนักงานกลุ่มตะวันออก
กลางเท่านัน้ท่ีพบว่าความสอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันเชิง
ผลตอบแทน ดงันัน้ ผู้ วิจัยจะสร้างสมมติฐานท่ี 2 ของงานวิจัยโดยอ้างอิงจากผลการศึกษาของ
พนกังานสว่นใหญ่ นัน่คือ 
 
สมมตฐิานท่ี 2 ความสอดคล้องของคา่นิยมไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 
 
 ผลการศึกษาประเด็นสุดท้ายของ Nwadei (2003) พบว่าความสอดคล้องของค่านิยมใน
พนักงานทุกเชือ้ชาติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน  หากพนักงานกับ
องค์กรมีความสอดคล้องของคา่นิยมท่ียึดถือ ก็จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานท่ีสงู 
จากผลการศกึษาดงักลา่ว สามารถน าไปสร้างสมมตฐิานข้อ 3 ของงานวิจยัได้วา่ 
 
สมมตฐิานท่ี 3 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 
 
 จากท่ีได้ท าการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความสอดคล้องของค่านิยม พบว่า ความ
สอดคล้องของคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร มีความสมัพนัธ์กบัประเด็นส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบั
การท างานหลายประเด็นด้วยกัน โดยหากพนกังานกับองค์กรมีความสอดคล้องของคา่นิยม ก็จะ
ก่อให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และตัง้ใจท่ีจะอยูใ่นองค์กรตอ่ไป 
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 หลงัจากท่ีได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัในอดีตแล้ว จึงได้น าความรู้ท่ีได้มาสร้าง
เป็นกรอบแนวคดิของงานวิจยัในครัง้นี ้ดงัแสดงในภาพท่ี 6 
 

  
 งานวิจยันีศ้ึกษาความสัมพันธ์ของค่านิยมพนักงาน ค่านิยมองค์กร และความผูกพนัต่อ
องค์กร โดยมุง่เน้นไปท่ีความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กร
เป็นหลกั ในการศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมจะใช้รูปแบบการแบ่งค่านิยมของ McDonald and Gandz 
(1993) ซึ่งประกอบด้วยคา่นิยมจ านวน 24 ตวั ส่วนการศกึษาความผูกพนัตอ่องค์กรจะใช้รูปแบบ
ของ Allen and Meyer (1990) ท่ีแบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความ
ผกูพนัเชิงความรู้สึก ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน โดยมีสมมตฐิาน
หลกัของงานวิจยั 3 ข้อ คือ 
 
สมมตฐิานท่ี 1 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สกึ 
สมมตฐิานท่ี 2 ความสอดคล้องของคา่นิยมไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 
สมมตฐิานท่ี 3 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 
 
 ในบทท่ี 2 เป็นการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในอดีต ซึ่งพบว่า 
ความสอดคล้องของค่านิยมสามารถน าไปใช้พิจารณาว่าพนักงานมีความเหมาะสมกับองค์กร
หรือไม่ โดยหากพนกังานกับองค์กรมีความเหมาะสมกันก็จะน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีเพิ่ม
มากขึน้ ท าให้หน่วยงานตา่งๆสามารถรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพให้อยู่ในองค์กรตอ่ไปได้  เนือ้หา

ความสอดคล้องของคา่นิยม 

ภาพท่ี 6 กรอบแนวคดิการวิจยั 
 

คา่นิยมพนกังาน 

คา่นิยมองค์กร 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
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ในบทต่อไป จะเป็นการน าเสนอระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ประชากร วิธีการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั และกระบวนการวิเคราะห์ทางสถิต ิ
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 บทท่ี 3 จะอธิบายถึงระเบียบวิธีวิจยั ประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในงานวิจยั และกระบวนการในการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิต ิ
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
3.1.1 ประชากร 

 
 ประชากรของงานวิจยั คือ พนกังานเจเนอเรชนัวายท่ีก าลงัปฏิบตังิานอยู่ในองค์กรของไทย 

อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากไม่มีผู้ท าการส ารวจไว้อย่างเป็นทางการจึงท าให้ไม่ทราบจ านวนประชากร
ท่ีแท้จริง งานวิจัยนีจ้ึงจะท าการค านวณหาขนาดตัวอย่างและก าหนดวิธีการเลือกตัวอย่างท่ี
เหมาะสมเพ่ือให้เป็นตวัแทนท่ีดีของประชากร ดงัจะอธิบายในหวัข้อถดัไป 

 
3.1.2 การก าหนดขนาดและเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 

 
 เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแท้จริง จึงจะค านวณขนาดตัวอย่างจากสมการ
ตอ่ไปนี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2554)  

 
 
 n     คือ ขนาดตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยั 
 Z     คือ คา่ปกตมิาตรฐานท่ีได้จากการแจกแจงแบบปกติ ขึน้กบัระดบัความเช่ือมัน่ 
 E     คือ คา่คลาดเคล่ือนในการประมาณคา่เฉล่ียประชากรด้วยคา่เฉล่ียตวัอยา่ง 

 คือ คา่แปรปรวนประชากร  
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งานวิจัยนีก้ าหนดระดับความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 หรือระดับนัยส าคัญ 0.05 ค่าปกติ
มาตรฐานท่ีได้จากการแจกแจงแบบปกติ (Z) จึงมีคา่เท่ากบั 1.96 คา่คลาดเคล่ือนในการประมาณ

คา่เฉล่ีย (E) เทา่กบั 0.1 แตเ่น่ืองจากไม่ทราบคา่แปรปรวนประชากร (𝜎2) จงึจะค านวณโดยใช้คา่
แปรปรวนกลุม่ตวัอยา่งแทน (S2) ซึง่ค านวณได้จากสมการตอ่ไปนี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2554) 
 

 
 
 แบบสอบถามคา่นิยม ประกอบด้วย 2 ส่วนหลกั คือ ค่านิยมพนกังานและค่านิยมองค์กร 
โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ ดังนัน้ ค่าสูงสุดและต ่าสุดท่ีเป็นไปได้ของผลต่างคะแนน
คา่นิยมก็คือ 4 และ -4 ท าให้ค านวณคา่แปรปรวนกลุ่มตวัอย่างได้เท่ากบั 1.78 ส่วนแบบสอบถาม
ความผกูพนัตอ่องค์กรก็ใช้มาตรวดัแบบลิเคร์ิท 5 ระดบัเชน่กนั คา่สงูสดุและต ่าสดุท่ีเป็นไปได้ คือ 5 
และ 1 ตามล าดบั ค่าแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างท่ีค านวณได้จึงเท่ากับ 0.44 เม่ือน าคา่แปรปรวน
กลุม่ตวัอยา่งท่ีค านวณได้ทัง้ 2 คา่ไปหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสม จะได้ผลลพัธ์ดงันี ้

 
= 683.85  ดงันัน้ ขนาดตวัอยา่ง คือ 684 หนว่ย 

 
= 169.03  ดงันัน้ ขนาดตวัอยา่ง คือ 170 หนว่ย 

  
 จากการค านวณท าให้ได้ขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมของงานวิจัย  2 ค่า คือ 684 กับ 170 
หน่วย อย่างไรก็ตาม งานวิจยันีจ้ะเลือกขนาดตวัอย่างจ านวน 684 หน่วย เน่ืองจากมีขนาดใหญ่ 
สง่ผลให้งานวิจยัมีความนา่เช่ือถือมากขึน้  
 วิธีการเลือกหน่วยตวัอย่าง เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนจึงไม่สามารถ
สร้างกรอบตวัอย่างได้ ดงันัน้ จะใช้การเลือกตวัอยา่งแบบท่ีไม่ใช้ความนา่จะเป็น (Non-Probability 
Sampling) ด้วยวิธีโควต้า (Quota Sampling) โดยใช้คุณสมบัติเพศและองค์กรท่ีสังกัดในการ
ก าหนดลกัษณะของหนว่ยตวัอยา่ง แบง่ได้ดงันี ้
 

1) เพศ แบง่เป็น เพศชายกบัเพศหญิง 
2) องค์กรท่ีสงักดั แบง่เป็น องค์กรรัฐกบัองค์กรเอกชน 
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 จากการก าหนดหน่วยตวัอย่างด้วยคุณสมบตัิข้างต้น ท าให้สามารถแบ่งกลุ่มตวัอย่างได้
เป็น 4 กลุม่ยอ่ยคือ 

กลุม่ท่ี 1 พนกังานชายขององค์กรรัฐ 
กลุม่ท่ี 2 พนกังานชายขององค์กรเอกชน 
กลุม่ท่ี 3 พนกังานหญิงขององค์กรรัฐ 
กลุม่ท่ี 4 พนกังานหญิงขององค์กรเอกชน 

 
 เพ่ือให้กลุ่มตวัอย่างมีคณุสมบตัิเป็นตวัแทนท่ีดีของประชากร จึงจะก าหนดขนาดตวัอย่าง
ในแต่ละกลุ่มย่อยข้างต้นโดยใช้ผลการส ารวจท่ีมีความคล้ายคลึงมาใช้พิจารณาประกอบกัน นั่น
คือ การส ารวจผู้ มีงานท าจ าแนกตามสถานภาพการท างานของส านกังานสถิติแห่งชาติ (2556) ดงั
แสดงในภาพท่ี 7 
 

  
 

 จากภาพท่ี 7 จะเลือกเฉพาะผลส ารวจของลูกจ้างรัฐบาลกับลูกจ้างเอกชนมาใช้ในการ
พิจารณา เน่ืองจากมีความคล้ายคลึงกบักลุ่มเป้าหมายของงานวิจยัมากท่ีสุด จ านวนของลูกจ้าง
รัฐบาลและเอกชน เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 7 
  

 
ที่มา: ส านกังานสถิตแิหง่ชาติ (2556) 

ภาพท่ี 7 การส ารวจผู้มงีานท า จ าแนกตามสภาพการท างาน 
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ตารางที่ 7 จ านวนลกูจ้างรัฐบาลและเอกชน จ าแนกตามเพศ 

 
สถานภาพ จ านวน ชาย หญิง รวม 

ลกูจ้างรัฐบาล พนัคน 1,816.7 1,744.4 3,561.1 
 ร้อยละ 10.75 10.33  

ลกูจ้างเอกชน พนัคน 7,427.8 5,905.8 13,333.6 
 ร้อยละ 43.97 34.96  
    16,894.7 

 
 
เม่ือน าคา่ร้อยละท่ีได้จากตารางท่ี 7 ไปค านวณเพ่ือหาขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมในแตล่ะ

กลุม่ยอ่ยจากขนาดตวัอยา่งทัง้หมด 684 คน จะได้ผลลพัธ์ดงัแสดงในตารางท่ี 8 
 

ตารางที่ 8 ขนาดตวัอยา่งของงานวิจยั 

องค์กร ชาย (คน) หญิง (คน) 
รัฐ 74 71 

เอกชน 300 239 
 
 

3.1.3 สรุปลกัษณะกลุม่ตวัอยา่งของงานวิจยั 

 
 กลุ่มตวัอย่างของงานวิจยั คือ พนกังานเจเนอเรชนัวายท่ีก าลงัปฏิบตัิงานอยูใ่นองค์กรของ
รัฐหรือเอกชนในประเทศไทยจ านวน 684 คน โดยผู้ ท่ีปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนจะต้องไม่ใช่
เจ้าของกิจการนัน้ อย่างไรก็ตาม แม้งานวิจยัได้ก าหนดนิยามของเจเนอเรชนัวายไว้ว่าเป็นผู้ ท่ีเกิด
ในช่วงปี พ.ศ.2521-2540 แต่ในทางปฏิบัติจะเลือกตัวอย่างท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2521-2537 
เทา่นัน้ เน่ืองจากเป็นชว่งอายท่ีุมีความเหมาะสมส าหรับการท างานภายในองค์กร  
  

ที่มา: ส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิ(2556) 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 งานวิจัยในครัง้นีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  (รายละเอียด
เพิ่มเตมิ ภาคผนวก ก) ประกอบด้วยเนือ้หา 3 สว่นหลกั ดงัตอ่ไปนี ้ 
 สว่นท่ี 1 แบบสอบถามคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร 
 สว่นท่ี 2 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์กร 
 สว่นท่ี 3 แบบสอบถามข้อมลูทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
3.2.1 แบบสอบถามคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กร 

 
 ในการวดัค่านิยมพนกังานกับค่านิยมองค์กร ได้เลือกใช้การแบ่งค่านิยมตามรูปแบบของ 
McDonald and Gandz (1993) ซึ่งมีค่านิยมทัง้สิน้จ านวน 24 ตัว โดยสาเหตุท่ีเลือกใช้รูปแบบ
ดังกล่าวเน่ืองจากเป็นรูปแบบท่ีพัฒนามาจากค่านิยมของ Rokeach (1973) สามารถน ามาใช้
อธิบายคา่นิยมได้ทัง้ในระดบัพนกังานและระดบัองค์กรได้อย่างเหมาะสม อีกทัง้ยงัมีนกัวิจยัท่าน
อ่ืนน า ไป ใช้ ใน งานวิ จั ยม าแ ล้ ว อี ก ด้ วย  (Finegan, 2000; Abbott et al., 2005) การตอบ
แบบสอบถามคา่นิยมจะใช้วิธีวดัเชิงอตัวิสยั ซึ่งเป็นวิธีท่ีก่อให้เกิดอคติจากการตอบแบบสอบถาม
น้อยท่ีสดุ (Kristof et al., 2005) รวมทัง้สามารถแสดงให้เห็นถึงระดบัความสอดคล้องของคา่นิยม
ได้อย่างชดัเจนมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืน (Verquer et al., 2003) วิธีวดัเชิงอตัวิสยัจะให้
ผู้ตอบแบบสอบถามคนเดียวกนัตอบทัง้ในส่วนของคา่นิยมพนกังานและคา่นิยมองค์กร โดยท่ี 

- คา่นิยมพนกังาน คือ คา่นิยมสว่นบคุคลท่ีกลุม่ตวัอยา่งให้ความส าคญั 
- ค่านิยมองค์กร คือ ค่านิยมท่ีกลุ่มตวัอย่างรู้สึกว่าองค์กรของตนให้ความส าคญั หรือเป็น

คา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง (Perceived Organization Value) 
 มาตรวดัท่ีใช้เป็นแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องให้คะแนนว่าตนและ
องค์กรให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมแตล่ะตวัมากน้อยเพียงใด โดยมีระดบัคะแนนดงันี ้  
 ระดบั 1 คือ ไมใ่ห้ความส าคญัอยา่งยิ่ง  
 ระดบั 2 คือ ไมใ่ห้ความส าคญั 
 ระดบั 3 คือ ไมใ่ชท่ัง้ส าคญัหรือไมส่ าคญั 
 ระดบั 4 คือ ให้ความส าคญั 
 ระดบั 5 คือ ให้ความส าคญัอยา่งยิ่ง 
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 การวัดความสอดคล้องของค่านิยม ในทางปฏิบัติจะน าค่าเฉล่ียของคะแนนค่านิยม
พนกังานกบัคา่นิยมองค์กรมาหกัลบกนั แบง่เป็น 2 กรณี คือ 
 

1) การวิเคราะห์จากผลตา่งคา่นิยม  
 ใช้ในกรณีท่ีต้องการวัดความสอดคล้องของค่านิยมเพ่ือเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมแตกตา่งกนั ซึง่ค านวณได้จากสมการ 
 

ผลตา่งคา่นิยม = คา่นิยมพนกังาน – คา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
 จากสมการข้างต้นจะเห็นได้ว่า ผลต่างค่านิยมเป็นไปได้ทัง้บวก (+) ลบ (-) หรือศนูย์ (0) 
ซึง่มีความหมายท่ีแตกตา่งกนั ดงันี ้
- หากผลต่างค่านิยมมีค่าเป็นบวก (ค่านิยมพนกังาน>ค่านิยมองค์กร) แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร 

- หากผลต่างค่านิยมมีค่าเป็นลบ (ค่านิยมพนักงาน<ค่านิยมองค์กร) แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมน้อยกวา่ท่ีรับรู้จากองค์กร  

- หากผลต่างค่านิยมมีค่าเป็นศนูย์ (ค่านิยมพนกังาน=ค่านิยมองค์กร) แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมเทา่กบัท่ีรับรู้จากองค์กร 

 ผลตา่งคา่นิยม มีค่าท่ีเป็นไปได้ตัง้แต่ -4 ถึง 4 หากผลตา่งมีคา่เข้าใกล้ -4 หรือ 4 แสดงว่า
มีความสอดคล้องของค่านิยมต ่า และหากผลต่างมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่ามีความสอดคล้องของ
คา่นิยมสงู  

 
2) การวิเคราะห์จากความตา่งระหวา่งคา่นิยม 

 ใช้ในกรณีท่ีต้องการวดัความสอดคล้องของคา่นิยมของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดใน
ภาพรวม ซึง่ค านวณได้จากสมการ 
 
ความตา่งระหวา่งคา่นิยม = I คา่นิยมพนกังาน – คา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง I 

  
จากสมการข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความต่างระหว่างค่านิยมเป็นค่าสัมบูรณ์ของผลต่าง

ค่านิยม ซึ่งไม่ว่าพนักงานจะให้ความส าคัญต่อค่านิยมมากกว่าหรือน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร 
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ความต่างระหว่างค่านิยมจะแสดงค่าเป็นบวก ความต่างระหว่างค่านิยมมีค่าท่ีเป็นไปได้ตัง้แต่ 0 
ถึง 4 ซึ่งมีทิศทางตรงข้ามกับความสอดคล้องของค่านิยม กล่าวคือ หากความต่างมีค่ามาก (เข้า
ใกล้ 4) แสดงว่ามีความสอดคล้องของค่านิยมต ่า และหากความแตกต่างมีค่าน้อย (เข้าใกล้ 0) 
แสดงวา่มีความสอดคล้องของคา่นิยมสงู  

 
3.2.2 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์กร 

 
 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร เลือกใช้แบบสอบถามของ Meyer et al. (1993) ท่ี
สามารถใช้วัดทัง้ความผูกพันเชิงความรู้สึก ความผูกพันเชิงผลตอบแทน และความผูกพันเชิง
บรรทัดฐาน แบบสอบถามประกอบด้วยข้อความท่ีเช่ือมโยงไปถึงความผูกพันต่อองค์กรแต่ละ
ลักษณะ รวมทัง้สิน้ 18 ข้อความ โดยข้อความท่ี 1 4 7 10 13 และ 16 จะใช้วัดความผูกพันเชิง
ความรู้สึก ข้อความท่ี 2 5 8 11 14 และ 17 ใช้วดัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน ส่วนข้อความท่ี 3 6 
9 12 15 และ 18 ใช้วดัความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน มาตรวัดท่ีใช้เป็นแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ผู้ตอบ
แบบสอบถามจะต้องตอบวา่ตนเห็นด้วยกบัแตล่ะข้อความมากน้อยเพียงใด โดยมีระดบัคะแนนคือ 
 ระดบั 1 คือ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
 ระดบั 2 คือ ไมเ่ห็นด้วย 
 ระดบั 3 คือ ไมใ่ชท่ัง้เห็นด้วยหรือไมเ่ห็นด้วย 
 ระดบั 4 คือ เห็นด้วย 
 ระดบั 5 คือ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
 
 ในการคิดคะแนนความผูกพันต่อองค์กร จะมี 4 ข้อความท่ีต้องท าการกลับคะแนน
(Reversed Score) ก่อนท่ีจะน าไปค านวณ ได้แก่ ข้อท่ี 3 7 10 ซึ่งเป็นข้อความวดัความผูกพนัเชิง
ความรู้สกึ และข้อท่ี 16 ซึง่เป็นข้อความวดัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

 
3.2.3 แบบสอบถามข้อมลูทางประชากรศาสตร์ 

 
 ในส่วนสุดท้ายของแบบสอบถามจะเป็นการสอบถามข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา องค์กรท่ีสงักดั สถานท่ีตัง้ขององค์กร และอายุ
งานในองค์กรปัจจบุนั   
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3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 
 ก่อนท่ีจะน าแบบสอบถามไปใช้จริง ได้มีการสร้างแบบสอบถามฉบับร่างไปเสนอต่อ
อาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคณุวฒุิเพ่ือตรวจสอบการใช้ภาษารวมถึงความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้
ในงานวิจัย หลังจากนัน้ เม่ือได้ปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีได้รับการเสนอแนะแล้ว จะน า
แบบสอบถามดงักล่าวไปทดลองใช้ในกลุ่มทดลองจ านวน 40 คน ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีมีลกัษณะตรงกับ
ประชากรของงานวิจยัแตเ่ป็นคนละหน่วยตวัอย่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีแท้จริง  จากนัน้จึงน าข้อมูลท่ี
ได้มาท าการวิเคราะห์หาความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามโดยการวัดความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) จากคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
จากผลการวิเคราะห์พบว่า แบบสอบถามค่านิยมพนักงานมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.85 และ
แบบสอบถามคา่นิยมองค์กรมีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากบั 0.89 แสดงว่ามีความน่าเช่ือถืออยู่ในระดบัสงู 
ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิของความผูกพนัเชิงความรู้สึก ความผูกพันเชิงผลตอบแทน และความผูกพัน
เชิงบรรทดัฐาน มีค่าเท่ากบั 0.68 0.72 และ 0.68 ตามล าดบั ซึ่งมีความน่าเช่ือถืออยู่ในระดบัปาน
กลาง จากผลการวิเคราะห์ท่ีเกิดขึน้ จงึได้ตดัสินใจน าแบบสอบถามดงักลา่วไปใช้ในกลุม่ตวัอย่างท่ี
แท้จริงของงานวิจยัตอ่ไป  
 แบบสอบถามของงานวิจัย เป็นชนิด ท่ี ต้องตอบด้วยตนเอง  (Self-Administered 
Questionnaire) โดยใช้การแจกไปยังกลุ่มตวัอย่างโดยตรง ซึ่งในหน้าแรกของแบบสอบถามจะมี
ค าถามเพ่ือคดักรองกลุ่มเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะท่ีตรงกบักลุ่มตวัอย่างของ
งานวิจัย ซึ่งหลังจากท่ีรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดแล้ว จะท าการตรวจสอบความ
เช่ือถือได้อีกครัง้หนึง่ซึง่จะอธิบายตอ่ไปในบทท่ี 4 
 
3.4 ข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับสเกลของข้อมูล 

 
 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามท่ีใช้มาตรวดัแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั โดย
งานวิจยันีจ้ะพิจารณาข้อมูลให้อยู่ในรูปของสเกลอันตรภาคหรือสเกลแบบช่วง  (Interval Scale) 
เพ่ือให้สามารถหาค่าเฉล่ียของข้อมูลได้ เน่ืองจากผลต่างค่านิยมและความแตกต่างระหว่าง
คา่นิยมท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมจะอ้างอิงมาจากค่าเฉล่ียคะแนนค่านิยม  
ส่วนแบบสอบถามของ Meyer et al. (1993) ก็จะวดัความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้ค่าเฉล่ียคะแนน
เชน่กนั ดงันัน้ วิธีการทางสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูจะเป็นไปภายใต้ข้อตกลงนี ้
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3.5 กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 งานวิจัยนีก้ าหนดระดับความเช่ือมั่นไว้ท่ีร้อยละ 95 หรือท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 และ
วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมสถิติ IBM SPSS Statistics (Mac) กระบวนการวิเคราะห์ข้อมลูทาง
สถิต ิเป็นดงัตอ่ไปนี ้
 

1) การตรวจสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม พิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟา
ของครอนบคั ซึง่เป็นวิธีการเดียวกบัการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในกลุม่ทดลอง 

2) ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง เลือกใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive 
Statistics) ในการสรุปจ านวนและร้อยละ โดยจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 

3) การวิเคราะห์ปัจจยัค่านิยม เน่ืองจากค่านิยมท่ีใช้ในงานวิจยัมีจ านวนมากถึง 24 ตวั 
จึงเลือกใช้วิธีวิเคราะห์ปัจจัย  (Factor Analysis) เพ่ือลดจ านวนตวัแปรและป้องกัน
การเกิด ปัญ หา Multicollinearity โดย เลื อกวิ ธี  Principal Component Analysis 
(PCA) ก าหนดค่าไอเกน  (Eigen Value) ตัง้แต่  1 ขึน้ ไป  ใช้การหมุนแกนปัจจัย 
Orthogonal แบบ Varimax และพิจารณา Factor Loading ท่ีมีคา่ตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป  

4) การวิเคราะห์คะแนนคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง 
เลือกใช้สถิติเชิงพรรณาเพ่ือแสดงค่าเฉล่ียของคะแนนคา่นิยมทัง้ 2 ระดบั จากนัน้จะ
ใช้สถิติทดสอบทีแบบ Paired-Sample t-Test เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่าง
ค่านิยมพนกังานกับค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่างว่ามีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัหรือไม่  

5) การวิเคราะห์ค่านิยมพนักงานโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
เลือกใช้สถิติเชิงพรรณาเพ่ือแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน
ค่านิยมพนักงาน จากนัน้จะวิเคราะห์เปรียบเทียบคะแนนค่านิยมพนักงานระหว่าง
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนัวา่มีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติหรือไม่ โดยใช้สถิติทดสอบทีแบบ Independent Sample t-Test เพ่ือวิเคราะห์
ปัจจยัเพศ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ
วิเคราะห์ปัจจยัอ่ืนๆ ได้แก่ อายุ วฒุิการศกึษา องค์กรท่ีสงักัด และอายุงานในองค์กร 
ซึ่งหากพบความแตกต่างระหว่างกลุ่มตัวอย่างเกิดขึน้  ก็จะท าการวิ เคราะห์
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ด้วยวิธี Bonferroni ตอ่ไป  
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6) การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม จะแบง่ออกเป็น 2 กรณี (ตามท่ีได้อธิบายไว้
ในหัวข้อท่ี 3.2.1 แบบสอบถามค่านิยมพนักงานกับค่านิยมองค์กร) ได้แก่ 1) การ
วิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมเพ่ือเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ีให้
ความส าคญัต่อค่านิยมแตกต่างกัน ซึ่งจะวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมจาก
ผลตา่งคา่นิยม เลือกใช้สถิตเิชิงพรรณาเพ่ือแสดงคา่สงูสดุ คา่ต ่าสดุ คา่เฉล่ีย และสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐานของผลต่างค่านิยม และ 2) การวิเคราะห์ความสอดคล้องของ
ค่านิยมในภาพรวม ซึ่งจะวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมจากความแตกต่าง
ระหว่างค่านิยม เลือกใช้สถิติเชิงพรรณาเพ่ือแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความแตกตา่งระหวา่งคา่นิยม   

7) การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร เลือกใช้สถิติเชิงพรรณนา เพ่ือแสดงค่าเฉล่ีย
คะแนนความผูกพนัเชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทดัฐาน จากนัน้จะใช้
วิธีสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภท 

8) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อ
องค์กร แบ่งเป็น 2 กรณี ได้แก่ 1) การวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มตวัอย่าง
ท่ีให้ความส าคัญต่อค่านิยมแตกต่างกัน  และ 2) การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างใน
ภาพรวม โดยทัง้ 2 กรณีจะพิจารณาความสมัพนัธ์จากคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์
สนั 

9) การวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องของคา่นิยมท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ซึ่ง
จะท าการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่างในภาพรวมโดยใช้วิธีวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression) 
  



 

 

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 

 
 ในบทท่ี 4 จะแสดงผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและรายงานผลการศกึษาของ
งานวิจยั โดยเนือ้หาจะแบง่ออกเป็น 11 สว่นหลกั ดงันี ้ 
 

1) การตอบกลบัแบบสอบถาม 
2) การตรวจสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 
3) ข้อมลูทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่ง 
4) การจดักลุม่คา่นิยม 
5) การวิเคราะห์คา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอย่าง 
6) การวิเคราะห์คา่นิยมพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
7) การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม 
8) การวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กร 
9) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อ

องค์กร 
10) การวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องของคา่นิยมท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
11) สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 
4.1 การตอบกลับแบบสอบถาม 

 
 ขัน้ตอนการกระจายแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างและการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้
ระยะเวลาทัง้สิน้ประมาณ 6 สัปดาห์ ตัง้แต่วนัท่ี 16 พฤษภาคม ถึงวันท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ.2557 
จากจ านวนแบบสอบถามท่ีได้กระจายออกไป 684 ชุด มีแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับมา
อย่างสมบูรณ์และสามารถน าไปใช้วิเคราะห์ทางสถิติได้ทัง้สิน้จ านวน 621 ชุด คิดเป็นอัตราการ
ตอบกลบัในภาพรวมถึงร้อยละ 91.0 ซึ่งหากจ าแนกตามประเภทองค์กรและเพศของกลุ่มตวัอย่าง 
จะมีอตัราการตอบกลบัดงัแสดงในตารางท่ี 9  
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ตารางที่ 9 จ านวนแบบสอบถามและอตัราการตอบกลบั 

องค์กร  ชาย หญิง รวม 

รัฐ จ านวนแบบสอบถามที่สง่ 74 71 145 

 จ านวนที่ได้รับการตอบกลบัมาอยา่งสมบรูณ์ 65 69 134 

 อตัราการตอบกลบั 0.88 0.97 0.92 

เอกชน จ านวนแบบสอบถามที่สง่ 300 239 539 

 จ านวนที่ได้รับการตอบกลบัมาอยา่งสมบรูณ์ 271 216 487 

 อตัราการตอบกลบั 0.90 0.90 0.90 

 
 จากตารางท่ี 9 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีท างานในองค์กรรัฐกับเอกชนมีอตัราการตอบ
กลับแบบสอบถามใกล้เคียงกัน คิดเป็นร้อยละ 92.0 และร้อยละ 90.0 ตามล าดบั โดยพนักงาน
หญิงท่ีท างานในองค์กรรัฐมีอัตราการตอบกลับแบบสอบถามสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 97.0 ส่วน
พนกังานชายท่ีท างานในองค์กรรัฐมีอตัราการตอบกลบัต ่าสดุ คดิเป็นร้อยละ 88.0  
 
4.2 การตรวจสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 

 
 ในบทท่ี 3 ได้ท าการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามไปแล้วครัง้หนึ่ง โดยใช้
แบบสอบถามท่ีได้จากกลุ่มทดลองจ านวน 40 ชุด ส าหรับในหัวข้อนีจ้ะเป็นการตรวจสอบความ
นา่เช่ือถือของเคร่ืองมืออีกครัง้โดยใช้แบบสอบถามท่ีรวบรวมได้จากกลุม่ตวัอย่างหลกัของงานวิจยั
จ านวน 621 ชุด และพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบคัท่ีได้จากแบบสอบถามค่านิยม
พนกังาน แบบสอบถามคา่นิยมองค์กร และแบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์กร 

 จากผลการวิเคราะห์ พบว่าแบบสอบถามค่านิยมพนักงาน (ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.92) และ
แบบสอบถามค่านิยมองค์กร (ค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ 0.92) มีความน่าเช่ือถืออยู่ในระดบัสูง ส่วน
แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์กร มีความนา่เช่ือถืออยูใ่นระดบัท่ีคอ่นข้างสงู โดยคา่สมัประสิทธ์ิ
ของแบบสอบถามความผูกพันเชิงความรู้สึก ความผูกพันเชิงผลตอบแทน และความผูกพันเชิง
บรรทัดฐานมีค่าเท่ากับ 0.78 0.74 และ 0.77 ตามล าดับ ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่าแบบสอบถามนีมี้
ความเหมาะสมท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองมือของงานวิจยั  
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4.3 ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางที่ 10 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามข้อมลูทางประชากรศาสตร์ 

ข้อมลูทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

- ชาย 336 54.1 

- หญิง 285 45.9 

อาย ุ   

- 20-24 ปี 133 21.4 

- 25-29 ปี 344 55.4 

- 30-36 ปี 144 23.2 

วฒุิการศกึษา   

- ต ่ากวา่ปริญญาตรี 57 9.2 

- ปริญญาตรี 413 66.5 

- สงูกวา่ปริญญาตรี 151 24.3 

องค์กรที่สงักดั   

รัฐ 134 21.6 

- ราชการ/องค์กรภายใต้การก ากบั 87 14.0 

- รัฐวิสาหกิจ 47 7.6 

เอกชน 487 78.4 

- บริษัทท่ีอยูใ่นตลาดหลกัทรัพย์ 165 26.6 

- บริษัทไทยที่อยูน่อกตลาดหลกัทรัพย์ 178 28.7 

- บริษัทตา่งชาติที่อยูน่อกตลาดหลกัทรัพย์ 144 23.1 
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ตารางที่ 10 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามข้อมลูทางประชากรศาสตร์ (ตอ่) 

ข้อมลูทางประชากรศาสตร์ จ านวน   ร้อยละ 

ที่ตัง้องค์กร   

- กรุงเทพฯและปริมณฑล 416 67.0 

- ตา่งจงัหวดั 205 33.0 

อายงุานในองค์กรปัจจบุนั   

- น้อยกวา่ 1 ปี 167 26.9 

- 1-2 ปี 162 26.1 

- 3-4 ปี 150 24.2 

- 5-6 ปี 87 14.0 

- 7-8 ปี 23 3.7 

- มากกวา่ 8 ปี 32 5.2 

 

จากตารางท่ี 10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 25-29 ปี โดยมีจ านวนถึง 344 คน 
(ร้อยละ 55.4) รองลงมาเป็นกลุ่มอายุ 30-36 ปี  (ร้อยละ 23.2) และ 20-24 ปี  (ร้อยละ 21.4) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณาในส่วนของวฒุิการศกึษา พบวา่ส่วนใหญ่มีวฒุิการศกึษาปริญญาตรี โดย
มีจ านวน 413 คน (ร้อยละ 66.5) ขณะท่ีมีเพียง 57 คน (ร้อยละ 9.2) เท่านัน้ท่ีมีวุฒิการศึกษาต ่า
กว่าปริญญาตรี เม่ือพิจารณาอายงุานในองค์กรปัจจบุนั พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ท างานอยู่ใน
องค์กรเป็นระยะเวลาไม่ถึง 1 ปี (ร้อยละ 26.9) รองลงมาคือ 1-2 ปี (ร้อยละ 26.1)และ 3-4 ปี (ร้อย
ละ 24.2) ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหลือท างานอยู่ในองค์กรปัจจบุนัเป็นระยะเวลาตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป โดย
มีจ านวนทัง้สิน้ 142 คน (ร้อยละ 22.9) 
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4.4 การจัดกลุ่มค่านิยม 

 
4.4.1 การวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยม 

 
 การแบ่งค่านิยมตามรูปแบบของ McDonald and Gandz (1993) ประกอบด้วยค่านิยม
ทัง้สิน้จ านวน 24 ตัว อย่างไรก็ตาม  หากน าค่านิยมทัง้หมดไปใช้วิเคราะห์ก็อาจเกิดปัญหา 
Multicollinearity ขึน้ได้ จึงจะใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเพ่ือจัดกลุ่มค่านิยมท่ีมีลักษณะร่วมเข้าไว้
ด้วยกันเพ่ือลดจ านวนตวัแปรและป้องกันการเกิดปัญหา Multicollinearity เม่ือน าข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามค่านิยมไปวิเคราะห์เบือ้งต้นด้วยสถิติทดสอบ  KMO (Kaiser-Meger-Olkin) และ
สถิติทดสอบบาร์ทเล็ท (Bartlett’s Test) เพ่ือตรวจความเหมาะสมของข้อมูลก่อนท าการวิเคราะห์
ปัจจยั พบว่าค่านิยมพนกังานทัง้ 24 ตวั มีคา่สถิติ KMO 0.946 คา่ไคสแควร์ 5483.201 และคา่ p 
เท่ากับ 0.000 ส่วนค่านิยมองค์กรทัง้ 24 ตวั มีค่าสถิติ KMO 0.942 ค่าไคสแควร์ 6116.649 และ
คา่ p เท่ากับ 0.000 ซึ่งค่านิยมทัง้สองระดบัมีค่าสถิติ KMO ท่ีเข้าใกล้ 1 และคา่ p น้อยกว่าระดบั
นยัส าคญั 0.05 แสดงว่าข้อมูลค่านิยมพนกังานและค่านิยมองค์กรมีความเหมาะสมท่ีจะใช้การ
วิเคราะห์ทางสถิตด้ิวยวิธีวิเคราะห์ปัจจยั 

 การวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยม ได้ใช้วิธี Principal Component Analysis (PCA) โดยก าหนด
ค่าไอเกนตัง้แต่1 ขึน้ไป ใช้การหมุนแกนปัจจยั Orthogonal แบบ Varimax และพิจารณา Factor 
Loading ท่ีมีค่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป  ซึ่งการวิเคราะห์แต่ละครัง้จะท าควบคู่กันทัง้ข้อมูลค่านิยม
พนกังานและคา่นิยมองค์กร ในการพิจารณาตดัตวัแปรใดๆออกไปจากการวิเคราะห์จะก าหนดให้มี
รูปแบบท่ีเหมือนกนัเหมือนกนัทัง้ในส่วนคา่นิยมพนกังานและคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ขัน้ตอนการวิเคราะห์เป็นดงันี ้
 

1) การวิเคราะห์ครัง้ท่ี 1  
 
 ประกอบด้วยคา่นิยมทัง้หมด 24 ตวั การวิเคราะห์คา่นิยมพนกังาน สามารถจ าแนกได้เป็น 
4 ปัจจัย โดยมีค่าแปรปรวนรวมร้อยละ  52.174 อย่างไรก็ตาม พบว่ามีค่านิยม 6 ตัวท่ีมี Factor 
Loading น้อยกว่าท่ีก าหนด ได้แก่ ความรอบคอบ ความขยนัหมัน่เพียร ความมธัยสัถ์ การทดลอง 
ความมีเหตุผล และจริยธรรม (รายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ข ตารางท่ี 1 และ 2) ส่วนการ
วิเคราะห์ค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ปัจจยั โดยมีค่า
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แปรปรวนรวมร้อยละ  50.991 อย่างไรก็ตาม  มีค่านิยม 5 ตัวท่ีมี  Factor Loading น้อยกว่าท่ี
ก าหนด ได้แก่ ความขยันหมั่นเพียร ความมัธยัสถ์ การทดลอง ความมีเหตุผล และจริยธรรม 
(รายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ข ตารางท่ี 7 และ 8) เน่ืองจากการวิเคราะห์ครัง้นีย้งัไม่สามารถ
จดัคา่นิยมทัง้สองระดบัให้เหมือนกันได้ จึงจะวิเคราะห์ปัจจยัใหม่อีกครัง้โดยตดัคา่นิยมจ านวน 5 
ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความขยันหมั่นเพียร ความมัธยัสถ์ การทดลอง ความมีเหตุผล 
และจริยธรรม แล้วน าเข้าสูก่ารวิเคราะห์ครัง้ท่ี 2 ตอ่ไป 
 

2) การวิเคราะห์ครัง้ท่ี 2  
 
 ประกอบด้วยค่านิยม 19 ตัว การวิเคราะห์ค่านิยมพนักงาน สามารถจ าแนกได้เป็น 3 
ปัจจยั โดยมีค่าแปรปรวนรวมร้อยละ 55.694 อย่างไรก็ตาม มีค่านิยม 2 ตวัท่ีมี Factor Loading 
น้อยกว่าท่ีก าหนด ได้แก่ ความรอบคอบ และความยุติธรรม (รายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ข 
ตารางท่ี 3 และ 4) ส่วนการวิเคราะห์คา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถจ าแนก
ได้เป็น 3 ปัจจยั โดยมีคา่แปรปรวนรวมร้อยละ 50.991 สามารถจดัคา่นิยมทกุตวัได้อยา่งเหมาะสม 
(รายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ข ตารางท่ี 9 และ 10) อย่างไรก็ตาม การวิเคราะห์ในครัง้ท่ี 2 ยงั
ไม่มีความเหมาะสม เน่ืองจากไม่สามารถจดัค่านิยมทัง้สองระดบัให้เหมือนกนัได้ จึงจะวิเคราะห์
ปัจจยัใหม่อีกครัง้โดยตดัค่านิยมอีก 2 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความรอบคอบ และความ
ยตุธิรรม แล้วเข้าสูก่ารวิเคราะห์ครัง้ท่ี 3 ตอ่ไป 
 

3) การวิเคราะห์ครัง้ท่ี 3  
 
 ประกอบด้วยคา่นิยม 17 ตวั การวิเคราะห์คา่นิยมพนกังานสามารถน าสร้างปัจจยัได้ทัง้สิน้ 
3 ปัจจยั โดยมีคา่แปรปรวนรวมร้อยละ 51.491 อย่างไรก็ตาม มีคา่นิยม 1 ตวัท่ีมี Factor Loading 
น้อยกวา่ท่ีก าหนด คือ การเปิดเผย (รายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ข ตารางท่ี 5 และ 6) ส่วนการ
วิเคราะห์ค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ปัจจยั โดยมีค่า
แปรปรวนรวมร้อยละ 54.340 สามารถจดัค่านิยมทุกตัวได้อย่างเหมาะสม (รายละเอียดเพิ่มเติม 
ภาคผนวก ข ตารางท่ี 11 และ 12) อย่างไรก็ตาม การวิเคราะห์ในครัง้ท่ี 3 ยงัไมส่ามารถจดัคา่นิยม
ทัง้สองระดบัให้เหมือนกันได้ จึงจะวิเคราะห์ปัจจัยใหม่อีกครัง้โดยตดัค่านิยม 1 ตวัออกจากการ
วิเคราะห์ ได้แก่ การเปิดเผย แล้วเข้าสูก่ารวิเคราะห์ครัง้ท่ี 4 ตอ่ไป 
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4) การวิเคราะห์ครัง้ท่ี 4 
 
 ประกอบด้วยคา่นิยม 16 ตวั การวิเคราะห์คา่นิยมพนกังาน สามารถสร้างปัจจยัได้ทัง้สิน้ 3 
ปัจจยั โดยมีค่าแปรปรวนรวมร้อยละ 52.066 และสามารถจดัค่านิยมทุกตวัเข้าในแต่ละปัจจยัได้
อย่างเหมาะสม ส่วนการวิเคราะห์คา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง สามารถจ าแนกได้
เป็น 3 ปัจจัย โดยมีค่าแปรปรวนรวมร้อยละ  56.074 และสามารถจัดค่านิยมทุกตัวได้อย่าง
เหมาะสม ผลการวิเคราะห์ในครัง้นีพ้บว่า ทัง้คา่นิยมพนกังานและคา่นิยมองค์กรมีจ านวนปัจจยัท่ี
เท่ากนัและองค์ประกอบในแตล่ะปัจจยัเหมือนกนัทัง้หมด ดงันัน้ จึงจะใช้ผลการวิเคราะห์ดงักล่าว
เพ่ือจดักลุม่คา่นิยมของงานวิจยั ส าหรับผลการวิเคราะห์ครัง้ท่ี 4 เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 11 
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ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นยิมพนกังานและคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
คา่นิยม 

คา่นิยมพนกังาน คา่นิยมองค์กร 
(ตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง) 

1 2 3 1 2 3 

การปรับตวั  0.647   0.744  

ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า  0.538   0.720  

การควบคมุตนเอง  0.600   0.667  

ความใจกว้าง 0.688   0.529   

ความเห็นใจผู้ อ่ืน 0.745   0.653   

ความร่วมมือ 0.731   0.715   

ความสภุาพ 0.769   0.571   

ความคิดสร้างสรรค์  0.689   0.614  

การพฒันาตน  0.651   0.598  

การให้อภยั 0.514   0.726   

ความเป็นทางการ   0.760   0.781 

อารมณ์ขนั 0.550   0.755   

ความริเร่ิม  0.615   0.620  

การเชื่อฟัง   0.744   0.780 

ความเป็นระเบียบ   0.661   0.654 

ความเทา่เทียมกนัทางสงัคม 0.536   0.673   

หมายเหต ุตดัคา่นิยมออกจากการวิเคราะห์ 8 ตวั ได้แก่ ความขยนัหมัน่เพียร ความมธัยสัถ์ การทดลอง ความมีเหตผุล จริยธรรม 
ความรอบคอบ ความยตุิธรรม และการเปิดเผย  
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4.4.2 สรุปผลการจดักลุม่คา่นิยม 

 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยั (ตารางท่ี 11) ท าให้สามารถแบ่งคา่นิยมทัง้สิน้จ านวน 16 ตวั 
ออกเป็น 3 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้
 

1) คา่นิยมด้านมนษุยธรรม (Humanity) 
 

  เป็นคา่นิยมท่ีเก่ียวข้องกบัหลกัธรรมท่ีบคุคลพึงมีตอ่กนัหรือการปฏิบตัตินเม่ือมีปฏิสมัพนัธ์
กับผู้ อ่ืน ประกอบด้วยค่านิยม 7 ตวั ได้แก่ ความใจกว้าง ความเห็นใจผู้ อ่ืน ความร่วมมือ ความ
สภุาพ การให้อภยั อารมณ์ขนั และความเทา่เทียมกนัทางสงัคม 
 

2) คา่นิยมด้านความก้าวหน้า (Advancement) 
 

 เป็นคา่นิยมท่ีเก่ียวข้องกับการปรับปรุงศกัยภาพของตนเองเพ่ือน าไปสู่ความเจริญิเติบโต
ก้าวหน้า ประกอบด้วยค่านิยม 6 ตัว ได้แก่ การปรับตวั ความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้า การควบคุม
ตนเอง ความคดิสร้างสรรค์ การพฒันาตน และความริเร่ิม 
 

3) คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยม (Conservatism) 
 

 เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติตนเพ่ือคงไว้ซึ่งกฎระเบียบและแบบแผนดัง้เดิม 
ประกอบด้วยคา่นิยม 3 ตวั ได้แก่ ความเป็นทางการ การเช่ือฟัง และความเป็นระเบียบ 
  
 การตรวจสอบความสอดคล้องภายในของค่านิยมแต่ละด้านโดยพิจารณาจากค่า
สมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบคั เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 12 
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ตารางที่ 12 ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟาครอนบคัของคา่นิยมพนกังานและคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง 

คา่นิยม พนกังาน องค์กร 
(ตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง) 

มนษุยธรรม 0.84 0.83 

ความก้าวหน้า 0.76 0.82 

อนรัุกษ์นิยม 0.63 0.70 

 
 
4.5 การวิเคราะห์ค่านิยมพนักงานกับค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 ในหัวข้อนีเ้ป็นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียคะแนนค่านิยมพนกังานกับองค์กรตามการรับรู้ของ
กลุ่มตวัอย่าง โดยแสดงค่าเฉล่ียคะแนนของคา่นิยมทัง้ 3ด้าน พร้อมทัง้เปรียบเทียบความแตกตา่ง
ระหวา่งคะแนนคา่นิยมทัง้สองระดบัโดยใช้สถิตทิดสอบทีแบบ Paired- Simple t-Test  
 

ตารางที่ 13 คา่เฉลีย่คะแนนคา่นยิมด้านมนษุยธรรม 

ด้านมนษุยธรรม คา่นิยมพนกังาน คา่นิยมองค์กร 
(ตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง) 

ความใจกว้าง 4.21 3.77 
ความเห็นใจผู้อื่น 4.12 3.54 
ความร่วมมือ 4.26 3.45 
ความสภุาพ 4.18 3.33 
การให้อภยั 4.06 3.70 
อารมณ์ขนั 4.04 3.32 
ความเทา่เทียมกนัทางสงัคม 4.13 3.52 

ภาพรวม 4.14 3.52 

 
 จากตารางท่ี 13 หากเปรียบเทียบคา่นิยมด้านมนษุยธรรมทีละตวั พบว่า คะแนนค่านิยม
ด้านมนุษยธรรมของพนกังานทัง้ 7 ตวั มีคา่เฉล่ียสงูกว่าขององค์กรทัง้หมด ส่งผลให้การพิจารณา
ในภาพรวมพบว่า ค่านิยมพนักงานด้านมนุษยธรรม (ค่าเฉล่ีย 4.14) มีค่าเฉล่ียสูงกว่าค่านิยม
องค์กรตามการรับรู้ของพนักงาน (ค่าเฉล่ีย 3.52) จากนัน้เม่ือท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติทดสอบที 
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(t=23.346 p=0.000) พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านมนษุยธรรมแตกตา่งจาก
ท่ีรับรู้จากองค์กร (p<0.05) โดยกลุ่มตัวอย่างรู้สึกว่าตนเองให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน
มนษุยธรรมมากกวา่องค์กร 
 

ตารางที่ 14 คา่เฉลีย่คะแนนคา่นยิมด้านความก้าวหน้า 

ด้านความก้าวหน้า 
คา่นิยมพนกังาน 

คา่นิยมองค์กร 
(ตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง) 

การปรับตวั 3.86 3.90 
ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า 4.10 4.14 
การควบคมุตนเอง 3.83 4.08 
ความคิดสร้างสรรค์ 3.98 3.82 
การพฒันาตน 4.27 4.02 
ความริเร่ิม 4.08 4.21 

ภาพรวม 4.02 4.03 

 
 จากตารางท่ี 14 หากเปรียบเทียบคา่นิยมด้านความก้าวหน้าทีละตวั พบว่า ส่วนใหญ่แล้ว
คะแนนคา่นิยมองค์กรจะมีคา่เฉล่ียสงูกว่าพนกังาน มีเพียงคา่นิยม 2 ตวัเท่านัน้ท่ีคา่นิยมพนกังาน
มีค่าเฉล่ียสูงกว่า ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ (พนักงาน 3.98 องค์กร 3.82) กับการพัฒนาตน 
(พนกังาน 4.27 องค์กร 4.02) เม่ือพิจารณาในภาพรวมจะเห็นได้ว่าคา่นิยมทัง้สองระดบัมีคา่เฉล่ีย
ท่ีใกล้เคียงกันมาก (พนกังาน 4.02 องค์กร 4.03) ซึ่งเม่ือท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติทดสอบทีพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านความก้าวหน้าในระดบัท่ีเท่ากันกับท่ีรับรู้จากองค์กร 
(t=-0.314 และ p=0.754)  
 

ตารางที่ 15 คา่เฉลีย่คะแนนคา่นยิมด้านอนรัุกษ์นยิม 

ด้านอนรัุกษ์นิยม 
คา่นิยมพนกังาน 

คา่นิยมองค์กร 
(ตามการรับรู้ของกลุม่ตวัอยา่ง) 

ความเป็นทางการ 3.53 3.87 
การเช่ือฟัง 3.91 4.12 
ความเป็นระเบียบ 3.88 3.89 

ภาพรวม 3.78 3.96 
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 จากตารางท่ี 15 หากเปรียบเทียบคา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมทีละตวั พบวา่ ส่วนใหญ่องค์กร
จะมีค่าเฉล่ียสูงกว่าพนักงาน ยกเว้นความเป็นระเบียบท่ีมีค่าเฉล่ียใกล้เคียงกันมาก (พนักงาน 
3.88 องค์กร 3.89) หากพิจารณาในภาพรวมพบว่า ค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง 
(คา่เฉล่ีย 3.96) มีคา่เฉล่ียสงูกว่าคา่นิยมพนกังาน (คา่เฉล่ีย 3.78) ซึง่เม่ือท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติ
ทดสอบที พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่ค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมแตกต่างจากท่ีรับรู้จาก
องค์กร โดยกลุ่มตวัอย่างรู้สึกว่าองค์กรของตนให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมมากกว่า 
กนัอยา่งมีนยัส าคญั (t=-6.360 p=0.000)  

 
จากภาพท่ี  8 จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญต่อค่านิยมพนักงานด้าน

มนุษยธรรมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความก้าวหน้า และอนุรักษ์นิยม ตามล าดบั ในทางกลับกัน 
กลุ่มตัวอย่างจะรู้สึกว่าองค์กรของตนให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านความก้าวหน้ามากท่ีสุด 
รองลงมาคือ อนรัุกษ์นิยม และมนษุยธรรม ตามล าดบั  

  

 

ภาพท่ี 8 เปรียบเทียบคา่เฉลีย่คะแนนคา่นิยมพนกังานกบัองค์กรทัง้ 3 ด้าน 
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4.6 การวิเคราะห์ค่านิยมพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
 หวัข้อนีเ้ป็นการวิเคราะห์ค่านิยมพนกังานท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญั โดยเปรียบเทียบ
คา่เฉล่ียของคะแนนคา่นิยมระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลแตกตา่งกนั ได้แก่ เพศ อาย ุ
วฒุิการศกึษา องค์กรท่ีสงักดั และอายงุานในองค์กรปัจจบุนั สถิตท่ีิน ามาใช้ในการวิเคราะห์มี 2 วิธี 
ได้แก่ สถิติทดสอบทีแบบ Independent Sample t-Test ส าหรับวิเคราะห์ปัจจัยเพศ ส่วนปัจจัย
อ่ืนๆ จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) ผลการวิเคราะห์ท่ีได้
เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 16 

ตารางที่ 16 คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนคา่นยิมพนกังานจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 

 คา่นิยมพนกังาน 

ปัจจยัส่วนบคุคล มนษุยธรรม ความก้าวหน้า อนรัุกษ์นิยม 

 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

เพศ       

- ชาย 4.13 0.50 4.07 0.48 3.77 0.61 

- หญิง 4.16 0.57 3.96 0.55 3.78 0.60 

 t=-0.665 p=0.506 t=2.587 p=0.011* t=-0.190 p=0.849 

อายุ       

- 20-24 ปี 4.19 0.53 4.05 0.53 3.94 0.64 

- 25-29 ปี 4.13 0.53 4.01 0.52 3.72 0.58 

- 30-36 ปี 4.14 0.55 4.01 0.49 3.76 0.61 

 F=0.768 p=0.465 F=0.23 p=0.795 F=6.75 p=0.001* 
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ตารางที่ 16 คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนคา่นยิมพนกังานจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล (ตอ่) 

 
ปัจจยัส่วนบคุคล 

คา่นิยมพนกังาน 

มนษุยธรรม ความก้าวหน้า อนรัุกษ์นิยม 

คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

วฒุกิารศกึษา       

- ต ่ากว่าปริญญาตรี 4.13 0.53 3.95 0.51 4.01 0.46 

- ปริญญาตรี 4.16 0.54 4.03 0.51 3.80 0.60 

- สงูกว่าปริญญาตรี 4.09 0.53 4.02 0.52 3.61 0.64 

 F=1.038 p=0.355 F=0.653 p=0.521 F=10.532 p=0.000* 

องค์กรท่ีสงักดั       

- ราชการ 4.15 0.53 3.88 0.54 3.79 0.58 

- รัฐวสิาหกิจ 4.16 0.61 3.98 0.53 3.99 0.61 

- บริษัทเอกชน 4.14 0.53 4.05 0.50 3.75 0.61 

 F=0.058 p=0.944 F=4.714 p=0.009* F=3.221 p=0.041* 

อายงุาน       

- น้อยกวา่ 1 ปี 4.20 0.56 4.05 0.55 3.80 0.62 

- 1-2 ปี 4.11 0.48 4.00 0.49 3.80 0.62 

- 3-4 ปี 4.12 0.54 4.01 0.52 3.71 0.58 

- 5-6 ปี 4.14 0.50 4.02 0.49 3.72 0.63 

- 7-8 ปี 4.06 0.71 3.91 0.62 3.80 0.62 

- มากกว่า 8 ปี 4.20 0.53 4.06 0.36 3.94 0.56 

 F=0.738 p=0.595 F=0.488 p=0.785 F=1.003 p=0.415 

หมายเหต ุ* คือ มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบันยัส าคญั=0.05  
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4.6.1 เพศกบัคา่นิยม 

  
 การแบ่งกลุ่มตวัอย่างตามปัจจัยเพศ แบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ เพศชายกับเพศหญิง เม่ือ
พิจารณาค่าสถิติทดสอบที  (ตารางท่ี  16) พบว่า มีเพียงค่านิยมด้านความก้าวหน้าเท่านัน้ 
(p=0.011) ท่ีมีค่า p น้อยกว่าระดบันัยส าคญั  0.05 แสดงว่าการให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้ามีความแตกตา่งกนัระหว่างเพศชายกบัเพศหญิง  โดยเพศชายจะให้ความส าคญัต่อ
ค่านิยมด้านความก้าวหน้ามากกว่า ในขณะท่ีการให้ความส าคญัต่อค่านิยมของพนักงานอีก 2 
ด้านท่ีเหลือ ได้แก่ ด้านมนุษยธรรม (p=0.506) กับด้านอนุรักษ์นิยม (p=0.849) ไม่พบว่ามีความ
แตกตา่งกนัระหวา่งกลุม่ตวัอยา่งเพศชายกบัเพศหญิงแตอ่ยา่งใด (p>0.05) 
 

4.6.2 อายกุบัคา่นิยม 

  
 การแบ่งกลุ่มตวัอย่างตามช่วงอายุ แบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 20-24 ปี 25-29 ปี และ 30-
36 ปี เม่ือพิจารณาจากคา่สถิติ ANOVA (ตารางท่ี 16) พบว่า คา่นิยมด้านมนษุยธรรม (p=0.465) 
กับความก้าวหน้า (p=0.795) มีค่า p มากกว่าระดบันัยส าคญั  0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างทัง้ 3 
ชว่งอายใุห้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านมนษุยธรรมกบัความก้าวหน้าไม่แตกตา่งกนั อย่างไรก็ตาม 
พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยม (p=0.001) จึงท าการวิเคราะห์
คะแนนคา่นิยมพนกังานด้านดงักลา่วตอ่ด้วยวิธี Bonferroni ผลลพัธ์เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 17 
 

ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์คา่นยิมพนกังานด้านอนรัุกษ์นิยมด้วยวิธี Bonferroni (ช่วงอาย)ุ 

(I) อาย ุ (J) อาย ุ ผลตา่งคา่เฉล่ีย (I-J) p 

20-24 ปี 25-29 ปี 0.22 0.001* 

 30-36 ปี 0.19 0.032* 

25-29 ปี 20-24 ปี -0.22 0.001* 

 30-36 ปี -0.04 1.000 

30-36 ปี 20-24 ปี -0.19 0.032* 

 25-29 ปี 0.04 1.000 

หมายเหต ุ* คือ มีนยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดบันยัส าคญั=0.05 
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 จากตารางท่ี 17 พบว่ามีช่วงอายุ 2 คู่ ท่ีมีคา่ p น้อยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 ได้แก่ กลุ่ม 
20-24 ปีกับ 25-29 ปี (p=0.001) และกลุ่ม 20-24ปีกบั 30-36 ปี (p=0.032) แสดงว่า พนกังานท่ีมี
ช่วงอายุแตกต่างกันจะให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมแตกต่างกนัด้วย โดยกลุ่มอาย ุ
20-24 ปีจะให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมพนกังานด้านอนรัุกษ์นิยมมากท่ีสดุและแตกตา่งไปจากกลุ่ม
อ่ืนๆอยา่งมีนยัส าคญั 

 

4.6.3 วฒุิการศกึษากบัคา่นิยม 

  
 การแบ่งกลุ่มตัวอย่างตามวุฒิการศึกษา แบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี เม่ือพิจารณาค่าสถิติ ANOVA (ตารางท่ี 16) พบว่า ค่านิยม
พนักงานด้านมนุษยธรรม (p=0.355) และความก้าวหน้า (p=0.521) มีค่า p มากกว่าระดับ
นยัส าคญั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างทัง้ 3 วฒุิการศกึษาให้ความส าคญัตอ่ค่านิยมพนกังานด้าน
มนษุยธรรมและความก้าวหน้าไม่แตกตา่งกนั อย่างไรก็ตาม พบความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัใน
ค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยม (p=0.000) จึงท าการวิเคราะห์ต่อด้วยวิธี Bonferroni ผลการวิเคราะห์
เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 18 
 

ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์คา่นยิมพนกังานด้านอนรัุกษ์นิยมด้วยวิธี Bonferroni (วฒุิการศกึษา) 

(I) วฒุกิารศกึษา (J) วฒุกิารศกึษา ผลตา่งคา่เฉล่ีย(I-J) p 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี 0.21 0.040* 

 สงูกวา่ปริญญาตรี 0.40 0.000* 

ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี -0.21 0.040* 

 สงูกวา่ปริญญาตรี 0.19 0.003* 

สงูกวา่ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี -0.40 0.000* 

 ปริญญาตรี -0.19 0.003* 

หมายเหต ุ* คือ มีนยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดบันยัส าคญั=0.05 

 จากตารางท่ี 18 พบว่า กลุ่มตวัอย่างทุกคู่มีค่า p น้อยกว่าระดบันัยส าคญั ทัง้วุฒิต ่ากว่า
ปริญญาตรีกับปริญญาตรี (p=0.040) ต ่ากว่าปริญญาตรีกับสูงกว่าปริญญาตรี (p=0.000) และ
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ปริญญาตรีกับสูงกว่าปริญญาตรี (p=0.003) นั่นแสดงว่าการให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน
อนุรักษ์นิยมของกลุ่มตวัอย่างทัง้ 3 วฒุิการศกึษามีความแตกต่างกัน โดยกลุ่มต ่ากว่าปริญญาตรี
จะให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมมากท่ีสุด  รองลงมาคือปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี ตามล าดบั กล่าวคือยิ่งพนกังานมีวฒุิการศกึษาท่ีสงูขึน้ การให้ความส าคญัตอ่คา่นิยม
ด้านอนรัุกษ์นิยมของพนกังานก็จะยิ่งลดน้อยลง 

 

4.6.4 องค์กรท่ีสงักดักบัคา่นิยม 

  
 การแบ่งกลุ่มตวัอย่างตามองค์กรท่ีสังกัด แบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และบริษัทเอกชน จากค่าสถิติ ANOVA (ตารางท่ี 16) พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีท างานในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ และบริษัทเอกชน ให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมในระดบัท่ีไม่
แตกต่างกัน (p=0.944) อย่างไรก็ตาม  พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้า (p=0.009) และด้านอนุรักษ์นิยม  (p=0.041) จึงได้ท าการวิเคราะห์ต่อด้วยวิธี 
Bonferroni ผลการวิเคราะห์เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 19 

 
 
 
ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์คา่นยิมพนกังานด้านวิสยัทศัน์และอนรัุกษ์นิยมวิธี Bonferroni (องค์กรท่ีสงักดั) 

 

 คา่นิยม  (I) องค์กรที่สงักดั (J) องค์กรที่สงักดั ผลตา่งคา่เฉลี่ย (I-J) p 

วิสยัทศัน์ ราชการ รัฐวิสาหกิจ -0.10 0.789 

  บริษัทเอกชน -0.18 0.008* 

 รัฐวิสาหกิจ ราชการ 0.10 0.789 

  บริษัทเอกชน -0.08 1.000 

 บริษัทเอกชน ราชการ 0.18 0.008* 

  รัฐวิสาหกิจ 0.08 1.000 
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ตารางที ่19 ผลการวเิคราะห์ค่านิยมพนกังานด้านวสิยัทศัน์และอนรัุกษ์นิยมวธีิ Bonferroni (องค์กรท่ีสงักดั) (ต่อ)  

คา่นิยม  (I) องค์กรที่สงักดั (J) องค์กรที่สงักดั ผลตา่งคา่เฉลี่ย (I-J) p 

อนรัุกษ์นิยม ราชการ รัฐวิสาหกิจ -0.20 0.220 

  บริษัทเอกชน 0.04 1.000 

 รัฐวิสาหกิจ ราชการ 0.20 0.220 

  บริษัทเอกชน 0.23 0.035* 

 บริษัทเอกชน ราชการ -0.04 1.000 

  รัฐวิสาหกิจ -0.23 0.035* 

หมายเหต ุ* คือ มีนยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดบันยัส าคญั=0.05 

 

 จากตารางท่ี 19 พบว่า พนักงานท่ีสงักัดคนละองค์กรจะให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้าและด้านอนรัุกษ์นิยมแตกตา่งกนั โดยพนกังานเอกชนจะให้ความส าคญัตอ่คา่นิยม
ด้านความก้าวหน้ามากกว่าพนกังานราชการอย่างมีนยัส าคญั (p=0.008) และพนกังานเอกชนจะ
ให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมน้อยกว่าพนักงานรัฐวิสาหกิจอย่างมีนัยส าคัญ 
(p=0.035)  

 

4.6.5 อายงุานกบัคา่นิยม 

  

 การแบง่กลุ่มตวัอย่างตามอายงุานในองค์กรปัจจบุนั แบง่ได้เป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ น้อยกว่า 1 
ปี 1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7-8 ปี และมากกว่า 8 ปี จากคา่สถิติ ANOVA (ตารางท่ี 16) พบว่า คา่นิยม
พนักงานทัง้ด้านมนุษยธรรม  (p=0.595) ด้านความก้าวหน้า (p=0.785) และด้านอนุรักษ์นิยม 
(p=0.415) มีค่า p มากกว่าท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงให้เห็นว่า แม้กลุ่มตวัอย่างจะมีอายุงาน
ในองค์กรปัจจุบนัแตกต่างกัน แต่การให้ความส าคญัต่อค่านิยมพนกังานทัง้ 3 ด้านไม่ได้มีความ
แตกตา่งกนั  
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4.6.6 สรุปผลการวิเคราะห์คะแนนคา่นิยมพนกังานจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 

  

 จากการวิเคราะห์คะแนนคา่นิยมพนกังานเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีปัจจยัส่วน
บคุคลแตกต่างกัน พบผลการวิเคราะห์ท่ีปรากฏความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  ดงัแสดง
ในตารางท่ี 20 

 

ตารางที่ 20 สรุปผลการวิเคราะห์คะแนนคา่นยิมพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 

คา่นิยมพนกังาน ปัจจยัสว่นบคุคล การให้ความส าคญั 

มนษุยธรรม - ไมพ่บความแตกตา่งในปัจจยัเพศ อาย ุ 
วฒิุการศกึษา องค์กรที่สงักดั และอายงุาน 

ความก้าวหน้า เพศ 
องค์กรที่สงักดั 

เพศชาย > เพศหญิง 
พนกังานเอกชน > พนกังานราชการ 

อนรัุกษ์นิยม อาย ุ
วฒิุการศกึษา 
องค์กรที่สงักดั 

20-24ปี > 25-29ปี=30-36 ปี 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี > ปริญญาตรี > สงูกวา่ปริญญาตรี 

พนกังานรัฐวิสาหกิจ>พนกังานเอกชน 

 
 
4.7 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยม 

 
 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมจะแบ่งออกเป็น  2 ลักษณะ ได้แก่ 1) การ
วิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมเพ่ือเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มตัวอย่าง จะจ าแนกกลุ่ม
ตวัอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุม่ท่ีให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกว่าหรือเท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร 
กับกลุ่มท่ีให้ความส าคัญต่อค่านิยมน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร  และ 2) การวิเคราะห์ความ
สอดคล้องของคา่นิยมของกลุม่ตวัอยา่งในภาพรวม  
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4.7.1 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมเพื่อเปรียบเทียบระหวา่งกลุม่ตวัอยา่ง 

 
 จากท่ีได้กล่าวไปแล้วในบทท่ี 3 หัวข้อ 3.2.1 แบบสอบถามค่านิยมพนักงานกับค่านิยม
องค์กร ว่า ผลต่างค่านิยมสามารถมีคา่เป็นได้ทัง้บวก ลบ หรือศนูย์ หากผลต่างเป็นบวกแสดงว่า
กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่ค่านิยมนัน้มากกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร หากผลตา่งเป็นลบแสดงว่า
กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญต่อค่านิยมนัน้น้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร และหากผลต่างเป็นศูนย์
แสดงวา่กลุม่ตวัอยา่งให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมนัน้เท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร  
 

 
 
 

 
 จากภาพท่ี 9 แสดงร้อยละของกลุ่มตวัอย่างโดยจ าแนกตามผลตา่งค่านิยม เม่ือพิจารณา
ค่านิยมด้านมนุษยธรรม พบว่า กลุ่มตวัอย่างร้อยละ 80.4 (499 คน) ให้ความส าคญัต่อค่านิยม
ด้านมนุษยธรรมมากกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร ร้อยละ 11.5 (72 คน) ให้ความส าคญัน้อยกว่าท่ีรับรู้
จากองค์กร และร้อยละ 8.1 (50 คน) ให้ความส าคญัเท่ากับท่ีรับรู้จากองค์กร ส่วนค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้า พบว่า กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 47.8 (297 คน) ให้ความส าคัญน้อยกว่าท่ีรับรู้จาก
องค์กร ร้อยละ 38.6 (240คน) ให้ความส าคญัมากกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร และร้อยละ 13.5 (84 คน) 
ให้ความส าคญัเท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร ในขณะท่ีคา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยม พบวา่ กลุม่ตวัอย่างร้อย

 

 ภาพท่ี 9 ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามผลตา่งคา่นิยม 
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ละ 44.1 (274 คน) ให้ความส าคญัน้อยกวา่ท่ีรับรู้จากองค์กร ร้อยละ 30.8 ให้ความส าคญัเท่ากบัท่ี
รับรู้จากองค์กร และร้อยละ 25.1 (156 คน) ให้ความส าคญัมากกวา่ท่ีรับรู้จากองค์กร 
 
 เม่ือน าผลต่างค่านิยมไปวิเคราะห์หาค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มท่ีให้ความส าคญัตอ่ค่านิยมมากกว่าหรือ
เท่ากับองค์กร (ผลต่างค่านิยมเป็นบวกหรือศูนย์) และกลุ่มท่ีให้ความส าคัญน้อยกว่าองค์กร 
(ผลตา่งคา่นิยมเป็นลบ) ผลลพัธ์ท่ีได้เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 21 
 

 
ตารางที่ 21 คา่ต า่สดุ คา่สงูสดุ คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของผลตา่งคา่นิยม 

คา่นิยม กลุม่ คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ คา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

มนษุยธรรม - ให้ความส าคญัมากกวา่
หรือเทา่กบัองค์กร 

0.00 3.86 0.75 0.60 

 - ให้ความส าคญัน้อยกวา่
องค์กร 

-1.00 -0.14 -0.32 0.24 

ความก้าวหน้า - ให้ความส าคญัมากกวา่
หรือเทา่กบัองค์กร 

0.00 3.00 0.44 0.47 

 - ให้ความส าคญัน้อยกวา่
องค์กร 

-1.67 -0.17 -0.49 0.31 

อนรัุกษ์นิยม - ให้ความส าคญัมากกวา่
หรือเทา่กบัองค์กร 

0.00 3.00 0.30 0.44 

 - ให้ความส าคญัน้อยกวา่
องค์กร 

-3.67 -0.33 -0.79 0.51 
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4.7.2 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมในภาพรวม 

 

การวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมในภาพรวม เป็นการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมดของงานวิจยัรวมกนั โดยพิจารณาความตา่งระหวา่งคา่นิยม (ความตา่งระหวา่งคา่นิยม คือ 
คา่สมับรูณ์ของผลตา่งคา่นิยม) คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตา่งระหวา่งคา่นิยม
เป็นดงัแสดงในตารางท่ี 22 

 

ตารางที่ 22 คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของความแตกตา่งระหวา่งคา่นยิม 

 คา่นิยม คา่เฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

มนษุยธรรม 0.70 0.59 

ความก้าวหน้า 0.47 0.41 

อนรัุกษ์นิยม 0.52 0.54 

 
 จากตารางท่ี 22 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของความต่างระหว่างค่านิยม พบว่า พนกังานกับ
องค์กรให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมต่างกันมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 0.70) รองลงมาคือ 
ความต่างด้านอนุรักษ์นิยม (ค่าเฉล่ีย 0.52) และความต่างด้านความก้าวหน้า (ค่าเฉล่ีย 0.47) 
ตามล าดบั 
 
 
4.8 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร 

 
 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร จะเป็นการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียของคะแนนความ
ผกูพนัตอ่องค์กร 3 ประเภท ได้แก่ ความผกูพนัเชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทดัฐาน 
ตอ่จากนัน้จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภท โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของความผูกพันเชิงความรู้สึก 
(ตารางท่ี 23) เชิงผลตอบแทน (ตารางท่ี 24) และเชิงบรรทดัฐาน (ตารางท่ี 25) เป็นดงันี ้
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่ของความผกูพนัเชิงความรู้สกึ 

ข้อความ คา่เฉลีย่ 

ฉนัจะมีความสขุมาก ถ้าได้ใช้ตลอดชีวติการท างานทัง้หมดของฉนัในองค์กรนี ้ 2.98 

ฉนัรู้สกึวา่ปัญหาท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร ก็ถือเป็นปัญหาของฉนัด้วย 3.48 

ฉนัไม่รู้สกึว่าฉนัเป็น ‘ส่วนหนึง่ของครอบครัว’ ในองค์กรนี ้[R] 3.01 

ฉนัไม่ได้รู้สกึผกูพนัทางใจกบัองค์กรนี ้[R] 3.32 

องค์กรนีมี้ความหมายส าหรับตวัฉนัมาก 3.28 

ฉนัไม่ได้รู้สกึอย่างแรงกล้าวา่ฉันเป็นสมาชิกคนหนึง่ขององค์กรนี ้ 3.19 

ภาพรวม 3.21 

หมายเหต ุ[R] คือ Reversed score 
 

 จากตารางท่ี 23 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียคะแนนความ
ผกูพนัเชิงความรู้สึกเท่ากับ 3.21 ซึ่งหากท าการพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า “ฉันจะมีความสุขมาก 
ถ้าได้ใช้ตลอดชีวิตการท างานทัง้หมดของฉันในองค์กรนี ”้ เป็นข้อความท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.98) และ“ฉันรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้กับองค์กร  ก็ถือเป็นปัญหาของฉันด้วย” เป็น
ข้อความท่ีมีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ (คา่เฉล่ีย 3.48) 
 

ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่ของความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 

ข้อความ คา่เฉลีย่ 

เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้แม้ว่าฉนัอยากจะท าก็ตาม 3.20 

ชีวติของฉนัคงยุ่งเหยิงมาก ถ้าฉันตดัสินใจลาออกจากองค์กรในตอนนี ้ 3.04 

ตอนนี ้การท่ีฉนัยงัอยู่ในองค์กรก็เพราะความจ าเป็นมากพอๆกบัความต้องการ 3.27 

ฉนัเช่ือวา่ตวัเองมีทางเลือกอ่ืนน้อยมาก ถ้าต้องออกจากองค์กรนี ้ 2.41 

ผลท่ีตามมาหากลาออกจากองค์กรนี ้ก็คือการเสียความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 3.05 

ถ้าไม่ใชเ่พราะฉนัทุม่เทแรงกายแรงใจกบัองค์กรนีไ้ปมากมาย ฉนัคงคดิท่ีจะท างานท่ีอ่ืน 2.73 

ภาพรวม 2.95 
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 จากตารางท่ี 24 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคา่เฉล่ียความผกูพนัเชิง
ผลตอบแทนเท่ากับ 2.95 เม่ือพิจารณาทีละข้อความพบว่า “ฉันเช่ือว่าตวัเองมีทางเลือกอ่ืนน้อย
มาก ถ้าต้องออกจากองค์กรนี”้ เป็นข้อความท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ (คา่เฉล่ีย 2.41) และ “ตอนนี ้การ
ท่ีฉันยงัอยู่ในองค์กรก็เพราะความจ าเป็นมากพอๆกบัความต้องการ” เป็นข้อความท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสดุ (คา่เฉล่ีย 3.27) 
 

ตารางที่ 25 คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

ข้อความ คา่เฉลีย่ 

ฉนัไม่รู้สกึว่ามีข้อผกูมดัใดๆที่ท าให้ฉนัอยู่ในองค์กรนี ้[R] 2.81 

แม้วา่มนัจะเป็นผลดีส าหรับฉัน แตฉ่นัรู้สกึวา่มนัไม่ถูกต้องที่จะลาออกจากองค์กรนีไ้ป 2.92 

ฉนัคงจะรู้สกึผิด ถ้าฉันลาออกจากองค์กรไปในตอนนี ้ 3.34 

องค์กรนีส้มควรได้รับความจงรักภกัดีจากฉัน 3.33 

ฉนัจะไม่ลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะฉนัยงัรู้สกึภกัดีตอ่คนอ่ืนๆในองค์กร 3.26 

ฉนัรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุตอ่องค์กรนีเ้ป็นอย่างมาก 2.79 

ภาพรวม 3.07 

หมายเหต ุ[R] คือ Reversed score 

 
 จากตารางท่ี 25 เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคา่เฉล่ียความผกูพนัเชิง
บรรทดัฐานเท่ากับ 3.07 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า “ฉันรู้สึกเป็นหนีบุ้ญคณุต่อองค์กรนีเ้ป็น
อย่างมาก” เป็นข้อความท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ (ค่าเฉล่ีย 2.79) และ “ฉันคงจะรู้สึกผิด ถ้าฉันลาออก
จากองค์กรไปในตอนนี”้ เป็นข้อความท่ีมีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ (คา่เฉล่ีย 3.34) 
 
 ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
ค่าเฉล่ียความผูกพันเชิงความรู้สึกสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.21) รองลงมาคือ ความผูกพันเชิงบรรทัด
ฐาน (ค่าเฉล่ีย 3.07) และความผูกเชิงผลตอบแทน  (ค่าเฉล่ีย 2.95) ตามล าดับ  เม่ือท าการ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภทด้วยวิธีสหสมัพนัธ์เพียร์สนั พบ
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างความผูกพันเชิงความรู้สึกกับความผูกพันเชิง
บรรทดัฐาน (r=0.510 p=0.000) ดงัแสดงในตารางท่ี 26 
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ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภท 
ความผกูพนัตอ่องค์กร คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ 

เชิงความรู้สกึ เชิงผลตอบแทน เชิงบรรทดัฐาน 

เชิงความรู้สกึ - 0.372 0.510* 

เชิงผลตอบแทน 0.372 - -0.034 

เชิงบรรทดัฐาน 0.510* -0.034 - 

หมายเหต ุ* คือ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั=0.05 

 
4.9 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อ

องค์กร 

 
 หวัข้อนีจ้ะเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ทางสถิตเิพ่ือทดสอบสมมตฐิานหลกัของงานวิจยั ซึ่ง
จะวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  ความ
สอดคล้องของคา่นิยม แบง่เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความสอดคล้องด้านมนษุยธรรม ด้านความก้าวหน้า 
และด้านอนุรักษ์นิยม ส่วนความผูกพันต่อองค์กร แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความผูกพันเชิง
ความรู้สกึ เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทดัฐาน 
 

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์จะแบ่งออกเป็น 2 กรณี (ลักษณะเดียวกับการ
วิเคราะห์ในหวัข้อ 4.7 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม) ได้แก่ 

1) การวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือเปรียบเทียบ
ระหว่างกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็น กลุ่มท่ีให้ความส าคญัต่อค่านิยมมากกว่าหรือเท่ากับท่ีรับรู้จาก
องค์กร (ผลต่างคา่นิยมเป็นบวกหรือศนูย์) กบักลุ่มท่ีให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมน้อยกว่าท่ีรับรู้จาก
องค์กร (ผลต่างค่านิยมเป็นลบ) ความสอดคล้องของค่านิยมจะอ้างอิงจากผลต่างค่านิยม และ
ทดสอบความสมัพนัธ์ด้วยวิธีสหสมัพนัธ์เพียร์สนั  

 2) การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม ซึ่งเป็น
การวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดโดยไม่ได้จ าแนกออกเป็นกลุ่มย่อย ความสอดคล้องของคา่นิยม
จะอ้างอิงจากความต่างระหว่างค่านิยม และทดสอบความสัมพันธ์ด้วยวิธีสหสัมพันธ์เพียร์สัน
เชน่เดียวกนั  
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เพ่ือให้เกิดความชัดเจนมากขึน้ จะท าการแบ่งสมมติฐานหลักของงานวิจัยออกเป็น
สมมตฐิานยอ่ย ดงัตอ่ไปนี ้
 
สมมตฐิานท่ี 1 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สึก 
ประกอบด้วยสมมตฐิานยอ่ย 3 ประการ คือ 
- สมมติฐานท่ี 1ก : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัเชิงความรู้สกึ 

- สมมติฐานท่ี 1ข : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัเชิงความรู้สกึ 

- สมมติฐานท่ี 1ค : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัเชิงความรู้สกึ 

 
สมมตฐิานท่ี 2 ความสอดคล้องของคา่นิยมไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 
ประกอบด้วยสมมตฐิานยอ่ย 3 ประการ คือ 
- สมมติฐานท่ี 2ก : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัเชิงผลตอบแทน 

- สมมติฐานท่ี 2ข : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้าไม่มีความสมัพนัธ์กับความ
ผกูพนัเชิงผลตอบแทน 

- สมมติฐานท่ี 2ค : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัเชิงผลตอบแทน 
 

สมมตฐิานท่ี 3 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 
ประกอบด้วยสมมตฐิานยอ่ย 3 ประการ คือ 
- สมมติฐานท่ี 3ก : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

- สมมติฐานท่ี 3ข : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

- สมมติฐานท่ี 3ค : ความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน  
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4.9.1 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเพ่ือเปรียบเทียบ
ระหวา่งกลุม่ตวัอย่าง 

 
ตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กร (จ าแนกกลุม่ตวัอยา่ง) 

 
ความสอดคล้อง 
ของคา่นิยม 

 
กลุม่ตวัอยา่ง 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัของความผกูพนัตอ่องค์กร 

เชิงความรู้สกึ เชิงผลตอบแทน เชิงบรรทดัฐาน 

r p r p r p 

มนษุยธรรม กลุม่ที่ให้ความส าคญัมากกวา่
หรือเทา่กบัองค์กร 

-0.263* 0.000 -0.157* 0.000 -0.142* 0.001 

 กลุม่ที่ให้ความส าคญั 
น้อยกวา่องค์กร 

-0.073 0.543 0.056 0.642 0.014 0.907 

ความก้าวหน้า กลุม่ที่ให้ความส าคญัมากกวา่
หรือเทา่กบัองค์กร 

-0.211* 0.000 -0.029 0.607 -0.128* 0.021 

 กลุม่ที่ให้ความส าคญั 
น้อยกวา่องค์กร 

0.012 0.833 -0.006 0.917 0.058 0.322 

อนรัุกษ์นิยม กลุม่ที่ให้ความส าคญัมากกวา่
หรือเทา่กบัองค์กร 

-0.137* 0.010 -0.003 0.949 -0.204* 0.000 

 กลุม่ที่ให้ความส าคญั 
น้อยกวา่องค์กร 

-0.266* 0.000 -0.092 0.131 -0.132* 0.030 

หมายเหต ุ1) คา่ที่ปรากฏในตารางใช้ผลตา่งคา่นิยมแทนการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม 
                2) * คือมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั=0.05 

 

 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมด้านมนษุยธรรม (ตารางท่ี 27) พบว่า ในกรณี
ท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกว่าหรือเท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร ผลตา่งคา่นิยมจะมี
ความสัมพันธ์ทางลบหรือมีทิศทางตรงข้ามกับความผูกพันต่อองค์กรทัง้  3 ประเภทอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p<0.05) เรียงระดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย  คือ ความผูกพันเชิง
ความรู้สึก (r=-0.263) เชิงผลตอบแทน (r=-0.157) และเชิงบรรทดัฐาน (r=-0.128) ส่วนในกรณีท่ี
กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร พบว่า ผลต่าง
คา่นิยมไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภทแตอ่ยา่งใด (p>0.05) 
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ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้า (ตารางท่ี 27) พบว่า ใน
กรณีท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกว่าหรือเท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร ผลตา่งคา่นิยม
จะมีความสมัพนัธ์ทางลบหรือสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความผกูพนัเชิงความรู้สึก (r=-0.211 
p=0.000) และเชิงบรรทดัฐาน (r=-0.128 p=0.021) สว่นในกรณีท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่
ค่านิยมน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร พบว่า ผลต่างค่านิยมไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรทัง้ 3 ประเภทแตอ่ยา่งใด (p>0.05) 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยม (ตารางท่ี 27) พบว่า 1) 
กรณีท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกว่าหรือเท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร ผลตา่งคา่นิยม
ท่ีเกิดขึน้จะมีความสมัพันธ์ทางลบหรือมีทิศทางตรงข้ามกับความผูกพันเชิงความรู้สึก (r=-0.137 
p=0.010) และเชิงบรรทัดฐาน  (r=-0.204 p=0.000) เช่นเดียวกันกับกรณี ท่ีกลุ่มตัวอย่างให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร ซึ่งผลตา่งคา่นิยมจะมีความสมัพนัธ์ทางลบหรือ
มีทิศทางตรงข้ามกับความผูกพันเชิงความรู้สึก (r=-0.266 p=0.000) และเชิงบรรทัดฐาน (r=-
0.132 p=0.030)  
 

4.9.2 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม 

 
ตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กร (ในภาพรวม) 
ความสอดคล้อง

ของคา่นิยม 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัของความผกูพนัตอ่องค์กร 

เชิงความรู้สกึ เชิงผลตอบแทน เชิงบรรทดัฐาน 

r p r p r p 

มนษุยธรรม -0.264* 0.000 -0.156* 0.000 -0.155* 0.000 

ความก้าวหน้า -0.119* 0.003 -0.021 0.601 -0.042 0.292 

อนรัุกษ์นิยม -0.205* 0.000 -0.053 0.185 -0.144* 0.000 

หมายเหต ุ1) คา่ที่ปรากฏในตารางใช้ความตา่งระหวา่งคา่นิยมแทนการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม 
                2) * คือมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบันยัส าคญั=0.05 
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 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวม (ตารางท่ี 28) พบว่า ความตา่งระหว่างคา่นิยมด้านมนษุยธรรมมีความสมัพนัธ์
ทางลบหรือสมัพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับทัง้ความผูกพันเชิงความรู้สึก (r=-0.264 p=0.000) เชิง
ผลตอบแทน (r=-0.156 p=0.000) และเชิงบรรทัดฐาน (r=-0.155 p=0.000) ส่วนความต่าง
ระหว่างค่านิยมด้านความก้าวหน้าจะมีความสัมพันธ์ทางลบหรือสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับ
ความผกูพนัเชิงความรู้สึกเท่านัน้ (r=-0.119 p=0.003) แตจ่ะไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิง
ผลตอบแทนและเชิงบรรทัดฐานแต่อย่างใด (p>0.05) ในขณะท่ีความต่างระหว่างค่านิยมด้าน
อนรัุกษ์นิยมจะมีความสมัพนัธ์ทางลบหรือสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกบัความผกูพนัเชิงความรู้สึก 
(r=-0.205 p=0.000) และเชิงบรรทัดฐาน (r=-0.144 p=0.000) แต่จะไม่มีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัเชิงผลตอบแทน (p>0)  
 
4.10 การวิเคราะห์อิทธิพลความสอดคล้องของค่านิยมท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 
หัวข้อนีจ้ะเป็นการวิเคราะห์ท่ีเพิ่มเติมจากการทดสอบสมมติฐาน โดยศึกษาว่าความ

สอดคล้องของค่านิยมมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรหรือไม่  ซึ่งจะวิเคราะห์จากกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมดในภาพรวม และใช้วิธีวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหเุพ่ือทดสอบทางสถิติ 

 
ตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องคา่นิยมทีม่ีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

ความสอดคล้อง

ของคา่นิยม 

แบบจ าลองความผกูพนัตอ่องค์กร 

เชิงความรู้สกึ เชิงผลตอบแทน เชิงบรรทดัฐาน 

B t p B t p B t p 

มนษุยธรรม -0.267 -5.357 0.000 -0.192 -3.933 0.000 -0.136 -2.846 0.005 

ความก้าวหน้า          

อนรัุกษ์นิยม -0.175 -3.195 0.000    -0.129 -2.458 0.014 

R2 0.085 0.024 0.033 

p (F-Statistic) 0.000 0.000 0.000 

หมายเหต ุ1) คา่ที่ปรากฏในตารางใช้ความตา่งระหวา่งคา่นิยมแทนการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยม 

                2) แสดงเฉพาะคา่ตวัแปรความสอดคล้องคา่นิยมท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั=0.05 
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ผลการวิเคราะห์อิทธิพลความสอดคล้องของคา่นิยมท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร (ตาราง
ท่ี 29) พบว่า ความตา่งระหว่างคา่นิยมด้านมนษุยธรรมมีอิทธิพลทางลบกบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ทัง้ 3 ประเภท (p<0.05) สว่นความตา่งระหว่างคา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมมีอิทธิพลทางลบกบัความ
ผกูพนัเชิงความรู้สกึและเชิงบรรทดัฐานเทา่นัน้ (p<0.05) ในทางกลบักนั ความตา่งระหวา่งคา่นิยม
ด้านความก้าวหน้าไมไ่ด้มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภทแตอ่ยา่งใด 

 
เม่ือน าผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 29 มาอธิบายในรูปของแบบจ าลองความผูกพันต่อ

องค์กร จะได้ผลลพัธ์ดงันี ้ 
แบบจ าลองความผูกพนัเชิงความรู้สึก พบว่า ความต่างระหว่างค่านิยมด้านมนุษยธรรม

กับด้านอนุรักษ์นิยมจะมีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันเชิงความรู้สึก โดยท่ีความต่างด้าน
มนษุยธรรม (B=-0.267) จะมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัเชิงความรู้สึกมากกว่าความต่างด้านอนรัุกษ์
นิยม (B=-0.175)  

แบบจ าลองความผูกพันเชิงผลตอบแทน พบว่า มีเพียงความต่างระหว่างค่านิยมด้าน
มนษุยธรรมเทา่นัน้ (B=-0.192) ท่ีมีอิทธิพลทางลบตอ่ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน  

แบบจ าลองความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน พบว่า ความตา่งระหว่างคา่นิยมด้านมนษุยธรรม
กับด้านอนุรักษ์นิยมมีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยท่ีความต่างด้าน
มนุษยธรรม (B=-0.136) จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันเชิงบรรทัดฐานมากกว่าความต่างด้าน
อนรัุกษ์นิยม (B=-0.129) 
 
4.11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

หวัข้อนีจ้ะใช้ผลการวิเคราะห์ในหวัข้อ 4.9.2 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของคา่นิยมกับ
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมาสรุปการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งเม่ือน าความต่างระหว่าง
ค่านิยมมาอธิบายให้อยู่ในรูปความสอดคล้องของค่านิยม  จะสามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมตฐิานได้ ดงันี ้
 
สมมตฐิานท่ี 1 ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สึก 
 ยอมรับสมมติฐาน  1ก  ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สกึ  
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ยอมรับสมมติฐาน  1ข ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้ามี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สกึ  

ยอมรับสมมติฐาน  1ค  ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สกึ 
 
สมมตฐิานท่ี 2 ความสอดคล้องของคา่นิยมไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน  2ก ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันเชิงผลตอบแทน  เน่ืองจากวิเคราะห์พบว่าความสอดคล้องของ
คา่นิยมด้านมนษุยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน  

ยอมรับสมมติฐาน 2ข ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้าไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน  

ยอมรับสมมติฐาน 2ค ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 

 
สมมติฐานท่ี 3 ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน
 ยอมรับสมมติฐาน  3ก  ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน  

ปฏิเสธสมมติฐาน 3ข ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้ามี
ความสมัพนัธ์ทางบวกความผูกพนัเชิงบรรทดัฐาน เน่ืองจากวิเคราะห์พบว่าความสอดคล้องของ
คา่นิยมด้านความก้าวหน้าไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน  

ยอมรับสมมติฐาน  3ค  ท่ีกล่าวว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

 



 

 

บทที่ 5 
 

สรุปและอภปิรายผลวิจยั 

 
 งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาคา่นิยมท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญั และ
ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองค์กร  กลุ่มตวัอย่างเป็น
พนกังานเจเนอเรชนัวายท่ีก าลงัท างานอยู่ในองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชนของประเทศไทย การ
เลือกตวัอย่างเป็นแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็นด้วยวิธีโควต้า โดยก าหนดคณุสมบตัิเพศกับองค์กรท่ี
สงักัดเป็นเกณฑ์ ประกอบด้วย พนกังานชายท่ีท างานในองค์กรรัฐ 74 คน พนกังานหญิงท่ีท างาน
ในองค์กรรัฐ 71 คน พนกังานชายท่ีท างานในองค์กรเอกชน 300 คน และพนกังานหญิงท่ีท างานใน
องค์กรเอกชน 239 คน รวมทัง้สิน้จ านวน 684 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัยเป็นแบบสอบถามท่ี
ประกอบด้วย 3 ส่วนหลกั ได้แก่ แบบสอบถามคา่นิยมพนกังานกบัคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของ
กลุ่มตวัอย่าง แบบสอบถามความผกูพนัต่อองค์กร และแบบสอบถามข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
ซึง่หลงัจากท่ีได้กระจายและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม พบว่ามีแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลบั
อย่างสมบูรณ์และสามารถน าไปใช้ในกระบวนการวิเคราะห์ทางสถิติได้ทัง้สิน้  621 ชุด คิดเป็น
อตัราการตอบกลับในภาพรวมร้อยละ 91.0 โดยพนักงานหญิงในองค์กรของรัฐมีอัตราการตอบ
กลบัสงูสดุ (ร้อยละ 97.0) และพนกังานชายในองค์กรของรัฐมีอตัราการตอบกลบัต ่าท่ีสดุ (ร้อยละ 
88.0) 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตทิ าให้สามารถสรุปได้วา่ คา่นิยมท่ีพนกังานเจเนอเรชนั
วายให้ความส าคญัมากท่ีสดุ คือ คา่นิยมด้านมนษุยธรรม รองลงมาคือ คา่นิยมด้านความก้าวหน้า 
และอนุรักษ์นิยม ตามล าดับ นอกจากนีย้ังพบว่า ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร โดยรูปแบบความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้จะแตกตา่งกนัในค่านิยมแต่
ละด้านและความผกูพนัตอ่องค์กรแตล่ะประเภท 
 เนือ้หาในบทนีจ้ะประกอบด้วย 4 หัวข้อหลัก ได้แก่ 1) การสรุปผลวิจัย ซึ่งเป็นการสรุป
เพิ่มเติมในประเด็นทัง้หมดท่ีน่าสนใจของงานวิจัยนี  ้2) การอภิปรายผลวิจัย 3) ข้อเสนอแนะ
ส าหรับงานบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กร และ 4) ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคต  
  



 

 

107 

5.1 การสรุปผลวิจัย 

 
 จากกระบวนการวิเคราะห์ทางสถิติโดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 หรือท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 สามารถสรุปประเดน็ส าคญัตา่งๆท่ีนา่สนใจได้ ดงัตอ่ไปนี ้

 
5.1.1 คา่นิยมพนกังานและคา่นิยมองค์กรตามการรับรู้ของพนกังาน 

 
 พนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านมนษุยธรรมมากท่ีสดุ รองลงมาคือ 

คา่นิยมด้านความก้าวหน้า และด้านอนุรักษ์นิยม ตามล าดบั ในทางกลบักัน พนกังานเจเนอเรชนั
วายจะรู้สึกว่าองค์กรของตนให้ความส าคญัตอ่ค่านิยมด้านความก้าวหน้ามากท่ีสุด รองลงมาคือ 

คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยม และด้านมนษุยธรรม ตามล าดบั 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายจะรู้สึกว่าตนให้ความส าคญัตอ่ค่านิยมด้านมนษุยธรรมมากกว่า
องค์กร ในทางกลบักนั ก็จะรู้สกึวา่องค์กรให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมมากกว่า ส่วน
ค่านิยมด้านความก้าวหน้านัน้  พนักงานจะรู้สึกว่าตนกับองค์กรให้ความส าคัญในระดับท่ีไม่
แตกตา่งกนั 

 
5.1.2 ปัจจยัสว่นบคุคลกบัการให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมของพนกังาน 

  
 เม่ือศกึษาเปรียบเทียบคะแนนคา่นิยมพนกังานระหว่างพนกังานเจเนอเรชนัวายท่ีมี ปัจจยั
สว่นบคุคลแตกตา่งกนั (เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา องค์กรท่ีสงักดั และอายงุาน) สามารถสรุปได้ดงันี ้
 การให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรม พบว่า แม้พนักงานเจเนอเรชันวายจะมี
ความแตกต่างในปัจจัยส่วนบุคคลทัง้เพศ อายุ วุฒิการศึกษา องค์กรท่ีสังกัด หรืออายุงานใน
องค์กร แต่การให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายกลับไม่
แตกตา่งกนั 

 การให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านความก้าวหน้า พบวา่ มีความแตกตา่งกนัในปัจจยัส่วน
บุคคล  2 ประการ ได้แก่  1) เพศ  โดยพนักงานเพศชายจะให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้ามากกว่าพนกังานเพศหญิง และ 2) องค์กรท่ีสงักดั โดยพนกังานบริษัทเอกชนจะให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านความก้าวหน้ามากกวา่พนกังานราชการ  
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 การให้ความส าคัญต่อค่านิยมพนักงานด้านอนุรักษ์นิยม พบว่า มีความแตกต่างกันใน
ปัจจัยส่วนบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 1) อายุ โดยพนักงานท่ีมีอายุ 20-24 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายุท่ีน้อย
ท่ีสุดของเจเนอเรชันวายในงานวิจัยนีจ้ะให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมมากกว่า
พนกังานในช่วงอายุอ่ืนๆ 2) วุฒิการศึกษา โดยพนกังานแต่ละระดบัการศึกษาจะให้ความส าคญั
ต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมแตกต่างกัน วุฒิต ่ากว่าปริญญาตรีจะให้ความส าคัญมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ วุฒิปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี ตามล าดับ กล่าวคือ ยิ่งพนักงานมีวุฒิ
การศึกษาท่ีสูงขึน้ ก็จะยิ่งให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมลดน้อยลง และ 3) องค์กรท่ี
สงักดั โดยพนกังานรัฐวิสาหกิจจะให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกวา่พนกังานเอกชน 
 

5.1.3 การเปรียบเทียบการให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมระหวา่งพนกังานกบัองค์กร 

 
 เม่ือเปรียบเทียบการให้ความส าคัญต่อค่านิยมทัง้  3 ด้านระหว่างพนักงานกับองค์กร 
พบว่า จะมีทัง้พนักงานท่ีให้ความส าคัญต่อค่านิยมมากกว่า ท่ีรับรู้จากองค์กร พนักงานท่ีให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมน้อยกวา่ท่ีรับรู้จากองค์กร และพนกังานท่ีให้ความส าคญัต่อคา่นิยมเท่ากบั
ท่ีรับรู้จากองค์กร ซึง่สรุปได้ดงันี ้
 ค่านิยมด้านมนุษยธรรม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ (ร้อยละ 80.4) ให้ความส าคัญต่อ
คา่นิยมมากกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร ในขณะท่ีร้อยละ 11.5 ให้ความส าคญัน้อยกว่า และมีเพียงร้อย
ละ 8.1 ท่ีให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมเทา่กบัท่ีรับรู้จากองค์กร 
 ค่านิยมด้านความก้าวหน้า พบว่า พนักงานร้อยละ 47.8 ให้ความส าคญัต่อค่านิยมน้อย
กว่าท่ีรับรู้จากองค์กร ร้อยละ  38.6 ให้ความส าคัญมากกว่า  และมีเพียงร้อยละ  13.5 ท่ีให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมเทา่กบัองค์กร 
 คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยม พบว่า พนกังานร้อยละ 44.1 ให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมน้อยกว่า
ท่ีรับรู้จากองค์กร ร้อยละ 30.8 ให้ความส าคญัเท่ากันกับท่ีรับรู้จากองค์กร และร้อยละ 25.1 ให้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมมากกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร 
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5.1.4 ความสอดคล้องของคา่นิยม 

 
 พนักงานเจเนอเรชันวายกับองค์กรมีความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้าสูง
ท่ีสุด รองลงมาคือความสอดคล้องด้านอนุรักษ์นิยม และความสอดคล้องด้านมนุษยธรรม 
ตามล าดบั 
 

5.1.5 ความผกูพนัตอ่องค์กร 

  

 พนักงานเจเนอเรชนัวายมีความผูกพันต่อองค์กรในระดบัปานกลาง  ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบ
ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภท พบว่าพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงความรู้สึก
สูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน และความผูกพันเชิงผลตอบแทน ตามล าดับ 
นอกจากนีย้ังพบว่า ความผูกพันเชิงความรู้สึกกับเชิงบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัส าคญั 
 

5.1.6 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้องของคา่นิยมกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 

1) การสรุปในภาพรวม 
 
ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้

- ความสอดคล้องของคา่นิยมด้านมนษุยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัตอ่องค์กร
ทัง้เชิงความรู้สกึ เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทดัฐาน  

- ความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันเชิง
ความรู้สกึเพียงประเภทเดียว 

- ความสอดคล้องของคา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร
เฉพาะเชิงความรู้สกึ และเชิงบรรทดัฐาน 
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2) การสรุปโดยจ าแนกกลุม่ตวัอยา่ง 
 
ความสอดคล้องด้านมนุษยธรรม  : หากพนักงานให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน

มนษุยธรรมมากกวา่หรือเท่ากบัท่ีรับรู้จากองค์กร ความสอดคล้องของคา่นิยมด้านมนษุยธรรมจะมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทัง้ 3 ประเภท ในทางกลับกัน หากพนักงานให้
ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร จะไม่พบว่ามีความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมกับความผูกพนัต่อองค์กรทัง้  3 ประเภทแต่
อยา่งใด 

ความสอดคล้องด้านความก้าวหน้า : หากพนักงานให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้ามากกว่าหรือเท่ากับองค์กร ความสอดคล้องของค่านิยมด้านความก้าวหน้าจะมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันเชิงความรู้สึกเพียงประเภทเดียว  ในทางกลับกัน หาก
พนักงานให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านความก้าวหน้าน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร จะไม่พบว่ามี
ความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องของคา่นิยมด้านความก้าวหน้ากบัความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้  
3 ประเภทแตอ่ยา่งใด 

ความสอดคล้องด้านอนุรักษ์นิยม : ทัง้พนักงานท่ีให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์
นิยมมากกว่าหรือเท่ากับท่ี รับรู้จากองค์กร และพนักงานท่ีให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน
มนุษยธรรมน้อยกว่าท่ีรับรู้จากองค์กร ความสอดคล้องของค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมจะมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงความรู้สกึและเชิงบรรทดัฐาน 

 
5.1.7 อิทธิพลของความสอดคล้องของคา่นิยมท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

 
ความสอดคล้องของคา่นิยมมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้

- ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมกับด้านอนุรักษ์นิยมมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผกูพนัเชิงความรู้สกึ 

- ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมเท่านัน้ท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันเชิง
ผลตอบแทน 

- ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมกับด้านอนุรักษ์นิยมมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 
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5.2 การอภปิรายผลวิจัย 

 
  จากผลการวิเคราะห์ค่านิยมพนักงาน พบว่า พนักงานเจเนอเรชันวายของไทยให้
ความส าคัญต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก  รองลงมาคือ ค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้า และด้านอนุรักษ์นิยม ตามล าดบั ค่านิยมด้านมนุษยธรรม เป็นคา่นิยมท่ีเก่ียวข้อง
กบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ประกอบด้วย ความใจกว้าง ความเห็นใจผู้ อ่ืน ความร่วมมือ ความ
สภุาพ การให้อภยั อารมณ์ขนั และความเทา่เทียมกนัทางสงัคม จึงไมน่า่แปลกใจท่ีกลุ่มตวัอยา่งซึ่ง
เป็นพนกังานท่ีต้องท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนในองค์กรจะให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านมนษุยธรรมมาก
ท่ีสดุ นอกจากนี ้คา่นิยมด้านมนษุยธรรมยงัมีลกัษณะทีสอดคล้องกบัเจเนอเรชนัวายด้วย ไม่ว่าจะ
เป็น การมีมนุษยสัมพันธ์ดี หรือการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีม เป็นต้น ค่านิยมท่ีได้รับความส าคัญ
รองลงมาคือ ค่านิยมด้านความก้าวหน้า ซึ่งเป็นค่านิยมท่ีเก่ียวข้องกับการปรับปรุงศกัยภาพของ
ตนเองเพ่ือความเจริญเติบโตก้าวหน้า ประกอบด้วย การปรับตวั ความมุ่งมัน่อย่างแรงกล้า การ
ควบคมุตนเอง ความคดิสร้างสรรค์ การพฒันาตน และความริเร่ิม คา่นิยมในกลุม่นีมี้ลกัษณะท่ีตรง
กบัลกัษณะส าคญัของคนเจเนอเรชนัวายหลายประการ ได้แก่ การมีความคิดสร้างสรรค์ มีความ
ทะเยอทะยาน  ต้องการประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว  และพร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่
ตลอดเวลา ค่านิยมท่ีได้รับความส าคัญน้อยท่ีสุด คือ ค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยม  ค่านิยมกลุ่มนี ้
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิตนตามแบบแผนพิธีการ ประกอบด้วย ความเป็นทางการ การเช่ือฟัง และ
ความเป็นระเบียบ ซึ่งมีลกัษณะท่ีตรงข้ามเจเนอเรชนัวายท่ีเป็นคนรักอิสระ ชอบความยืดหยุ่น และ
มกัอึดอดักับกฎระเบียบข้อบงัคบัขององค์กร (Gursoy et al., 2008) ด้วยเหตนีุ  ้จึงอาจท าให้กลุ่ม
ตวัอยา่งซึง่เป็นพนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมน้อยท่ีสดุ 
 ผลวิเคราะห์การให้ความส าคัญต่อค่านิยมของพนักงานเจเนอรชันวายเปรียบเทียบ
ระหว่างพนักงานท่ีมี ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน พบว่ามีบางปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการให้
ความส าคญัต่อคา่นิยมของพนกังาน โดยปัจจยัด้านเพศ พบว่า พนกังานเพศชายให้ความส าคญั
ตอ่ค่านิยมด้านความก้าวหน้ามากกว่าเพศหญิง ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากบรรทดัฐานของสงัคมท่ีมกั
ก าหนดบทบาทให้เพศชายต้องมีความเป็นผู้น าและเป็นเสาหลกัท่ีจะต้องท างานหาเลีย้งครอบครัว 
ในขณะท่ีเพศหญิงเองก็จะถูกก าหนดบทบาทให้เป็นผู้ตาม มีหน้าท่ีดแูลงานภายในบ้าน และคอย
สนบัสนุนอยู่เบือ้งหลงั จากบทบาทท่ีสงัคมเป็นผู้ก าหนดจึงน่าจะท าให้เพศชายให้ความส าคญัต่อ
ค่านิยมด้านความก้าวหน้ามากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจัยด้านองค์กรท่ีสังกัด พบว่า พนักงาน
บริษัทเอกชนให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านความก้าวหน้ามากกวา่พนกังานราชการ และพนกังาน
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เอกชนให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมน้อยกว่าพนกังานรัฐวิสาหกิจ ความแตกต่างท่ี
เกิดขึน้น่าจะเก่ียวข้องกับรูปแบบการบริหารงานขององค์กรท่ีแตกต่างกัน โดยบริษัทเอกชนเป็น
องค์กรท่ีมุ่งเน้นผลก าไรและความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ  จึงมีรูปแบบการบริหารงานท่ี
เน้นความก้าวหน้า มีความยืดหยุ่น ปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์ และให้ความส าคญัต่อการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานเพ่ือผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีหน่วยงานของรัฐ 
(ราชการกับรัฐวิสาหกิจ) มีเป้าหมายเพ่ือการจดัการบริการสาธารณะซึ่งเป็นผลประโยชน์ของทัง้
ประเทศ จึงมีรูปแบบการบริหารงานท่ีรัดกุม คือ มีกฎระเบียบท่ีเคร่งครัด และการท างานท่ีมีแบบ
แผนตายตวั จากรูปแบบขององค์กรรัฐกับเอกชนท่ีต่างกัน ส่งผลให้พนักงานของแต่ละองค์กรมี
ความแตกต่างกนัด้วย โดยพนกังานท่ีให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านความก้าวหน้าก็มีแนวโน้มท่ี
จะเข้าท างานในองค์กรเอกชน ในขณะเดียวกัน พนกังานท่ีให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านอนุรักษ์
นิยมก็มีแนวโน้มท่ีจะเข้าท างานในองค์กรรัฐ  

นอกจากปัจจัยด้านเพศและองค์กรท่ีสงักัดแล้ว ยังพบว่าการให้ความส าคญัต่อค่านิยม
ด้านอนรัุกษ์นิยมของพนกังานมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะชว่งอายแุละวฒุิการศกึษาด้วย โดยด้าน
อายุพบว่า กลุ่มอายุ 20-24 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายุท่ีน้อยท่ีสุดของกลุ่มตัวอย่ างในงานวิจัยนีใ้ห้
ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมมากกว่าช่วงอายอ่ืุนๆ ซึ่งน่าจะเก่ียวข้องกบัการท่ีเจเนอเร
ชนัวายท่ีมีอายุ 20-24 ก าลงัอยู่ในช่วงของการเพิ่งเร่ิมต้นเข้าสู่ชีวิตการท างานภายในองค์กร ท าให้
ยงัไมมี่ประสบการณ์และไม่มีอ านาจในการตดัสินใจเร่ืองตา่งๆมากนกั พนกังานจงึพยายามปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัดและเช่ือฟังค าสั่งของผู้ บังคับบัญชา ส่วนด้านวุฒิ
การศกึษาพบว่า ยิ่งพนกังานมีวฒุิการศกึษาท่ีสงูขึน้ก็จะยิ่งให้ความส าคญัต่อคา่นิยมด้านอนรัุกษ์
นิยมลดน้อยลง โดยคนท่ีศกึษาในระดบัท่ีสูงขึน้ก็จะมีโอกาสท่ีได้รับความรู้ต่างๆเพิ่มมากขึน้  จึงมี
แนวคิดหรือมมุมองใหม่ๆท่ีทนัสมยั มีความเป็นสากล และเปิดกว้างมากขึน้ คนกลุ่มนีจ้ึงไม่ยึดติด
กบักฎระเบียบท่ีเคร่งครัดหรือรูปแบบการท างานเดมิๆ  

การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภท พบความสมัพนัธ์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระหว่างความผกูพนัเชิงความรู้สึกกบัเชิงบรรทดัฐาน ซึ่งตรงกับงานวิจยั
ในอดีต (Abbott et al., 2005; Finegan, 2000) เม่ือพิจารณาลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร
ทัง้ 2 ประเภทข้างต้น พบวา่มีความสอดคล้องกนัมาก กล่าวคือ พนกังานท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร และพร้อมทุ่มการท างานเพ่ือองค์กร ก็ย่อมรู้สึกส านึกและรับผิดชอบในหน้าท่ีของตน 
ท าให้วิเคราะห์พบความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัเชิงความรู้สกึกบัเชิงบรรทดัฐาน  
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า มีความสมัพันธ์กันในทางบวก แต่รูปแบบความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้จะแตกต่างกันใน
คา่นิยมแตล่ะด้าน โดยความสอดคล้องของคา่นิยมด้านมนษุยธรรมเป็นด้านเดียวท่ีมีความสมัพนัธ์
ทางบวกและมีอิทธิพลต่อความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ประเภทอย่างมีนยัส าตญั ซึ่งน่าจะมีสาเหตุ
มาจากการท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านมนุษยธรรมมากท่ีสดุ  ซึ่งหาก
พนกังานยึดถือค่านิยมด้านมนุษยธรรมเพ่ือเป็นหลกัในการด าเนินชีวิตแล้ว ความสอดคล้องด้าน
มนุษยธรรมก็ย่อมส่งผลต่อชีวิตประจ าวนัและชีวิตการท างานมากท่ีสุด ซึ่งรวมไปถึงระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานด้วย ในขณะเดียวกัน พบว่าความสอดคล้องของคา่นิยมด้านอ่ืนๆมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรเช่นกันแต่จะมีระดับความสัมพันธ์ ท่ีน้อยกว่าด้าน
มนษุยธรรม ซึง่อาจเป็นผลมาจากกระบวนการจดัล าดบัความส าคญัคา่นิยมของพนกังาน คา่นิยม
ท่ีพนกังานให้ความส าคญัน้อยกวา่จงึมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่นัน่เอง  

การวิเคราะห์ในส่วนสุดท้ายเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องของคา่นิยมท่ีมี
ต่อความผูกพันต่อองค์กร จากผลการวิเคราะห์ด้วยวิธีความถดถอยเชิงพหุ แม้จะพบว่าความ
สอดคล้องของค่านิยมมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กร อย่างไรก็ตาม ค่า R2 ของแบบจ าลองท่ี
ได้มีค่าต ่ามาก สะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อ
องค์กรท่ีต ่า นัน่แสดงให้เห็นว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรไมไ่ด้มีสาเหตจุากปัจจยัด้านความสอดคล้อง
ของคา่นิยมเพียงอยา่งเดียว แตเ่กิดจากหลายปัจจยัประกอบกนัและไมไ่ด้ถกูพดูถึงในงานวิจยันี ้
  งานวิจยันีไ้ด้แสดงให้เห็นว่าความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่
องค์กร รวมถึงเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชันวายด้วย 
ผลการวิจยัพบว่า นอกจากค่านิยมด้านมนุษยธรรมจะเป็นค่านิยมท่ีพนักงานเจเนอเรชันวายให้
ความส าคัญมากท่ีสุดแล้ว ความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมยังมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพนัต่อองค์กรครบทัง้ 3 ประเภท ดงันัน้ การพยายามส่ือสารให้พนกังานได้รับรู้ว่าองค์กร
เองก็ให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมไม่แตกต่างไปจากพนักงานเช่นกัน ก็จะท าให้
พนกังานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรทัง้เชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทัดฐานเพิ่ม
มากขึน้ 
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร 

 

ในสว่นนีไ้ด้น าผลการศกึษาท่ีนา่สนใจมาใช้เป็นข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรเพ่ือน าไป
ประยกุต์ใช้กบัการบริหารงานของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ ซึง่มีดงัตอ่ไปนี ้

 

1) การปรับปรุงกระบวนการคดัเลือกบคุลากรใหมเ่ข้าท างาน 
 

 จากผลการศกึษาท่ีได้แสดงให้เห็นวา่ ความสอดคล้องของคา่นิยมมีความสมัพนัธ์ทางบวก
และมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร โดยหากคา่นิยมของพนกังานกบัองค์กรมีความสอดคล้อง
กนัแล้ว พนกังานก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มมากขึน้  
 ในการคดัเลือกบุคลากรเข้าท างานนัน้ ทุกองค์กรย่อมต้องการพนกังานท่ีเก่งทัง้เร่ืองงาน
และท างานให้กบัองค์กรได้ในระยะยาว ซึ่งนอกจากคณุสมบตัิด้านผลการเรียน หรือประสบการณ์
ท างานท่ีจะท าให้ได้มาซึ่งพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานแล้ว การมองหาผู้สมคัรท่ียึดถือ
ในคา่นิยมท่ีสอดคล้องกบัค่านิยมองค์กรก็จะท าให้ได้มาซึ่งพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กรสูง
ด้วย คา่นิยมเป็นความเช่ือของบคุคลท่ีสัง่สมมาอย่างยาวนานและเปล่ียนแปลงได้ยาก ดงันัน้ การ
ตดัสินใจเลือกผู้สมคัรท่ียึดถือในค่านิยมท่ีสอดคล้องกับองค์กรอยู่แล้วตัง้แต่แรกจึงย่อมดีกว่าการ
พยายามปรับเปล่ียนค่านิยมของพนกังานในภายหลัง ด้วยเหตนีุ ้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
ควรน าเอาปัจจยัด้านความสอดคล้องของคา่นิยมเข้าไปเป็นอีกหนึ่งคณุสมบตัิท่ีใช้ในกระบวนการ
คดัเลือกบุคลากร โดยอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์หรือสร้างเป็นแบบทดสอบเพ่ือใช้วัดค่านิยมส่วน
บคุคลของผู้สมคัร แล้วน าไปเปรียบเทียบกบัคา่นิยมองค์กรตอ่ไป 
 

2) การปรับเปล่ียนรูปแบบการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ 
 

การปฐมนิเทศพนกังานใหม ่ถือเป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการพฒันาบคุลากรตัง้แตข่ัน้แรก
ท่ีก้าวเข้ามาท างานในองค์กร โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้พนกังานได้รู้จกัองค์กรมากขึน้และสามารถ
ปรับตวัให้เข้ากบัการท างานได้อย่างรวดเร็ว ในช่วงแรกของการปฐมนิเทศ ผู้ท าหน้าท่ีให้ข้อมูลแก่
พนกังานควรเน้นย า้ถึงคา่นิยมขององค์กร เพ่ือให้พนกังานทุกคนได้ตระหนกัถึงความส าคญัและมี
ความเข้าใจท่ีตรงกัน การกล่าวถึงค่านิยมท่ีองค์กรให้ความส าคญัตัง้แต่ในขัน้ตอนการปฐมนิเทศ
จะท าให้สามารถส่ือสารค่านิยมองค์กรท่ีแท้จริงไปยงัพนกังานได้ชดัเจนและถกูต้องกว่าการปล่อย
ให้พนกังานแตล่ะคนคอ่ยๆซมึซบัหรือเรียนรู้ไปเอง  
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จากผลการศึกษาพบว่าพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้าน
มนุษยธรรมมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก ดงันัน้ การจดัรูปแบบการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ให้สะท้อน
ถึงคา่นิยมดงักล่าว รวมทัง้การให้ผู้บริหาร ผู้บงัคบับญัชาตามสายงาน และพนกังานรุ่นพ่ีเข้ามามี
ส่วนร่วม ก็จะช่วยให้พนกังานเกิดความประทบัใจในองค์กรมากขึน้ โดยรูปแบบกิจกรรมท่ีสะท้อน
ให้เห็นถึงค่านิยมด้านมนุษยธรรม เช่น การจดัเวลาให้ผู้บริหารองค์กรได้พูดคุยท าความรู้จักกับ
พนักงานใหม่เพิ่มมากขึน้นอกเหนือจากการเป็นผู้กล่าวเปิดพิธี  การให้ผู้บงัคบับญัชาเป็นคนพา
พนกังานใหม่เข้าไปแนะน าตวักบัเพ่ือนร่วมงานในแผนก การให้พนกังานเก่าคอยชว่ยเหลือและให้
ค าแนะน าเบือ้งต้นในการท างาน เป็นต้น  

 
3) การปรับปรุงการท างานภายในองค์กร 

 
จากผลการศึกษาพบว่าความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมมีความสัมพันธ์

ทางบวกและมีอิทธิพลความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้เชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน และเชิงบรรทดัฐาน 
อย่างไรก็ตามกลบัพบว่า แม้พนกังานเจเนอเรชนัวายจะให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านมนษุยธรรม
มากท่ีสุด แต่พนกังานกลบัรู้สึกว่าองค์กรของตนให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมน้อย
ท่ีสุด จึงเป็นเหตใุห้พนกังานกบัองค์กรมีความสอดคล้องของค่านิยมด้านมนุษยธรรมต ่าท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบัอีก 2 ด้านท่ีเหลือ  

จากผลการศกึษาข้างต้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีทุกองค์กรจะต้องให้ความส าคญัตอ่คา่นิยม
ด้านมนุษยธรรมรวมทัง้การพยายามถ่ายทอดให้พนกังานรับรู้คา่นิยมดงักล่าวอย่างชดัเจน ดงันัน้ 
การปรับปรุงกระบวนการท างานตา่งๆเพ่ือให้สามารถส่ือสารค่านิยมองค์กรด้านมนุษยธรรมไปยงั
พนกังานได้ย่อมมีความส าคญั เช่น การเน้นรูปแบบการท างานเป็นทีม เพ่ือให้พนกังานเกิดความ
ร่วมมือร่วมใจในการท างาน รวมทัง้ช่วยกนัหาทางออกเพ่ือแก้ปัญหาเพราะถือเป็นความรับผิดชอบ
ร่วมกันของทุกคน การจัดระบบบดัดีห้รือเพ่ือนช่วยเพ่ือนระหว่างพนักงานภายในแผนก เพ่ือให้
พนกังานมีโอกาสได้ช่วยเหลือกนั ซึง่จะช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีและลดความเครียดจากการท างาน 
การเปิดให้พนกังานทกุคนได้มีโอกาสขอค าปรึกษาหรือค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชาโดยตรง เพ่ือ
สร้างความสมัพนัธ์อนัแน้นแฟ้นมากกวา่การเป็นแคเ่จ้านายกบัลกูน้อง เป็นต้น 
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4) การสง่เสริมการเรียนรู้เพ่ือพฒันาบคุลากร 
 

 ค่านิยมด้านความก้าวหน้า เป็นค่านิยมท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
องค์กร อย่างไรก็ตามผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่กลบัให้ความส าคญัต่อค่านิยมด้าน
ความก้าวหน้าน้อยกวา่องค์กร นอกจากนีย้งัพบวา่พนกังานราชการให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้าน
ความก้าวหน้าน้อยกว่าพนักงานเอกชนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติอีกด้วย ผลการศึกษาท่ีเกิดขึน้
แสดงให้เห็นวา่พนกังานเจเนอเรชนัวายของไทยยงัให้ความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านความก้าวหน้าไม่
มากเท่าท่ีควร โดยเฉพาะพนกังานราชการ ดงันัน้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรจึงควรมี
การด าเนินงานเพ่ือกระตุ้นให้พนกังานได้เห็นความส าคญัตอ่คา่นิยมด้านความก้าวหน้ามากขึน้  
 การจดักิจกรรมตา่งๆท่ีสง่เสริมการเรียนรู้ของพนกังานนา่จะเป็นอีกวิธีหนึง่ท่ีชว่ยกระตุ้นให้
พนกังานตระหนกัถึงความส าคญัของคา่นิยมด้านความก้าวหน้า ซึ่งอาจท าได้โดยการจดักิจกรรม
ฝึกอบรมพัฒนาพนักงาน เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถ
อย่างเต็มท่ี การเชิญผู้ ท่ีประสบความส าเร็จในการท างานมาเป็นวิทยากรเพ่ือสร้างแรงบนัดาลใจ
ให้กบัพนกังาน การจดัท าศนูย์เรียนรู้ภายในองค์กร เพ่ือให้พนกังานมีช่องทางในการศกึษาค้นคว้า
ด้วยตนเอง รวมทัง้การสนบัสนนุแหล่งเรียนรู้จากภายนอก เช่น การอนญุาตให้พนกังานได้เข้าร่วม
สมัมนาท่ีจดัโดยองค์กรอ่ืนๆ หรือการศกึษาตอ่ เป็นต้น 
 

5) การด าเนินการปรับเปล่ียนคา่นิยมองค์กร 
 

การเกษียณของพนกังานรุ่นเก่าพร้อมกับการเข้ามาของพนกังานรุ่นใหม่ท าให้โครงสร้าง
ของบุคลากรภายในองค์กรมีการเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา เช่นเดียวกับค่านิยมของพนักงานท่ี
ย่อมเปล่ียนแปลงไปเช่นกนั ในอนาคตอนัใกล้ พนกังานเจเนอเรชนัวายจะกลายเป็นพนกังานท่ีมี
จ านวนมากท่ีสดุและมีบทบาทในการเป็นผู้บริหารขององค์กร ดงันัน้ ผู้บริหารองค์กรในปัจจบุนัจึง
ควรยอมรับและตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคา่นิยมบางอย่างขององค์กร
ให้มีความทันยุคทันสมัยและสอดคล้องกับค่านิยมของพนักงานเจเนอเรชนัวาย โดยพยายามให้
ความส าคัญต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมและความก้าวหน้ามากขึน้  ในขณะเดียวกัน ก็ลด
ความส าคญัของคา่นิยมด้านอนรัุกษ์นิยมลง เช่น การปรับปรุงกฎระเบียบข้อบงัคบัท่ีเคร่งครัดมาก
เกินไปให้มีความยืดหยุ่นมากขึน้ และสามารถปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์ เพ่ือเสริมสร้างความ
คลอ่งตวัในการท างาน เป็นต้น 



 

 

117 

คา่นิยมเป็นความเช่ือท่ีสัง่สมมาอย่างยาวนาน ด้วยเหตนีุก้ารเปล่ียนแปลงคา่นิยมองค์กร
จงึจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลานานและต้องเปล่ียนแปลงอยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไปเพ่ือไมใ่ห้กระทบกบัการ
ด าเนินงานในภาพรวม อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารอาจเร่ิมต้นจากการปรับเปล่ียนกิจกรรมบางอย่าง
ขององค์กรท่ีไม่ส่งผลกระทบมากนัก  เช่น การปรับปรุงกระบวนการคัดเลือกบุคลากร การ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการปฐมนิเทศพนักงานใหม่  และการฝึกอบรมพนักงาน จากนัน้ จึงค่อย
พิจารณาการด าเนินงานในสว่นอ่ืนๆตอ่ไป 

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

  
 งานวิจยันีมุ้่งศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องของคา่นิยมกับความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นหลกั โดยท าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานเจเนอเรชันวายของไทยท่ีก าลัง
ท างานอยู่ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือบริษัทเอกชน หากงานวิจัยในอนาคตยังคง
ต้องการท่ีจะศึกษาในประเด็นความสอดคล้องของค่านิยมระหว่างค่านิยมพนักงานกับค่านิยม
องค์กร การมุ่งศึกษาในองค์กรเดียวก็ถือว่ามีความน่าสนใจ ซึ่งนอกจากจะท าให้สามารถศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆได้เพิ่มขึน้แล้ว ยังสามารถแสดงให้เห็นถึงความเหมือนหรือความแตกต่าง
ระหว่างค่านิยมองค์กรตามการรับรู้ของพนักงานกับค่านิยมองค์กรท่ีแท้จริงได้อีกด้วย  การ
เปรียบเทียบความเหมือนหรือความแตกต่างข้างต้นสามารถสะท้อนให้เห็นว่าองค์กรนัน้มี
ความสามารถในการถ่ายทอดคา่นิยมองค์กรท่ีแท้จริงให้พนกังานได้รับรู้ได้มากน้อยเพียงใด 
 นอกจากนี ้หากท าการศึกษาภายในองค์กรเดียวกนัโดยปรับรูปแบบให้เป็นการศกึษาเพ่ือ
ติดตามผลในระยะยาว (Longitudinal Study) ก็ถือว่ามีความน่าสนใจ เน่ืองจากผู้วิจยัสามารถท า
การเปรียบเทียบระหว่างคา่นิยมองค์กรตามท่ีกลุ่มตวัอย่างรับรู้ในช่วงแรกกบัคา่นิยมองค์กรตามท่ี
กลุ่มตัวอย่างรับรู้เม่ือเวลาผ่านไป ซึ่งการเปรียบเทียบดังกล่าวอาจสามารถใช้ในการประเมิน
ความสามารถในการถ่ายทอดคา่นิยมขององค์กรได้  
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ความสมัพนัธ์ 3 มิติของคา่นิยมของพนกังาน คา่นยิมองค์กร และความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นสว่นหนึง่ของวิทยานิพนธ์หลกัสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชา
บริหารธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของคา่นิยม
ของพนกังาน ค่านิยมขององค์กร และความผกูพนัต่อองค์กร โดยมุ่งเน้นไปที่พนกังานเจเนอเรชนัวายของไทยที่
ก าลงัท างานอยู่ในหน่วยงานของภาครัฐหรือเอกชน จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ฉบับนี ้ข้อมูลทัง้หมดจะถูกเก็บเป็นความลบัและน าเสนอผลการวิเคราะห์เฉพาะในภาพรวมเท่านัน้  ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคณุในการให้ความร่วมมือมา ณ ที่นี ้

         ศทุธกานต์ มิตรกลู 
 

 
 
 ค าถามเพื่อคดักรองกลุม่เป้าหมาย 

     กรุณาตอบค าถาม  2 ข้อ ดงัตอ่ไปนีเ้พื่อตรวจสอบวา่ทา่นเป็นกลุม่เป้าหมายของงานวิจยัในครัง้นีห้รือไม่ 
 

I. ทา่นเป็นผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.2521-2537  

   ใช่      ไมใ่ช่ 
 

II. ในขณะนี ้ทา่นก าลงัท างานอยูภ่ายในหนว่ยงานของรัฐหรือเอกชน 
   ใช่      ไมใ่ช่ 
 
 

 
** หากค าตอบของทา่น คือ ใช่ทัง้ 2 ข้อ  

ผู้วิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากทา่นในการตอบแบบสอบถามฉบบันีค้ะ่ 
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สว่นท่ี 1 คา่นิยม 
“คา่นิยม คือ ความเช่ือที่บคุคลหรือองค์กรให้ความส าคญัและยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบตัิตน” 
 
โปรดให้คะแนนคา่นิยมทัง้ 24 ประเภท ดงัตอ่ไปนี ้ 

1) ค่านิยมพนกังาน : ท่านให้ความส าคญักับค่านิยมเหล่านีแ้ละใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัิมากน้อย
เพียงใด 

2) คา่นิยมองค์กร : จากความรู้สกึของทา่น ทา่นคิดวา่องค์กรของทา่นได้ให้ความส าคญักบัคา่นิยมเหลา่นี ้
และใช้เป็นแนวทาง ในการปฏิบตัิมากน้อยเพียงใด 

 
 
 
 
 

 
 

ข้อ 

 
 

คา่นิยม 

คา่นิยมพนกังาน 

 
คา่นิยมองค์กร 

) 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1 การปรับตวั (Adaptability)  

มีความยืดหยุน่ พร้อมรับมือกบัสถานการณ์ตา่งๆ 

          

2 ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า (Aggressiveness) 

มีความมุง่มัน่อยา่งเต็มที่เพ่ือที่จะบรรลเุป้าหมาย 

          

3 การควบคมุตนเอง (Autonomy)  

เป็นตวัของตวัเอง เป็นอิสระ ไมข่ึน้กบัใคร  

          

4 ความใจกว้าง (Broad-Mindedness)  

ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน  

          

5 ความรอบคอบ (Cautiousness)  

มีความระมดัระวงั ลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้ 

          

6 ความเห็นใจผู้ อ่ืน (Consideration)  

มีความหว่งใย คิดถึงความรู้สกึของคนอ่ืน 

          

7 ความร่วมมือ (Cooperation)  

มีความร่วมมือร่วมใจ ท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้ดี   

          

8 ความสภุาพ (Courtesy)  

 มีมารยาท ออ่นน้อม เคารพในเกียรติของผู้ อ่ืน  

          

9 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  

พฒันาแนวคิดใหม่ๆ ที่แตกตา่งไปจากเดิม 

          

10 การพฒันาตน (Development)  

 เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพฒันาศกัยภาพ 

          

1    2      3         4          5 

ไมใ่ห้ความส าคญั 

อยา่งยิ่ง 
ไมใ่ห้ความส าคญั ไมใ่ชท่ัง้ส าคญั 

หรือไมส่ าคญั 

ให้ความส าคญั ให้ความส าคญั 

อยา่งยิ่ง 
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ข้อ 

 
 

คา่นิยม 

คา่นิยมพนกังาน 

 
คา่นิยมองค์กร 

) 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

11 ความขยนัหมัน่เพียร (Diligence)  

มีความมมุานะ มุง่งานหนกั  

          

12 ความมธัยสัถ์ (Economy)  

ประหยดั ใช้จา่ยอยา่งรอบคอบ  

          

13 การทดลอง (Experimentation)  

เปิดโอกาสให้ลองผิดลองถกู เพ่ือหาวิธีการแก้ปัญหาที่
ดีที่สดุ  

          

14 ความยตุิธรรม (Fairness)  

เป็นธรรม รักในความถกูต้อง  

          

15 การให้อภยั (Forgiveness)  

พร้อมให้อภยัผู้ อ่ืน 

          

16 ความเป็นทางการ (Formality)  

ยดึมัน่แบบแผนพิธีการ รักษาขนบธรรมเนียม 

          

17 อารมณ์ขนั (Humor)  

สร้างความสนกุสนาน มีความผ่อนคลาย 

          

18 ความริเร่ิม (Initiative)  

พร้อมไขวค่ว้าโอกาสใหม่ๆ  

          

19 ความมีเหตผุล (Logic)  

ใช้เหตผุล ยดึหลกัความจริง 

          

20 จริยธรรม (Moral Integrity) 

ซื่อสตัย์ มีจรรยาบรรณ  

          

21 การเชื่อฟัง (Obedience)  

ปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบ 

          

22 การเปิดเผย (Openness)  

จริงใจ ตรงไปตรงมา 

          

23 ความเป็นระเบียบ (Orderliness)  

จดัการเร่ืองตา่งๆอยา่งเป็นระบบ 

          

24 ความเทา่เทียมกนัทางสงัคม (Social Equality) 

ไมแ่บง่ชนชัน้ ให้ความเทา่เทียมกบัทกุคน 

          

  



 

 

130 

สว่นท่ี 2 ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความดงัตอ่ไปนีม้ากน้อยเพียงใด  
 

 
 
 
 
 

ข้อ ข้อความ 1 2 3 4 5 
1 ฉนัจะมีความสขุมาก ถ้าได้ใช้ตลอดชีวิตการท างานทัง้หมดของฉนัใน

องค์กรนี ้

     

2 เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้แม้ว่าฉนัอยากจะท าก็ตาม      

3 ฉนัไมรู้่สกึว่ามีข้อผกูมดัใดๆท่ีท าให้ฉนัอยู่ในองค์กรนี ้      

4 ฉนัรู้สกึว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร ก็ถือเป็นปัญหาของฉนัด้วย      

5 ชีวิตของฉนัคงยุ่งเหยิงมาก ถ้าฉนัตดัสินใจลาออกจากองค์กรในตอนนี ้      

6 แม้ว่ามนัจะเป็นผลดสี าหรับฉนั แต่ฉนัรู้สกึว่ามนัไม่ถกูต้องท่ีจะลาออกจาก
องค์กรนีไ้ป 

     

7 ฉนัไมรู้่สกึว่าฉนัเป็น ‘ส่วนหนึง่ของครอบครัว’ ในองค์กรนี ้      

8 ตอนนี ้การท่ีฉนัยงัอยู่ในองค์กรก็เพราะความจ าเป็นมากพอๆกบัความ
ต้องการ 

     

9 ฉนัคงจะรู้สกึผิด ถ้าฉนัลาออกจากองค์กรไปในตอนนี ้      

10 ฉนัไม่ได้รู้สกึผกูพนัทางใจกบัองค์กรนี ้      

11 ฉนัเชื่อว่าตวัเองมีทางเลอืกอื่นน้อยมาก ถ้าต้องออกจากองค์กรนี ้      

12 องค์กรนีส้มควรได้รับความจงรักภกัดีจากฉนั      

13 องค์กรนีม้ีความหมายส าหรับตวัฉนัมาก      

14 ผลท่ีตามมาหากลาออกจากองค์กรนี ้ก็คือการเสียความมัน่คงในหน้าท่ี
การงาน 

     

15 ฉนัจะไม่ลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะฉนัยงัรู้สกึภกัดีต่อคนอืน่ๆใน
องค์กร 

     

16 ฉนัไม่ได้รู้สกึอย่างแรงกล้าว่าฉนัเป็นสมาชิกคนหนึง่ขององค์กรนี ้      

17 ถ้าไม่ใช่เพราะฉนัทุ่มเทแรงกายแรงใจกบัองค์กรนีไ้ปมากมาย ฉนัคงคิดท่ี
จะท างานท่ีอื่น 

     

18 ฉนัรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุตอ่องค์กรนีเ้ป็นอย่างมาก      

  

1  2       3           4           5 

ไมเ่ห็นด้วย 
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย ไมใ่ชท่ัง้เห็นด้วย 
หรือไมเ่ห็นด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 



 

 

131 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ 

 ชาย     หญิง 
 
2. อาย ุ

 20-24 ปี    25-29 ปี    30-36 ปี 
 
3. วฒุิการศกึษาสงูสดุ 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี    สงูกวา่ปริญญาตรี 
 
4. องค์กรที่สงักดั 

  องค์กรรัฐ   
  ราชการ/องค์กรภายใต้การก ากบั/องค์กรอิสระ 
  รัฐวิสาหกิจ 
 
 องค์กรเอกชน 
  บริษัทท่ีอยูใ่นตลาดหลกัทรัพย์ 
  บริษัทไทยที่อยูน่อกตลาดหลกัทรัพย์ 
  บริษัทตา่งชาติที่อยูน่อกตลาดหลกัทรัพย์ 
 

5. ที่ตัง้ขององค์กร 
  กรุงเทพฯและปริมณฑล   ตา่งจงัหวดั 

 
6. ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนี ้

 น้อยกวา่ 1 ปี    1-2 ปี    3-4 ปี 
 5-6 ปี    7-8 ปี    มากกวา่ 8 ปี 
 
 

   ทางผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามค่ะ  
หากมีข้อสงสยัหรือข้อเสนอแนะ ทา่นสามารถติดตอ่ผู้วจิยัได้ที่ suthakan.m@gmail.com 

 มีความสขุกบัชีวิตการท างานนะคะ  
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ภาคผนวก ข 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมพนกังาน ครัง้ที่ 1 (คา่ไอเกนและคา่แปรปรวน) 
 

Com 
ponent 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 8.532 35.552 35.552 8.532 35.552 35.552 3.343 13.928 13.928 

2 1.565 6.522 42.074 1.565 6.522 42.074 3.184 13.267 27.195 

3 1.265 5.271 47.346 1.265 5.271 47.346 3.079 12.831 40.026 

4 1.159 4.828 52.174 1.159 4.828 52.174 2.915 12.148 52.174 

5 0.976 4.067 56.241       

6 0.861 3.587 59.828       

7 0.795 3.311 63.139       

8 0.746 3.11 66.249       

9 0.724 3.017 69.266       

10 0.649 2.705 71.97       

11 0.63 2.626 74.597       

12 0.601 2.503 77.1       

13 0.571 2.38 79.479       

14 0.549 2.287 81.767       

15 0.534 2.223 83.99       

16 0.5 2.083 86.073       

17 0.483 2.014 88.087       

18 0.477 1.989 90.076       

19 0.454 1.891 91.967       

20 0.431 1.798 93.764       

21 0.408 1.699 95.463       

22 0.387 1.613 97.076       

23 0.374 1.557 98.632       

24 0.328 1.368 100       
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมพนกังาน ครัง้ที่ 1 (Factor Loading) 
 

 
คา่นิยมพนกังาน 

ปัจจยั 

1 2 3 4 

การปรับตวั 0.544    

ความมุ่งมัน่อย่างแรงกล้า 0.586    

การควบคมุตนเอง 0.546    

ความใจกว้าง  0.624   

ความรอบคอบ     

ความเหน็ใจผู้ อ่ืน  0.641   

ความร่วมมือ  0.698   

ความสภุาพ  0.713   

ความคดิสร้างสรรค์ 0.627    

การพฒันาตน 0.681    

ความขยนัหมัน่เพียร     

ความมธัยสัถ์     

การทดลอง     

ความยตุธิรรม   0.502  

การให้อภยั   0.621  

ความเป็นทางการ    0.698 

อารมณ์ขนั   0.65  

ความริเร่ิม 0.527    

ความมีเหตผุล     

จริยธรรม     

การเช่ือฟัง    0.687 

การเปิดเผย   0.584  

ความเป็นระเบียบ    0.655 

ความเสมอภาคทางสงัคม   0.571  
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมพนกังาน ครัง้ที่ 2 (คา่ไอเกนและคา่แปรปรวน) 
 

 
Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 6.851 36.058 36.058 6.851 36.058 36.058 2.829 14.887 14.887 

2 1.462 7.694 43.752 1.462 7.694 43.752 2.817 14.828 29.715 

3 1.164 6.127 49.879 1.164 6.127 49.879 2.782 14.644 44.359 

4 1.105 5.815 55.694 1.105 5.815 55.694 2.154 11.335 55.694 

5 0.846 4.451 60.145       

6 0.813 4.281 64.426       

7 0.693 3.647 68.073       

8 0.682 3.591 71.664       

9 0.611 3.215 74.879       

10 0.584 3.075 77.954       

11 0.552 2.903 80.857       

12 0.541 2.846 83.703       

13 0.504 2.651 86.354       

14 0.484 2.546 88.901       

15 0.469 2.467 91.368       

16 0.447 2.355 93.723       

17 0.442 2.327 96.050       

18 0.402 2.117 98.168       

19 0.348 1.832 100.000       

หมายเหต ุตดัคา่นิยมออกจากการวิเคราะห์  5 ตวั ได้แก่ ความขยนัหมัน่เพียร ความมธัยสัถ์ การทดลอง ความมีเหตผุล และ
จริยธรรม  
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมพนกังาน ครัง้ที่ 2 (Factor Loading) 
 

 
คา่นิยมพนกังาน 

ปัจจยั 

1 2 3 4 

การปรับตวั 0.534    

ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า 0.586    

การควบคมุตนเอง 0.563    

ความใจกว้าง  0.619   

ความรอบคอบ     

ความเห็นใจผู้ อ่ืน  0.635   

ความร่วมมือ  0.71   

ความสภุาพ  0.737   

ความคิดสร้างสรรค์ 0.683    

การพฒันาตน 0.688    

ความยตุิธรรม     

การให้อภยั   0.625  

ความเป็นทางการ    0.747 

อารมณ์ขนั   0.671  

ความริเร่ิม 0.539    

การเชื่อฟัง    0.705 

การเปิดเผย   0.592  

ความเป็นระเบียบ    0.659 

ความเสมอภาคทางสงัคม   0.591  

หมายเหต ุตดัคา่นิยม 5 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความขยนัหมัน่เพียร ความมธัยสัถ์ การทดลอง ความมีเหตผุล และ
จริยธรรม  
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมพนกังาน ครัง้ที่ 3 (คา่ไอเกนและคา่แปรปรวน) 
 

Com 
ponent 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 6.154 36.198 36.198 6.154 36.198 36.198 3.623 21.311 21.311 

2 1.449 8.526 44.723 1.449 8.526 44.723 2.932 17.247 38.558 

3 1.15 6.767 51.491 1.15 6.767 51.491 2.198 12.932 51.491 

4 0.961 5.653 57.143       

5 0.844 4.963 62.106       

6 0.805 4.734 66.841       

7 0.688 4.045 70.885       

8 0.617 3.631 74.516       

9 0.595 3.499 78.015       

10 0.543 3.196 81.211       

11 0.524 3.081 84.293       

12 0.501 2.946 87.239       

13 0.475 2.794 90.032       

14 0.459 2.701 92.733       

15 0.444 2.61 95.343       

16 0.438 2.574 97.917       

17 0.354 2.083 100       

หมายเหต ุตดัคา่นิยมอีก 2 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความรอบคอบ กบัความยตุิธรรม (ตดัออกรวม 7 ตวั) 
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ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมพนกังาน ครัง้ที่ 3 (Factor Loading) 
 

 
คา่นิยมพนกังาน 

ปัจจยั 

1 2 3 

การปรับตวั  0.639  

ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า  0.554  

การควบคมุตนเอง  0.599  

ความใจกว้าง 0.684   

ความเห็นใจผู้ อ่ืน 0.739   

ความร่วมมือ 0.727   

ความสภุาพ 0.762   

ความคิดสร้างสรรค์  0.691  

การพฒันาตน  0.657  

การให้อภยั 0.504   

ความเป็นทางการ   0.724 

อารมณ์ขนั 0.549   

ความริเร่ิม  0.61  

การเชื่อฟัง   0.743 

การเปิดเผย    

ความเป็นระเบียบ   0.671 

ความเสมอภาคทางสงัคม 0.534   

หมายเหต ุตดัคา่นิยมอีก 2 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความรอบคอบ กบัความยตุิธรรม (ตดัออกรวม 7 ตวั) 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมองค์กร ครัง้ที่ 1 (คา่ไอเกนและคา่แปรปรวน) 
 

Com 
ponent 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative % Total 

% of 
Variance 

Cumulative % Total 
% of 

Variance 
Cumulative % 

1 8.724 36.35 36.35 8.724 36.35 36.35 5.289 22.038 22.038 

2 2.101 8.754 45.105 2.101 8.754 45.105 4.029 16.789 38.828 

3 1.413 5.886 50.991 1.413 5.886 50.991 2.919 12.163 50.991 

4 0.99 4.124 55.115       

5 0.909 3.788 58.903       

6 0.823 3.429 62.332       

7 0.78 3.249 65.581       

8 0.682 2.84 68.421       

9 0.647 2.697 71.118       

10 0.634 2.643 73.761       

11 0.603 2.512 76.273       

12 0.568 2.367 78.64       

13 0.54 2.25 80.891       

14 0.518 2.157 83.048       

15 0.491 2.045 85.092       

16 0.474 1.976 87.068       

17 0.458 1.909 88.977       

18 0.446 1.86 90.837       

19 0.406 1.69 92.527       

20 0.396 1.65 94.177       

21 0.38 1.583 95.759       

22 0.367 1.527 97.287       

23 0.346 1.44 98.727       

24 0.306 1.273 100       
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ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมองค์กร ครัง้ที่ 1 (Factor Loading) 
 

 
คา่นิยมองค์กร 

ปัจจยั 

1 2 3 

การปรับตวั  0.705  

ความมุ่งมัน่อย่างแรงกล้า  0.719  

การควบคมุตนเอง  0.62  

ความใจกว้าง 0.516   

ความรอบคอบ  0.566  

ความเหน็ใจผู้ อ่ืน 0.64   

ความร่วมมือ 0.687   

ความสภุาพ 0.546   

ความคดิสร้างสรรค์  0.607  

การพฒันาตน  0.621  

ความขยนัหมัน่เพียร    

ความมธัยสัถ์    

การทดลอง    

ความยตุธิรรม 0.691   

การให้อภยั 0.69   

ความเป็นทางการ   0.722 

อารมณ์ขนั 0.708   

ความริเร่ิม  0.593  

ความมีเหตผุล    

จริยธรรม    

การเช่ือฟัง   0.767 

การเปิดเผย 0.624   

ความเป็นระเบียบ   0.625 

ความเสมอภาคทางสงัคม 0.701   
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ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นิยมองค์กร ครัง้ที่ 2 (คา่ไอเกนและคา่แปรปรวน) 
 

Com 
ponent 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 6.973 36.698 36.698 6.973 36.698 36.698 4.507 23.721 23.721 

2 2.052 10.802 47.5 2.052 10.802 47.5 3.557 18.721 42.442 

3 1.3 6.84 54.34 1.3 6.84 54.34 2.261 11.898 54.34 

4 0.822 4.324 58.664       

5 0.785 4.13 62.794       

6 0.728 3.831 66.625       

7 0.669 3.52 70.146       

8 0.62 3.261 73.407       

9 0.606 3.188 76.594       

10 0.542 2.851 79.445       

11 0.526 2.766 82.211       

12 0.498 2.622 84.833       

13 0.48 2.526 87.359       

14 0.455 2.395 89.754       

15 0.432 2.276 92.03       

16 0.407 2.145 94.175       

17 0.395 2.079 96.254       

18 0.381 2.003 98.257       

19 0.331 1.743 100       

หมายเหต ุตดัคา่นิยม 5 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความขยนัหมัน่เพียร ความมธัยสัถ์ การทดลอง ความมีเหตผุล และ
จริยธรรม  
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นยิมองค์กร ครัง้ที่ 2 (Factor Loading) 
 

 
คา่นิยมพนกังาน 

ปัจจยั 

1 2 3 

การปรับตวั  0.716  

ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า  0.738  

การควบคมุตนเอง  0.649  

ความใจกว้าง 0.544   

ความรอบคอบ  0.572  

ความเห็นใจผู้ อ่ืน 0.664   

ความร่วมมือ 0.689   

ความสภุาพ 0.553   

ความคิดสร้างสรรค์  0.598  

การพฒันาตน  0.609  

ความยตุิธรรม 0.687   

การให้อภยั 0.703   

ความเป็นทางการ   0.751 

อารมณ์ขนั 0.718   

ความริเร่ิม  0.616  

การเชื่อฟัง   0.772 

การเปิดเผย 0.645   

ความเป็นระเบียบ   0.646 

ความเสมอภาคทางสงัคม 0.715   

หมายเหต ุตดัคา่นิยม 5 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความขยนัหมัน่เพียร ความมธัยสัถ์ การทดลอง ความมีเหตผุล และ
จริยธรรม   
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ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นยิมองค์กร ครัง้ที่ 3 (คา่ไอเกนและคา่แปรปรวน) 

 
Com 

ponent 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 6.267 36.865 36.865 6.267 36.865 36.865 3.934 23.144 23.144 

2 1.893 11.138 48.002 1.893 11.138 48.002 3.307 19.455 42.599 

3 1.272 7.482 55.484 1.272 7.482 55.484 2.19 12.885 55.484 

4 0.788 4.636 60.12       

5 0.748 4.399 64.519       

6 0.719 4.231 68.75       

7 0.636 3.739 72.489       

8 0.598 3.52 76.009       

9 0.541 3.18 79.189       

10 0.529 3.111 82.3       

11 0.511 3.009 85.309       

12 0.467 2.749 88.058       

13 0.456 2.683 90.741       

14 0.436 2.562 93.303       

15 0.403 2.371 95.675       

16 0.381 2.241 97.916       

17 0.354 2.084 100       

หมายเหต ุตดัคา่นิยมอีก 2 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความรอบคอบ กบัความยตุิธรรม (ตดัออกรวม 7 ตวั) 
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ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคา่นยิมองค์กร ครัง้ที่ 3 (Factor Loading) 
 

 
คา่นิยมพนกังาน 

ปัจจยั 

1 2 3 

การปรับตวั  0.73  

ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้า  0.724  

การควบคมุตนเอง  0.668  

ความใจกว้าง 0.524   

ความเห็นใจผู้ อ่ืน 0.646   

ความร่วมมือ 0.698   

ความสภุาพ 0.565   

ความคิดสร้างสรรค์  0.615  

การพฒันาตน  0.606  

การให้อภยั 0.714   

ความเป็นทางการ   0.762 

อารมณ์ขนั 0.745   

ความริเร่ิม  0.631  

การเชื่อฟัง   0.783 

การเปิดเผย 0.632   

ความเป็นระเบียบ   0.662 

ความเสมอภาคทางสงัคม 0.694   

หมายเหต ุตดัคา่นิยมอีก 2 ตวัออกจากการวิเคราะห์ ได้แก่ ความรอบคอบ กบัความยตุิธรรม (ตดัออกรวม 7 ตวั) 

 
 

 



 

 

145 

 

 

 
ประวัติผ ู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 
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