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บทคดัยอ่  
งานวิจัยฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับค่านิยมองค์กรและความผูกพนัของ

บุคลากรต่อองคก์ร รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร ใน
วสิัญญีพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลสังกดัมหาวิทยาลยั จ านวน 67 คนซ่ึงเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ 
เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ และแบบสอบถามแบบชุดกระดาษค าถาม มีวธีิเก็บขอ้มูลแบบ
ตามสะดวก โดยท าการแจกแจงขอ้มูลดว้ยการหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาค่า F-test One way 
ANOVA เปรียบเทียบโดยใชค้่า Post Hoc และหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation coefficient)  

ผลการศึกษาพบวา่ เจนเนอเรชัน่วายมีค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูม
เมอร์สและเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ ในทุกค่านิยมองคก์ร  ค่าความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในทุกเจน
เนอเรชัน่ไม่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงมีค่าความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ค่านิยมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรพบว่ามีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในค่านิยมการค านึงถึง
ประโยชน์ของส่วนรวมและการมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื  
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 

1.1   ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ปัจจุบนัในองคก์รประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีความหลากหลายของช่วงอายุ หรือรุ่นเจน

เนอเรชัน่ท่ีตอ้งท างานร่วมกนั คือ เบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงแต่ละ
กลุ่มจะมีค่านิยม พฤติกรรมในการใชชี้วติ การท างาน  ทศันคติท่ีแตกต่างกนั รวมทั้งการทุ่มเทในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงส่วนหน่ึงมาจากการเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างของสังคมและประชากรใน
กลุ่มช่วงอายุต่างๆหรือเจนเนอเรชัน่ ท่ีมีการเรียนรู้หรือไดพ้บกบัเหตุการณ์ผ่านวิถีการมองโลกและ
การด าเนินชีวติในยคุสมยัต่างๆท่ีหล่อหลอมเป็นความคิดและประสบการณ์ของคนในแต่ละเจนเนอ
เรชัน่ (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556)  และจากสถิติการลาออกของวิสัญญีพยาบาลพบวา่ ช่วงอายุมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีลาออกจากองค์กร โดยบุคลากรท่ีมีอายุมากจะมีอตัราการลาออกท่ีต ่า
กวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย (ปาริชาต อภิเดชากุล,พงษธ์ารา วิจิตเวชไพศาล,เพชรี เจนจบ,ธนาภรณ์ นะ
ภาโชติ,ลดัดา เพิ่มผลประเสริฐ ,2558) โดยจากผลการศึกษาพบวา่เจนเนอเรชัน่ท่ีมีอตัราการลาออก
มากท่ีสุด คือ ช่วงเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงท าให้เกิดการขาดแคลนของอตัราก าลงัท่ีมีคุณภาพและมี
ประสบการณ์ รวมทั้งยงัท าใหอ้งคก์รตอ้งเสียมูลค่าในการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาท างานใหม่ การส่ง
ฝึกอบรมใหม่ ซ่ึงตอ้งใชง้บประมาณขององคก์รในการฝึกอบรม และเสียเวลาในการพฒันาบุคลากร
ถึง1ปี จึงจะได้บุคลากรใหม่ท่ีพร้อมท างานในหน่วยงาน และซ่ึงการท างานในหน่วยงานวิสัญญี 
นอกจากมีความรู้ ยงัตอ้งอาศยัซ่ึงประสบการณ์และทกัษะในการปฏิบติังานสูง การตดัสินใจ ซ่ึงลว้น
มาจากการฝึกฝนและเป็นผลมาจากการมีประสบการณ์โดยส้ิน อีกทั้งยงัท าให้ขาดผูสื้บทอดต่อใน
หน่วยงานท่ีส าคญั เช่น ในหน่วยผา่ตดัเด็ก หน่วยผา่ตดัหู คอ จมูก ซ่ึงจะมีผูเ้กษียณอายุในอีกไม่ก่ีปี
ขา้งหน้า และเน่ืองจากองค์กรน้ี เป็นองค์กรท่ีให้การบริการสุขภาพและการศึกษาเป็นหลกั การ
บริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับการขบัเคล่ือนองคก์ร รวมทั้งการธ ารงรักษาไว้
ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถจึงเป็นหน่ึงในพนัธกิจท่ีส าคญัขององค์กร ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาค่านิยมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของวิสัญญีพยาบาลในรุ่นช่วงเจนเนอเรชัน่ท่ีต่างกนั 
ในโรงพยาบาลศิริราช เพื่อน าผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
ส่งเสริมวิสัญญีพยาบาลในช่วงอายุเจนเนอเรชัน่ต่างๆ ให้สามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุขใน
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องคก์รน้ีร่วมกนั ส่งผลให้เกิดการท างานในหน่วยงานต่างๆอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
เกิดความอยากพฒันาตนเองและองค์กร และส่งผลต่อบุคลากรในองคก์รเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
คงอยู่ในองคก์รอยา่งยืนนาน ส่งผลให้องคก์รคงความเป็นโรงพยาบาลของรัฐท่ีเป็นผูน้ าทางการให้
การบริการรักษาและการศึกษาชั้นน าของประเทศตลอดไป 
 

  

1.2   วตัถุประสงค์ของการท าวจิัย 
1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัค่านิยมองค์กรและความผูกพนัของวิสัญญีพยาบาล 

โรงพยาบาลศิริราช ในช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ท่ีมีความแตกต่างกนั  

2. เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานและความผูกพนัต่อองค์กร ของ

วสิัญญีพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ในช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ท่ีมีความแตกต่างกนั 

 
 

1.3   ขอบเขตการวจิัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ ( Survey Research )โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดของเขต

การวจิยัไวด้งัน้ี 
 

 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร  
       ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

1.3.1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคือ วิสัญญีพยาบาลท่ีท างานในภาควิชาวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลศิริราช
จ านวน 83 คน (หน่วยทรัพยากรบุคคล ภาควชิาวสิัญญีวทิยา ณ เดือน มกราคม 2559) 

1.3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
วสิัญญีพยาบาลท่ีท างานสังกดัภาควชิาวสิัญญีวทิยา โรงพยาบาลศิริราชจ านวน 67 คน มีขอ้จ ากดัจาก
การท่ีบุคลากรป่วยและลาพกัคลอดจ านวนหน่ึง และขอ้จ ากดัจากการวจิยัน้ีเป็นสารนิพนธ์ 
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 1.3.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา  
เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาถึงค่านิยมองคก์รของวิสัญญีพยาบาลในเจนเนอเรชัน่

ต่างๆ ความผูกพนัองค์กรของวิสัญญีพยาบาลในเจนเนอเรชัน่ต่างๆ และหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ค่านิยมองคก์รในช่วงเจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนักบัความผกูพนัองคก์ร 

 
 1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

งานวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลโดยการออกแบบสอบถาม โดยใชเ้วลาประมาณ 
15 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 10 - 25 มีนาคม 2559 
 
 

1.4   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพนัต่อองค์กรของวิสัญญีพยาบาล ในช่วงรุ่นอาย ุ                             
เจนเนอเรชัน่ต่างๆ 

2.สร้างความเขา้ใจในลกัษณะพื้นฐานของบุคลากรในช่วงอายุเจนเนอเรชัน่ต่างๆท่ีมี
ความแตกต่างกนัในการมาท างานร่วมกนั เกิดการรับรู้และการเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัค่านิยม องคก์ร
และความผกูพนัองคก์รท่ีมีในคนทุกช่วงเจนเนอเรชัน่ 

3.เพื่อเป็นแนวทางในการแกปั้ญหา ลดความขดัแยง้ของคนต่างเจนเนอเรชัน่ในองคก์ร
รวมถึงเป็นแนวทางในการจดัการพฒันานโยบายการบริหารงานบุคคล  และแรงจูงใจในการท างาน
ต่อไป 
 
 

1.5   นิยามศัพท์ 
วสิัญญีพยาบาล หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีไดรั้บประกาศนียบตัรวิสัญญีวิทยาส าหรับ

พยาบาล แห่งประเทศไทย หลังจากได้รับการฝึกอบรมและมีความรู้ด้านวิสัญญีวิทยา สามารถ
ใหบ้ริการทางดา้นการระงบัความรู้สึกแบบทัว่ไป ภายใตก้ารควบคุมของวสิัญญีแพทย ์

เจนเนอเรชัน่  หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดรุ่นราวคราวเดียวกนั เติบโตโดยมีสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมท่ีใกลเ้คียงกนั ท าให้มีแนวคิด ทศันคติ พฤติกรรม และรูปแบบในการใชชี้วิตท่ีคลา้ยคลึง
กนั 
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ค่านิยมองคก์ร หมายถึง คุณลกัษณะและบรรทดัฐานท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์ร
นั้นๆ และส่งผลต่อพฤติกรรม เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัของพนกังานในองคก์ร  

       ความผกูพนัองคก์ร หมายถึง ความมีส่วนร่วมในความรู้สึกเป็นเจา้ของขององคก์รความ
ผูกพนัองค์กรจะท าให้บุคลากรคิดถึงงานของตน ทุ่มเทตั้งใจในการท างาน ส่ือสารถึงองค์กรแต่
ในทางท่ีดี เสมือนตนเองเป็นตวัแทนขององคก์รนั้นๆ และเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

กรณีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมองค์กรกบัความผูกพนัในองค์กร ในวิสัญญี

พยาบาลท่ีมีช่วงเจนเนอเรชัน่แตกต่างกนั โดยนักศึกษาปริญญาโท สาขาการจดัการ วิทยาลยัการ

จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางใน

การศึกษา โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1 ทฤษฏีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1.1  ค าจ ากดัความและโมเดลเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ช่วงอายุต่างๆ 

2.1.2  ค าจ ากดัความ แนวคิด ทฤษฎี และความส าคญัเก่ียวกบัค่านิยม 

2.1.3  ค  าจ  ากดัความ แนวคิด ทฤษฎี และความส าคญัเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 

2.1.4  ทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์รต่อความผกูพนัขององคก์ร 

 2.2 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเหตุผลในการตั้งสมมติฐานในการวจิยั 
ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวจิยัน้ี 

 

 

2.1   ทฤษฏแีละแนวคดิทีเ่กีย่วข้อง 

 

2.1.1  ค าจ ากดัความและโมเดลเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ันช่วงอายุต่างๆ 

           ความหมายของเจนเนอเรช่ัน  

 Mannheim (1952) กล่าวไวว้า่  “เจนเนอเรชัน่” ตอ้งมีองคป์ระกอบส าคญัดว้ยกนั2อยา่ง

คือ อย่างแรก สถานท่ีหรือบริเวณในการเกิดเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์นั้นๆ สองคือ บุคคลตอ้ง
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ประสบกบัเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์ร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นส่ิงขดัเกลาให้คนในยุคนั้นๆมีลกัษณะ

เดียวกนั 

 Smith and Clurman (1998) กล่าวไวว้่า คือกลุ่มบุคคลท่ีมีช่วงอายุร่วมกัน มี

ประสบการณ์ชีวิตตั้งแต่ปีท่ีเกิด รวมทั้งประสบการณ์ชีวิต เช่น วฒันธรรมเพลงป๊อป สภาพทาง

เศรษฐกิจ เหตุการณ์ส าคญัท่ีเกิดข้ึนในโลก ภยัพิบติั และเทคโนโลย ี

 The American Heritage Dictionary (1992: 351) ให้ค  าจ  ากดัความไวว้า่ หมายถึงกลุ่ม

คนรุ่นราวคราวเดียวกนั 

 Glass (2007) ความหมายของ “เจนเนอเรชัน่” คือ ผูซ่ึ้งมีประสบการณ์จากเหตุการณ์

หรือสภาพแวดล้อมคล้ายกันในสังคมหน่ึงๆ โดยประสบการณ์ดังกล่าวได้หล่อหลอมให้เกิด

เอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนันั้นๆ 

 Takatoshi, 2004 อา้งอิงใน ทศันี ศรีกิตติศกัด์ิ “เจนเนอเรชัน่” หมายถึง กลุ่มคนซ่ึงเกิด

และเติบโตข้ึนในช่วงเวลาเดียวกนั มีค่านิยมและรูปแบบการด ารงชีวติท่ีเหมือนกนั 

 Zemke et al, 2000 อา้งอิงใน ทศันี ศรีกิตติศกัด์ิ กล่าววา่ เจนเนอเรชัน่  คือกลุ่มคนท่ีมี

แนวคิด อารมณ์ ความรู้สึก และประสบการณ์ร่วมกนั โดยไม่ใช่เป็นแต่เพียงผูท่ี้เกิดในช่วงเวลา

เดียวกนัเท่านั้น 

 จากแนวคิดและค าจ ากดัความดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พบวา่ มีความคลา้ยคลึงในเร่ืองของ

ค ากล่าวท่ีวา่ เจนเนอเรชัน่คือ กลุ่มคนท่ีเกิดมาในยคุช่วงเวลาเดียวกนั มีประสบการณ์ชีวติท่ีคลา้ยคลึง

กนั จึงท าใหมี้ทศันคติ ความเช่ือ และแนวคิดท่ีคลา้ยคลึงกนัในยคุนั้นๆ   

จึงขอกล่าวโดยสรุปวา่ “เจนเนอเรชัน่” คือ ค าจ  ากดัความของ กลุ่มคนท่ีเกิดมาในยคุ 

ช่วงเวลาเดียวกนั จึงถูกหล่อหลอมใหมี้ความคลา้ยคลึงกนัทางดา้นสังคมวฒันธรรม ความคิด ค่านิยม 
ทศันคติ  การเปล่ียนแปลงของโลกอย่างรวดเร็ว การเกิดเหตุการณ์ส าคญัในประเทศหรือทวีปของ
ตนเอง ลกัษณะการเล้ียงดูของครอบครัว สภาพเศรษฐานะตามสภาพเศรษฐกิจของประเทศและของ
โลก ท่ีเป็นตวัขดัเกลาใหบุ้คคลเจนเนอเรชัน่มีความคลา้ยคลึงกนัและเป็นส่ิงท่ีท าให้ในแต่ละเจอเนอ
เรชัน่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงความแตกต่างทางลกัษณะของเจอเนอเรชัน่น้ีท าให้เกิดค่านิยมท่ียึดถือ
และใหค้วามส าคญัในแต่ละค่านิยมท่ีแตกต่างกนัออกไป อาจส่งผลต่อความคิด ความรู้สึก และความ
ผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่าง จึงเป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ควรเข้าใจความแตกต่างน้ี 
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วางแผนและให้ความส าคญักบัการจดัการบุคลากรท่ีตอ้งมีความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่ต่อไปใน
อนาคต 

ดงัท่ีกล่าวแล้วว่า ความเป็นมาของการจดักลุ่มเจนเนอเรชั่น อาจได้มาจากการเกิด

เหตุการณ์ท่ีส าคญัๆของประเทศอเมริกา(Mannheim ,1952) ซ่ึงอาจมีความแตกต่างไดก้นัไปในแต่ละ

ทวปี โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความแตกต่างของลกัษณะบุคลิกภาพของคนทางประเทศทวีปทางตะวนัตก

และประเทศทวีปทางตะวนัออก(Parry and Urwin ,2011) แต่โดยรวมไทยก็ไดรั้บอิทธิพลของการ

เปล่ียนแปลงทัว่ทั้งโลกมาอยา่งต่อเน่ือง จึงอาจท าให้ทัว่ทั้งโลกมีประสบการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนั และ

จากบทความวิจยัของ (Hui-chun and Miller ,2003,2005) ท่ีแสดงให้เห็นวา่ ในผูท่ี้มีการศึกษาใน

ประเทศทวีปตะวนัออกทั้งในเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย 

พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนักบัประเทศทวปีทางตะวนัตกในลกัษณะบุคลิกภาพแต่แตกต่างกนัในเชิง

วฒันธรรม ซ่ึงอาจจะมาจากการท่ีนกัศึกษาของทางแถบตะวนัออกไดไ้ปศึกษาทางประเทศตะวนัตก

เพิ่มมากข้ึน รวมทั้งเทคโนโลยท่ีีท าให้เกิดการเช่ือมโยงระหวา่งทวีปไดอ้ยา่งใกลชิ้ดและรวดเร็วมาก

ข้ึน  จึงสามารถแบ่งกลุ่มเจนเนอเรชัน่ไดโ้ดยอา้งอิงจากประเทศอเมริกาตาม (Schullery ,2013) และ

เน่ืองจากในหน่วยงานมีช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ในการท างานอยู ่3ช่วงเจนเนอร์เรชัน่คือ เบบ้ีบูมเมอร์ส 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ เจนเนอเรชัน่วาย จึงขอกล่าวเพียง 3 เจนเนอเรชัน่ ดงัต่อไปน้ี  

 
เบบีบู้มเมอร์ส 

 เกิดในช่วง พ.ศ. 2486 – 2507 เป็นยุคหลงัการเกิดสงครามโลกคร้ังท่ี2 จึงเกิดประชากร

ข้ึนเป็นจ านวนมาก เพื่อทดแทนประชากรท่ีสูญเสียไปในระหว่างการท าสงคราม ครอบครัวท่ีมี

โครงสร้างแบบดั้งเดิมมกัจะนัง่ลอ้มรอบพร้อมกนัหนา้โทรทศัน์ (Schullery ,2013) เติบโตข้ึนมาใน

ยุคท่ีเป็นไปดว้ยโอกาสและความเจริญกา้วหน้า จึงเป็นผูม้องโลกในแง่ดี พ่อเป็นผูท่ี้ออกไปท างาน

นอกบา้นเพียงคนเดียวโดยมีแม่เป็นแม่บา้นคอยดูแลเล้ียงดูลูกๆอยูท่ี่บา้น คนยุคน้ีจะเห็นงานเป็นส่ิง

ส าคัญ เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า ต้องการพิสูจน์ตนเองด้วยผลงาน จึงให้ความส าคัญกับงานมากกว่า

ครอบครัว มีความรู้เร่ืองเทคโนโลยีไม่มาก การท างานจะยึดถือความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ เป็นผู ้

ร่วมทีมท่ีดี การบริหารคนรุ่นน้ีจึงให้ความส าคญักับการยอมรับนับถือในความส าเร็จมากกว่า

ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน แสดงใหเ้ห็นถึงโอกาสในความกา้วหนา้ (ทศันี ศรีกิตติศกัด์ิ ,2554) 
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 เม่ือเทียบกบัประชากรยุคเบบ้ีบูมเมอร์สในไทย จะพบวา่มีลกัษณะเด่น คือ มีลกัษณะ

อนุรักษนิ์ยมก่ึงสมยัใหม่ มีความอดทน อุตสาหะ มีมานะพยายาม และมีความภกัดีต่อองคก์รสูง คน

รุ่นน้ีมีประสบการณ์ยุคเผด็จการทหาร สมยัจอมพล ป.พิบูลสงคราม , จอมพล สฤษด์ิ ธนะรัชต ์และ

จอมพล ถนอม กิติขจร ผูค้นจะติดตามข่าวจากทางวทิยทุรานซิสเตอร์ เพิ่งเร่ิมมีโทรทศัน์สีขาวด า จึง 

ท าใหค้นรุ่นน้ีมีความอดทนรอ    ใจเยน็ รอคอยได ้ไม่รีบร้อน ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ท างานหนกั

เพื่องาน มธัยสัตรู้์จกัใชจ่้าย (ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช ,2559)  

 

เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ 

เกิดในช่วง พ.ศ. 2508 – 2524  เอ็กซ์ (X) มาจากเคร่ืองหมาย “กากบาท” ซ่ึงสะทอ้นให้

เห็นว่าพ่อแม่ในยุคน้ีมีลูกน้อย (ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช)เด็กท่ีเกิดในยุคน้ี มกัไม่ได้นั่งล้อมรอบดู

โทรทศัน์พร้อมครอบครัวเหมือนเด็กท่ีเกิดในยุคเบบ้ีบูมเมอร์ ครอบครัวกลายเป็นสังคมเล้ียงเด่ียว

มากข้ึน เน่ืองจากพ่อแม่มีอตัราการหย่าร้างสูงข้ึน หรือเน่ืองจากพ่อและแม่ ตอ้งออกท างานดว้ยกนั

ทั้งคู่ เพื่อหาเงินมาเล้ียงครอบครัว สืบเน่ืองจากเศรษฐกิจท่ีเร่ิมซบเซา จึงเกิดค าท่ีเรียกว่า “latchkey 

kids” (Schullery ,2013) ข้ึนมา แปลวา่ เด็กท่ีกลบัมาจากโรงเรียนแลว้สามารถไขประตูบา้นเขา้บา้น

ไดเ้อง และนั่งดูโทรทศัน์ได้เพียงล าพงัจนกว่าผูป้กครองจะกลบัมาบา้น เน่ืองจากไม่มีใครอยู่บา้น

นัน่เอง  อตัราการว่างงานเพิ่มมากข้ึนรวมถึงอตัราการเลิกจา้งท่ีสูงข้ึน องค์กรและบริษทัมีการลด

ขนาดลง ต าแหน่งในการท างานมกัเป็นของคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ 

        ไม่เพียงแต่ในประเทศอเมริกา ท่ีโครงสร้างของครอบครัวเร่ิมเปล่ียนแปลงไป ในไทย

จากครอบครัวใหญ่กลายมาเป็นครอบครัวเล็ก พ่อแม่เร่ิมออกท างานนอกบา้น ท าให้ผูค้นในยุคน้ีมี

ความ  เป็นหวัรุนแรงอยูใ่นตวั มีความมัน่ใจในตนเองสูง ชอบท างานท่ีคุม้ค่าแต่ไม่ตอ้งการลงแรงจน

เหน่ือย ชอบการเปล่ียนแปลง ชอบการพฒันางาน ไม่อยู่น่ิง ตอ้งการชีวิตแบบ Work life balance 

และเช่ือวา่ ยอมท างานหนกัเพื่อหาเงินไปใชเ้พื่อการพกัผอ่น (ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช)เป็นยุคในช่วงท่ี

เ ร่ิมมีประสบการณ์ของประชาธิปไตยในไทยท่ีชัดเจนข้ึน การเข้ามาของเทคโนโลยี เช่น 

คอมพิวเตอร์ วีดีโอเกมส์ โซน่ี วอล์คแมน ท าให้คนยุคเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ยอมรับและปรับตวักบั

เทคโนโลยไีดดี้กวา่ยคุเบบ้ีบูมเมอร์ 
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เจนเนอเรช่ันวาย   

 เกิดในช่วง พ.ศ. 2525 – 2542 เม่ือเศรษฐกิจโลกเร่ิมฟ้ืนตวั จึงเร่ิมมีอตัราการเกิดเพิ่มข้ึน

อีกคร้ัง เป็นยุคท่ีคอมพิวเตอร์เป็นส่ิงส าคญัในการเขา้ถึงขอ้มูลไดต้ลอด24ชั่วโมง อินเตอร์เน็ตได้

เข้าถึงในตวัโรงเรียนท าให้เด็กๆมีความสามารถในการใช้อินเตอร์เน็ต องค์กรยกัษ์ใหญ่ล้วนใช้

ระบบปฏิบติัการทางคอมพิวเตอร์ทั้งส้ิน (Tapscott ,2009) พ่อแม่ปกป้องลูกๆมากไม่เพียงแต่ปกป้อง

จากอนัตรายภายนอกท่ีอาจคุกคามได้ แต่รวมถึงการปกป้องต่อภาวการณ์สูญเสียความมัน่ใจใน

ตวัเองของลูก เช่น เม่ือลูกสอบตกก็จะไม่ดุด่าว่ากล่าว เด็กๆถูกเล้ียงดูและเติบโตมากบัค าชมเพื่อ

เสริมสร้างความมัน่ใจและความภาคภูมิใจในตนเอง (Tapscott ,2009) และเพื่อปกป้องจากอนัตราย

ภายนอกบา้น พ่อแม่จึงมกัให้ลูกๆเล่นอยู่ภายในบา้น เล้ียงด้วยวีดีเกมส์ จึงท าให้คนในยุคเจนเนอ

เรชัน่วายแมโ้ตข้ึนก็จะติดเกมส์ ผูค้นในยุคเจนเนอเรชัน่วาย จึงมีความสามารถในการเขา้ถึงขอ้มูล 

คน้หาขอ้มูลและแหล่งขอ้มูล และจดจ าขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Tapscott ,2009) 

 กล่าวได้ว่า  เจนเนอเรชั่นวาย คือก ลุ่มคนปัจจุบันท่ี เ ติบโตและกลายมา เป็น

กลุ่มเป้าหมายใหม่ เป็นก าลงัแรงงานทางการตลาดท่ีส าคญั และมีการศึกษาท่ีสูงข้ึน (Francese ,2003)  

ในประเทศไทย ผูท่ี้เกิดในยุคน้ี ซ่ึงเป็นยุคท่ีมีความพร้อมทางด้านเทคโนโลยีท่ีเพิ่มมากข้ึน ทั้ ง

โทรศพัท์มือถือ คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต จึงชอบการตอบสนองท่ีรวดเร็ว ทนัใจ ชอบบรรยากาศ

การท างานท่ีสนุกสนาน ชอบท่ีท างานท่ีดูไม่เป็นทางการ  มีสีสันสดใส หรือมีเอกลกัษณ์จะช่วยท า

ให้มีส่วนในการตดัสินใจเลือกท างานในท่ีนั้นๆ ไม่ชอบกฎเกณฑ์ท่ีมากเกินไป ไม่ค่อยสนใจระบบ

อาวุโส เวลาท างานตอ้งขอเหตุผลในการท างานนั้นๆ ชอบแสดงความคิดเห็นจึงชอบการยอมรับ

ความคิดเห็นจากผูอ่ื้นหรือจากหวัหนา้งาน ตอ้งการท างานท่ีมีความกา้วหนา้  ชอบท างานในเมือง มกั

อาศยัอยูค่นเดียวในหอพกัหรือคอนโดมีเนียม  

จะเห็นได้อย่างชัดเจนว่า ผูค้นในแต่ยุคเจนเนอเรชั่นนั้นมีความพิเศษแตกต่างกัน

ออกไป การท่ีท าให้ผูท่ี้มีความแตกต่างกนั อาศยัและท างานอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข ท างานอยา่ง

สุดความสามารถ มีค่านิยมองคก์รร่วมกนัและรู้สึกผกูพนัในองคก์รเดียวกนั จึงตอ้งอาศยัความเขา้ใจ

ในความแตกต่างน้ี เพื่อน าไปวางแผนระบบการจัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความ

หลากหลายน้ี ดว้ยวธีิท่ีแตกต่างกนัออกไป  
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2.1.2   ค าจ ากดัความ แนวคิด ทฤษฎ ีและความส าคัญเกีย่วกบัค่านิยมองค์กร 

ค่านิยมองค์กร 

ความหมายของค าว่าค่านิยม 

 Rokeack, 1973 อา้งอิงใน ดลชนก โมธรรม และ ศิริลกัษณ์ ประสันแพงศรี,2558

ค่านิยม หมายถึง ความเช่ือท่ีเป็นแนวทางของการแสดงออก (Action) และการใช้วิจารณญาณ

(Judgement) ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายของบุคคล ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ การมีระบบค่านิยมท่ีต่างกนั

ก็จะมีการแสดงออกท่ีต่างกนัดว้ย โดยค่านิยมจะมีอิทธิพลต่อทศันคติ การรับรู้ ความตอ้งการและ

การจูงใจ ทั้งในชีวติและการงานของบุคคล 

 Robbins, 1998 อา้งอิงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2556 ค่านิยม หมายถึง ความเช่ือมัน่พื้นฐาน

ของบุคคล และใชเ้ป็นแบบอยา่งในการกระท าและปฏิบติัตนของคนในสังคม 

 โดยทัว่ไปองค์กรต่างๆจะมีค่านิยมหลกั(Core values) ขององค์กร ซ่ึงอาจประกาศ

หรือไม่ประกาศให้ทราบโดยทัว่กนัก็เป็นได ้แต่พนกังานทั้งหลายในองค์กรจะทราบโดยทัว่กนัว่า 

ค่านิยมหลกัขององคก์รจะเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์รนั้นๆ จะเป็นกรอบในการก าหนดแนว

ทางการท างานภายในองคก์รนั้นๆ (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) 

 Haas, 2003 อา้งอิงใน ณัฐพงศ ์เกศมาริษ, 2546 ค่านิยมร่วมหมายถึง ค่านิยมท่ีทุกคนมี

ความเช่ือและเป็นส่ิงส าคญั อนัจะน าเราไปสู่ความส าเร็จในการแข่งขนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีขบัเคล่ือนองคก์ร

ใหด้ าเนินต่อไป 

 ฐิตินนัท ์นาดี, 2554 ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ค่านิยมร่วมหมายถึง ขอ้ก าหนดร่วมกนัของ

คนในองค์กร เพื่อใช้เป็นเคร่ืองกระตุ้นและโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกนั 

 ในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัค่านิยมองค์กรของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล จึง

ไดใ้ช้ความหมายตาม ค่านิยมศิริราช  ซ่ึงสืบทอดต่อๆกนัจากพระปณิธาน ค าสอน ในสมเด็จพระ

บรมราชชนก ท่ีทรงมีพระเมตตาพระราชทานให้กบัชาวศิริราช และเป็นคุณธรรมประจ าใจของชาว 

ศิริราช ไดย้ึดถือเป็นแนวทางปฏิบติัแห่งตนจนกลายเป็น “วฒันธรรมศิริราช” ซ่ึงเป็นค าท่ีใช้เรียก

วฒันธรรมองคก์รของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลยัมหิดล โดยภาควิสัญญีวิทยาได้

สังกดัอยู ่เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะของ ค่านิยม ความเช่ือ รวมทั้งพฤติกรรมในการท างานและการ
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ด าเนินชีวิต ของคน “ศิริราช” ท่ีไดรั้บการปลูกฝัง หล่อหลอม และยึดถือปฏิบติั สืบทอดกนัมาอยา่ง

ต่อเน่ือง ตลอดจนกลายเป็น เอกลกัษณ์ของ “ คนศิริราช ” ท่ีไดรั้บการปลูกฝังต่อเน่ืองมาตลอดกว่า 

120 ปี   

 

วฒันธรรมศิริราช ประกอบด้วย 

S = Seniority รักกนัดุจพี่นอ้ง มีความเป็นพี่เป็นนอ้ง กลัยาณมิตร สอนแนะน าและให้

ก าลงัใจ มีความร่วมแรงร่วมใจ ร่วมเรียนรู้ร่วมกนัทั้งในระดบัองคก์รและในระดบัรายบุคคล และมี

การแบ่งปันเสริมพลงั 

I = Integrity ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้มีความโปร่งใส มีคุณธรรมจริยธรรมประจ า

ตนอนัจะน ามาซ่ึงความไวใ้จ เช่ือใจจากคนไขแ้ละสาธารณชน 

R = Responsibility รับผิดและรับชอบ มีความมุ่งมัน่ทุ่มเท มุ่งเน้นผลลพัธ์และการ

สร้างคุณค่า มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา 

I = Innovation คิดสร้างสรรค ์เปิดกวา้ง รับฟัง ใฝ่รู้ ใฝ่ศึกษา เพื่อพฒันาตนเองและ

งานท่ีท าใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง คิดสร้างสรรค ์กลา้ท่ีจะคิด ท า และเปล่ียนแปลง ริเร่ิม ทดลองท างาน

ท่ียากและทา้ทาย 

R = Respect ให้เกียรติกนั เอาใจเขามาใส่ใจเรา เห็นคุณค่าของคนทุกระดบั เปิดเผย 

จริงใจ มีกาลเทศะ สร้างพลงัจากความแตกต่าง 

A = Altruism เสียสละ ไม่เห็นแก่ตวั ค านึงถึงประโยชน์ถึงผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

มีความสุขจากการเป็นผูใ้ห้ ใส่ใจบริการดว้ยใจจริง ผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง รับผิดชอบต่อสังคม 

รู้จกัพอเพียง 

J = Journey to excellence and sustainability มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยืน 

โดยน าอย่างมีวิสัยทศัน์ ยืดหยุ่น คล่องตวั มุ่งเน้นอนาคตท่ีย ัง่ยืน พฒันาอย่างเป็นระบบ พากเพียร

สร้างคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง 
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ความส าคัญเกีย่วกบัค่านิยมองค์กร 

 ณัฐพงศ์ เกษมาริษ, 2546 อา้งอิงใน ดลชนก โมธรรมและศิริลกัษณ์ ประสันแพงศรี , 

2558 กล่าววา่ค่านิยมร่วม (Shared value) เป็นกฎเกณฑ์มาตรฐานหรือคุณค่าท่ีองคก์รนั้นคาดหวงั

หรือตอ้งการจะใหเ้ป็น 

 การท่ีองค์กรใดองค์กรหน่ึงจะสามารถพฒันาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า และสามารถ

พฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยืน คนในองค์กรลว้นแต่มีพฤติกรรมท่ียึดถือร่วมกนั เป็นส่ิงท่ีหย ัง่รากฝังลึกและ

เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์เปล่ียนแปลงไดย้าก (ดลชนก โมธรรมและศิริลกัษณ์ ประสันแพงศรี , 2558)   

เป็นความนิยมร่วมกนัท่ีสร้างรากฐานจากการปฏิบติัจากคนสู่คน จากกลุ่มสู่กลุ่ม จากสังคมสู่สังคม 

ค่านิยมเหล่านั้น หากยึดถือเป็นแนวปฏิบติัร่วมกนั แสดงออกถึงพฤติกรรมดีๆร่วมกนัอย่างต่อเน่ือง

และย ัง่ยืน ก็อาจจะกล่าวได้ว่าองค์กรนั้นมี ค่านิยมองค์กร ท่ีเป็นรากฐานของการพฒันาองค์กรสู่

ความอยู่รอดอย่างย ัง่ยืน คนในองค์กรแสดงออกถึงพฤติกรรมดีๆท่ีท าให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมี

ความสุข 

 เน่ืองจากบุคคลแต่ละคนอาจจะมีค่านิยมของตนเองท่ีคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนัซ่ึงอาจ

เป็นผลเน่ืองมาจากการเรียนรู้ทางสังคม ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั แต่เม่ือบุคลากรทุกระดบัมา

รวมอยู่ในองค์กรเดียวกนั การมีค่านิยมเดียวกนั คือ การมีค่านิยมองค์กรเดียวกนัและร่วมกนั จึง

เสมือนเป็นมาตรฐานหรือกรอบท่ีคอยช่วยก าหนดแนวทาง หรือเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของทุกคน

ในองคก์รใหมี้ทิศทางเป็นในแนวทางเดียวกนันัน่เอง 

 

2.1.3     ค าจ ากดัความ แนวคิด ทฤษฎ ีและความส าคัญเกีย่วกบัความผูกพนัองค์กร 

ความผูกพนัองค์กร 

ค าจ ากดัความ “ความผูกพนัองค์กร” 

 มีผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความของค าว่า ความผูกพนัองค์กร ไวม้ากมาย โดย Balain and 

Sparrow (2009) ไดร้ายงานผลจากการส ารวจพบวา่ ค าวา่ความผกูพนัองคก์ร มีความแตกต่างกนัถึง

20รูปแบบเลยทีเดียว ภายในองคก์รเดียวกนั Dubin(1956) กล่าววา่ เป็นความเก่ียวขอ้งของพนกังานท่ี

ใหร้ะดบัความส าคญักบังานวา่เป็นจุดศูนยก์ลางของชีวติ เป็นความเตม็ใจและความพยายามอยา่งแรง

กลา้เพื่อองคก์ร เพื่อคงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร(Mowday et al.,1982) และเก่ียวขอ้งกบัความ
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แปลกแตกแยกจากผลกระทบของระบบทางสังคม(Blauner, 1964) บุคคลผูซ่ึ้งมีความผกูพนัองคก์ร

จะเป็นสมาชิกขององคก์ร พนกังานจะแสดงตนทั้งทางกาย ความคิด และอารมณ์ในการปฏิบติังาน 

(Macey, Schneider, Barbera, and Young’s, 2009) ให้ค  าจ  ากดัความไวว้า่ พนกังานท่ีคงไวซ่ึ้งความ

ผกูพนัในองคก์รจะยอมเลือกท่ีจะท างานท่ีหนกัข้ึน ในขณะท่ี (Rothbard, 2001) ก็ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัไวว้า่ 

ความผกูพนั เป็นไปในทางเชิงจิตวทิยาแต่เป็นไปในระดบัท่ีเก่ียวขอ้งกบั2ส่ิงหลกัๆดว้ยกนัคือ ความ

สนใจและความซึมซบั ความสนใจส่ือความหมายถึง ความพร้อมทางสติปัญญาและเวลาท่ีคนหน่ึงๆ

จะใช้ในการคิดถึงงานและบทบาทของตนเอง ในขณะท่ี ความซึบซับ ส่ือความหมายถึง รู้สึกถึง

บทบาทหนา้ท่ีงานไดซึ้บซบัเขา้มาในตวัอยา่งเตม็เป่ียม และความเขม้ขน้ในการจดจ่อกบับทบาทงาน

ของตน ในแง่ของนักวิจยัท่ีศึกษาเร่ืองภาวะ “Burnout” ได้ให้ความหมายไวว้่า Engagement คือ 

ความตรงกนัขา้มกบั ภาวะ Burnoutนัน่เอง (Maslach et al, 2001)  

 

จากความหมายและหลายแนวคิดของค าว่า “ความผูกพนัองค์กร” ท่ีมีมากมาย แต่ทุก

แนวคิดจะมีลกัษณะท่ีเหมือนกนัคือ เป็นบุคคลากรในองคก์รเดียวกนั ท่ีมีความสัมพนัธ์เหนียวแน่น

กบัองคก์รของตน เป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งบุคลากรและองคก์รเขา้ไวด้ว้ยกนั พนกังานจะแสดงออก

ซ่ึงความผกูพนัองคก์ร ทั้งทางความคิดกาย ใจ และการกระท า ความผกูพนัองคก์รจะท าให้บุคลากร

คิดถึงงานของตน ทุ่มเทตั้งใจในการท างาน ส่ือสารถึงองคก์รแต่ในทางท่ีดี เสมือนตนเองเป็นตวัแทน

ขององคก์รนั้นๆ และเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 

ทั้งน้ีแนวคิดเร่ืองความผกูพนัองคก์รโดย (Meyer, 1993) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ร

ออกเป็น3ประเภทดงัน้ี 

1. ความผกูพนัเชิงอารมณ์ ความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความยึดมัน่ของ

บุคคลว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความสุขท่ีได้อยู่ในองค์กร ทุ่มเทท างาน

ดว้ยความเต็มใจและมีความรู้สึกกบังานของตนอย่างเหนียวแน่น บุคคลจึงอยู่ใน

องคก์รเพราะตอ้งการอยู ่(Want to) 

2. ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน (Continuance Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคล

ท่ีมาท างานและยงัคงอยู่ในองค์กรเพราะกลวัจะสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเคยได้รับ 
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หากตอ้งออกจากองค์กร ขาดทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าท่ีจะไป บุคคลจึงอยู่ในองค์กร

เพราะจ าเป็นตอ้งอยู ่(Need to) 

3. ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ี

รับผิดชอบต่อหน้าท่ี รวมถึงการส านึกในบุญคุณของผูบ้งัคบับญัชาและองค์กร 

ความผกูพนัน้ีเกิดข้ึนเน่ืองจากรับรู้ว่าเป็นพนัธะ และเป็นความรับผิดชอบของตน 

บุคคลจึงอยูใ่นองคก์รต่อไปเพราะคิดวา่ควรอยู ่(Ought to) 

 

บารอน, 1986 อา้งอิงใน ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร, 2557 ใหแ้นวคิดของความผกูพนัต่อ

องคก์รวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีความแตกต่างจากความพึงพอในในการท างาน เน่ืองจาก ความพึง

พอใจในการท างานสามารถเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อ

องค์กรเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่านั้น และจะคงอยู่เป็นช่วงระยะเวลาท่ียาวนาน แต่ก็เกิด

จากปัจจยัท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย4ปัจจยัดว้ยกนัคือ 

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บอิสระในการท างาน ความน่าสนใจและความ

หลากหลายในงานท่ีท า ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรใน

ระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของ

ตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่และ

มีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาใน

การท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสูงๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการ

ปฏิบติังานของตนเองมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พึง

พอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์รเอาใจ

ใส่สวสัดิการของพนกังานจะเป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
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ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 

ทฤษฏีล าดับความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs theory) 

                                                                      

                                           
                                   

                                 

                            
                                                               
 
                                              
  
 
 
 

ภาพที ่2. 1 แสดงพีระมิด Maslow’s hierarchy of needs  
 

Maslow เช่ือวา่ มนุษยเ์ป็นสัตวท่ี์มีความตอ้งการ ความตอ้งการเหล่าน้ีติดตวัมนุษยม์า

ตั้งแต่ก าเนิด และความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกในดา้นความ

ตอ้งการของร่างกาย เม่ือขั้นแรกไดรั้บความพึงพอใจและตอบสนองต่อความตอ้งการในขั้นนั้นๆแลว้ 

จึงจะสามารถไปสู่ความตอ้งการในขั้นต่อไปได ้โดยประกอบดว้ย 

1. Physiological เป็นความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นกายภาพ คือ ความตอ้งการดา้น

ปัจจยั4ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อร่างกายและการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร น ้ าด่ืม เคร่ือง

นุ่มห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เพื่อการด ารงชีวิต ความตอ้งการทางเพศ ซ่ึงหากไม่

มีส่ิงเหล่าน้ี มนุษยจ์ะยงัไม่หาส่ิงตอ้งการอ่ืน 

2. Safety เป็นความตอ้งการดา้นความปลอดภยั ทั้งต่อร่างกายและต่อทรัพยสิ์น ความ

มัน่คง ตอ้งการอิสระ  

3. Acceptance of Affiliation เป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการมีคนรัก คนเขา้ใจ ตอ้งการ

เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการพดูคุยเขา้ร่วมกลุ่มกบับุคคลอ่ืน 

คุณค่าของชีวิต : ความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล 

เกียรติยศ : การยกยอ่งในตนเอง สถานะช่ือเสียงทางสังคม 
เกียรติยศศกัด์ิศรี ความเคารพนบัถือ 

ความตอ้งการดา้นสังคม : การยอมรับ ความเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
ความตอ้งการในการให้และการรับความรัก 

ความมัน่คง : ความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ความมัน่คงในการท างาน 
การเงิน สุขภาพ 

ความตอ้งการทางร่างกาย :  ปัจจยั4 อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยูอ่าศยั 
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4. Status Needs and Self – esteem เป็นความตอ้งการท่ีรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า ซ่ึงเป็น

ความรู้สึกภายในและมัน่ใจว่าตนมีความสามารถ ประสบความส าเร็จ เป็นท่ีรู้จกั 

น่าเช่ือถือ  ตอ้งการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืนๆ  

5. Self - actualizationความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความปรารถนาสูงสุดท่ี

ตนตั้งไว ้การไปใหถึ้งซ่ึงศกัยภาพสูงสุดตามแต่ละคนจะรู้สึกนึกคิดออกไป 

 

จากทฤษฏีของมาสโลวจ์ะเห็นไดว้า่ การเติมเตม็ความสมบูรณ์ในความตอ้งการของ 

มนุษยอ์าจจะมาจากการตอบสนองทั้งจากปัจจยัภายนอก เช่น อาหาร เงิน และปัจจยัภายใน เช่น 
ความยกยอ่งในตนเอง การตอ้งการพฒันาตนเอง ซ่ึงเป็นล าดบัขั้นท่ีสูงกว่า แต่มาสโลวก์ล่าวว่าตอ้ง
ตอบสนองในระดบัพื้นฐานก่อนจึงจะสามารถเล่ือนล าดบัไดใ้นขั้นต่อๆไป นกัศึกษาเองคิดวา่ ความ
ผูกพนัในองค์กรซ่ึงความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัสูง บุคลากรในองค์กรอาจไม่จ  าเป็นตอ้งบรรลุการ
ตอบสนองในระดบัแรกหรือในล าดบัสองให้ครบถว้นเสียก่อน จึงจะพฒันาไปในระดบัท่ีสูงต่อไป
ได้ แต่ความผูกพนัในองค์กรน่าจะสามารถพฒันาและก่อเกิดมีไดใ้นมนุษยทุ์กระดบัโมเดลความ
ตอ้งการของมาสโลว ์
 

ทฤษฏีการแลกเปลีย่นทางสังคม Social exchange theory (SET) 

 การแลกเปล่ียนทางสังคมได้ถูกระบุว่า เป็นภาระผูกพนัของการสร้างปฏิสัมพนัธ์

ระหว่างกัน ผู ้ซ่ึงต้องมีการพึ่ งพาอาศัยกัน ทฤษฏีพื้นฐานของการแลกเปล่ียนทางสังคม คือ 

ความสัมพนัธ์ท่ีวิวฒันาการเกิดข้ึนจากการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ือสัตย ์และมีขอ้ตกลงร่วมกนั 

ตราบเท่าท่ีอีกฝ่ายปฏิบติัตามกฎระเบียบบางอยา่งในเร่ืองของการแลกเปล่ียน (Saks, 2006 อา้งอิงใน

Cropanzano and Mictchell, 2005) ซ่ึงการแลกเปล่ียนประกอบดว้ย2รูปแบบ คือ การแลกเปล่ียนทาง

เศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นรูปแบบของการใหผ้ลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้งท่ีองคก์รจะให้แก่

พนกังาน และพนกังานตอบแทนแลกเปล่ียนกลบัมาเป็นการท างานให้กบัองค์กร ส่วนอีกรูปแบบ

หน่ึงคือ การแลกเปล่ียนทางสังคม เป็นการท่ีองค์กรให้ส่ิงท่ีมากกว่าตวัเงินให้พนักงาน เช่น การ

สนบัสนุนในต่างๆ เพื่อให้พนกังานมีความเป็นอยู่ท่ีดีเพื่อตอบแทนความทุ่มเทในการท างานของ

พนกังาน และพนกังานจะแลกเปล่ียนถ่ายทอดกลบัเป็น การท างานท่ีนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีของ

ตน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน เต็มใจร่วมในกิจกรรมขององค์กร เรียนรู้ทกัษะเพิ่มเติมท่ีคิดว่าเป็น
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ประโยชน์ต่อองค์กร เน่ืองจากเช่ือว่า ต่างเป็นการตอบแทนระหว่างตนเองกับองค์กร เป็นการ

แลกเปล่ียนท่ีเน้นพนัธะผูกพนัท่ีเกิดระหว่างพนกังานและองค์กร ซ่ึงช่วยให้เพิ่มพูนความผูกพนัท่ี

พนกังานมีต่อองคก์ร 

  

ทฤษฏีการลงทุน (Side-bet Theory) 
 เบคเกอร์และคาร์เพอร์, 1956 อา้งอิงใน วิมลรัตน์ อินทะเสย,์ 2554  ไดคิ้ดทฤษฏีท่ี

พฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงExchange หรือท่ีเรียกว่า Reward-cost Notation ซ่ึง

สาระส าคญัท่ีเสนอไว ้คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดเป็น

เพราะวา่บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (Side-bet) ต่อส่ิงนั้นๆไว ้เพราะฉะนั้นหากเขาไม่มีความผกูพนั

ต่อส่ิงนั้นต่อไปก็จะท าใหเ้ขาสูญเสียมากกวา่ การผกูพนัไว ้จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือก เป็น

อ่ืน ระดบัความส าคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพ

ของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรอายุ

การท างานในองคก์ร บุคคลท่ีท างานใหก้บัองคก์รนานเท่าใด ก็จะเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บ

จากระบบการจา้งงานขององคก์รนั้นมากข้ึนในรูปแบบของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจหน้าท่ี

หรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศในรูปของก าลงักาย ก าลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีท างานอยูก่บัองค์กรนานยอ่มตดัสินใจ

ลาออกจากองค์กรได้ยากล าบากกว่าคนท่ีท างานในองค์กรมาไม่นาน เพราะเขาพิจารณาว่า หาก

ลาออกจากองค์กร ก็เท่ากบัว่าการลงทุนของเขาท่ีได้สะสมไว ้ก็จะเสียเปล่า และอาจไม่คุม้ค่ากบั

ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รใหม่ 

 

ความส าคัญเกีย่วกบัความผกูพนัองค์กร 

 ชาวเวลส์ (2011) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัในองคก์รเป็นส่วนประกอบหลกัท่ีส าคญัท่ี

จะขาดไม่ไดใ้นองคก์ร ท่ีจะส่งผลท าใหอ้งคก์รนั้นเป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ น ามาซ่ึงการเกิด 

นวตักรรมใหม่ๆ และมีความสามารถในการแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้
ภรณี กีร์ติบุตร (2529) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมี

ประสิทธิภาพผลต่อองคก์ร ดงัน้ีคือ 

1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี

แนวโนม้ ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
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2. พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะอยู่กบั

องคก์รต่อไป เพื่อท างานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 

บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าว มกัจะมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะ

เห็นว่างานคือ หนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุถึง

เป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลผูมี้ความรู้สึกผูกพนั จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากพอสมควรใน

การท างานให้กบัองค์กร ซ่ึงในหลายกรณี ความพยายามดงักล่าวมีผลท าให้การ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี  

สเตียร์ส (1977) กล่าววา่ความผกูพนัองคก์รเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตน 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมของ

องคก์ร และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏิบติังานภารกิจขององคก์ร โดยความรู้สึกน้ีจะ

แตกต่างจากความผูกพนัต่อองค์กรโดยปกติทัว่ไป เพราะพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึก

ผูกพนัต่อองค์กรอย่างแทจ้ริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร     
และความผกูพนัต่อองคก์รยงัสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิก 

ในองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลตอบสนองต่อองคก์รโดยส่วนรวมในขณะท่ีความ
พึงพอใจ สะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะมี
การพฒันาไปอยา่งชา้ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความประสิทธิภาพขององคก์ร 

จากแนวคิดความส าคญัของความผกูพนัองคก์รของนกัวิชาการขา้งตน้ ไดแ้สดงให้เห็น

แล้วว่าความผูกพนัองค์กรมีผลต่อองค์กรเป็นอย่างมาก ซ่ึงในยุคท่ีมีการแข่งขนัทางธุรกิจสูง ทุก
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องคก์รต่างตอ้งมีการแข่งขนัไม่วา่จะเป็นองคก์รหรือในธุรกิจประเภทใดก็ตาม ยิ่งเป็นธุรกิจในส่วน

ของการบริการ ซ่ึงต้องใช้คน ทรัพยากรหลักท่ีส าคัญในการพัฒนาและผลักดันให้องค์กร

เจริญเติบโตและคงความเป็นผูน้ าต่อไป ความผกูพนัองค์กรจึงเสมือนเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีส าคญัท่ี

ช่วยให้บุคลากรทั้งหมดในองคก์รมีการส่ือสารตรงกนั และท าเพื่อองคก์ร หากไม่มีความผกูพนัต่อ

องคก์รอาจส่งผลทั้งการขาดงาน การมาท างานสาย การท างานโดยไม่เตม็ศกัยภาพ การท างานโดยไม่

ค  านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม และไม่อยากจะพฒันาส่ิงใดเลย นอกจากท างานผา่นพน้ไปในแต่ละ

วนั ความผูกพนัองค์กรจึงเสมือนเป็นกาวใจ ท่ีท าให้ทุกคนในองค์กรมีใจเช่ือมัน่ รู้สึกว่าเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ร มีความตั้งใจและทุ่มเทท างานให้แก่องค์กร เพื่อการพฒันาองค์กรให้เจริญรุ่งเรือง

และอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืต่อไป  

 
2.1.4   ทฤษฎคีวามสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมองค์กรต่อความผูกพนัขององค์กร 

ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึง

นอกจากพนกังานตอ้งการอยูใ่นองคก์รต่อไปแลว้ ยงัยนิดีท่ีจะแนะน าบริษทัของตนให้คนอ่ืนอีกดว้ย 

(Cable and Judge, 1996 อา้งอิงใน ศุทธกานต ์มิตรกลูและอนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2559) 

 Nawdei (2003) ศึกษาพนกังานในองคก์รแห่งหน่ึง พบวา่ความสอดคลอ้งของค่านิยมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัเชิงความรู้สึก ซ่ึงเป็นความยึดมัน่ของบุคคลว่าตนเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ร มีความสุขท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์ร และทุ่มเทการท างานดว้ยความเต็มใจ และเชิงบรรทดั

ฐาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี (Allen and Meyer, 1990)  

แนวคิดของ Dr. ED Gobman กล่าวว่าความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร จะ

สามารถเกิดข้ึนไดน้ั้นจะตอ้งเช่ือมโยงส่วนประกอบ3ส่วน ดว้ยกนั ไดแ้ก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ

(Values and Responsibility) โปรแกรม(Program) และความสัมพนัธ์(Relationships) ซ่ึงแสดงเป็น

แผนภาพล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) ไดด้งัน้ี 
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ภาพที2่.2   A model step of employee engagement 

 
จากภาพท่ีไดอ้ธิบายล าดบัขั้นของความผูกพนั สามารถอธิบายไดว้่า การท่ีองค์กรจะ

เพิ่มความผูกพนัของพนกังานให้เกิดข้ึนนั้น จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบั3ล าดบัขั้น กล่าวคือ ในเร่ือง

คุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนั เพราะการให้คุณค่าของพนักงานท่ี

สอดคลอ้งกบัค่านิยม หรือวฒันธรรมองคก์รนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนกังานดงักล่าวเต็มใจท่ีจะ

ท างานเพื่อองคก์ร 

โอ เรยลี์ย ์(1981) กล่าวว่า ความผูกพนัองค์กรเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีมี

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนัต่องาน ความจงรักภกัดีและความเช่ือ ศรัทธาใน

ค่านิยมขององคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย  

1. การยนิยอมท าตาม คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการขององคก์ร 

2. การยดึถือตามเจตนารมณ์ขององคก์ร คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการของ

องคก์รและรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3. การซึมซบัค่านิยมในองคก์ร คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมองคก์รมาเป็นค่านิยมของ

ตนเอง 

จากแนวคิดต่างๆ จะเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ค่านิยมองคก์รมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกบั

ความผกูพนัขององคก์ร เพราะเน่ืองจากค่านิยมองค์กร เป็นทศันคติและพฤติกรรมโดยรวมทั้งหมด

ของบุคลากรในองคก์ร เสมือนเป็นบรรทดัฐานของกลุ่มคนทั้งหมดในองค์กร ซ่ึงหากพนกังานกบั

Relationship 

Program 

Values and Responsibility 
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องค์กรยึดมัน่ในค่านิยมองค์กรเดียวกัน ย่อมท าให้บุคลากรรู้สึกว่ามีความเหมาะสมกับองค์กร 

สามารถอยูใ่นองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข และน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเพิ่มข้ึน 

 
 

2.2 ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง และเหตุผลในการตั้งสมมติฐานในการวจิัย 

 จากการรวบรวมงานวิจยั ผูว้ิจยัขอน าเสนอผลงานวิจยัท่ีมีเน้ือหาใกล้เคียงและเป็น

ประโยชน์ต่องานวจิยัฉบบัน้ี จากผลงานวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์, ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ (2557) 

ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบมุมมองดา้นคุณลกัษณะต่างๆ ของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย

ท่ีมีต่อตนเองและความคาดหวงัท่ีมีต่อกนั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ผลการวิเคราะห์แสดง

ให้เห็นว่า มุมมองท่ีแต่ละเจนเนอเรชั่นมองตนเอง มีความสอดคล้องกับค าอธิบายคุณลกัษณะท่ี

ส าคญัของแต่ละเจนเนอเรชัน่นั้นๆ ส าหรับความคาดหวงัต่อคุณลกัษณะต่างๆระหวา่งเจนเนอเรชัน่

ทั้งสองนั้น มีคุณลกัษณะหลายประการท่ีเจนเนอเรชัน่หน่ึงๆรับรู้หรือมองเจนเนอเรชัน่อ่ืนแตกต่าง

ไปจากท่ีมองตนเอง ผลการเปรียบเทียบน้ี แสดงให้เห็นวา่ มีช่องวา่งในการรับรู้เก่ียวกบัคุณลกัษณะ

ส าคญัของเจนเนอเรชัน่  ซ่ึงอาจเป็นอุปสรรคต่อการบริหารจดัการตามสายการบงัคบับญัชา และการ

ท างานร่วมกนัดว้ยความเขา้ใจกนัอยา่งมีเอกภาพและประสิทธิภาพได ้บางคร้ังอาจบ่มเพาะเป็นความ

ล าเอียง จากการท่ีองคก์รให้ความส าคญัหรือปฏิบติัต่อเจนเนอเรชัน่หน่ึงๆ แตกต่างกนัอยา่งเห็นได้

ชดั 

 ธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556) ไดศึ้กษาระดบัของค่านิยมในการท างานของคนต่างเจนเนอ

เรชัน่และความสัมพนัธ์ของค่านิยมในการท างานของคนต่างเจอเนอเรชัน่ กบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครจ านวน400

คน ใชส้ถิติเชิงปริมาณในการวจิยัซ่ึงใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

ผลการศึกษา พบวา่ ค่านิยมในการท างานทั้งเจนเนอเรชัน่วาย เจอเนอเรชัน่เอ็กซ์และเบบ้ีบูมเมอร์ส

เป็นไปในรูปแบบและทิศทางเดียวกนัคือ ค่านิยมด้านการเขา้ใจผูอ่ื้นมากท่ีสุดซ่ึงมีความสัมพนัธ์

อย่างมากกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร แสดงว่าการท างานร่วมกนัในองค์กรของ

พนกังานคนไทย ใหค้วามส าคญักบัความส าคญัระหวา่งบุคคลหรือสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคคล 
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 ปาริชาต อภิเดชากุล, พงษธ์ารา วจิิตเวชไพศาล, เพชรี เจนจบ, ธนาภรณ์ นะภาโชติ, ลดั

ดา เพิ่มผลประเสริฐ (2558) ได้ศึกษาคน้หาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของวิสัญญีพยาบาล

สังกดัโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ เพราะการลาออกของวสิัญญีพยาบาลมีผลกระทบต่อ

ระบบงานขององค์กร โดยใช้การศึกษาเชิงพรรณนาในวิสัญญีพยาบาลผูส้มคัรใจจ านวน56คน ท่ี

ท างานมากกวา่ 6เดือน ผลการศึกษาพบวา่ วิสัญญีพยาบาลท่ีอายุนอ้ยและมีรายไดน้อ้ยมีความตั้งใจ

ลาออกมากกว่าผูมี้อายุมาก วิสัญญีพยาบาลท่ีมีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า5ปี มีความตั้งใจ

ลาออกมากกวา่กลุ่มอ่ืนๆ โดยปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออก 

 ปริญดา เนตรหาญ, อารี ชีวเกษมสุข, อารียว์รรณ อ่วมตานี (2557) ไดศึ้กษาถึงระดบั

ค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาล

เอกชนกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งพยาบาลสองรุ่นอายุ และ

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร จ านวน314คนไดจ้าก

การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั ผลการวิจยั พบวา่ (1)ค่านิยมในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ

พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวายโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ค่านิยมในงานและความยึดมัน่

ผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั0.05 และ(3) ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ศุทธกานต ์มิตรกูล, อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2559)  ไดศึ้กษาค่านิยมของพนกังานเจนเนอ

เรชัน่วายและความสัมพนัธ์ระหวา่งความสอดคลอ้งของค่านิยมกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยกลุ่ม

ตวัอย่างเป็นพนักงานเจนเนอเรชั่นวายของไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจยัจากกลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 621คน  แบ่งค่านิยมออกเป็น3ดา้น คือ ด้านมนุษยธรรม ความกา้วหน้า และด้าน

อนุรักษ์นิยม แบ่งความผูกพนัต่อองค์กรเป็น3ประเภท ได้แก่ เชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน เชิง

บรรทดัฐาน พบว่า อายุงานไม่มีผลต่อการให้ค่านิยมของพนักงาน พนักงานเจนเนอเรชั่นวายให้

ความส าคญัต่อค่านิยมดา้นมนุษยธรรมมากท่ีสุด ค่านิยมดา้นมนุษยธรรมเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วาย เช่น การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี หรือการ

เป็นสมาชิกท่ีดีของทีม ค่านิยมดา้นความกา้วหน้าไดรั้บความส าคญัรองลงมา ซ่ึงตรงกบัลกัษณะท่ี
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ส าคญัของเจนเนอเรชัน่วาย เช่น มีความทะเยอทะยาน ตอ้งการประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว ส่วน

ค่านิยมดา้นอนุรักษนิ์ยมมีลกัษณะตรงขา้มกบัเจนเนอเรชัน่วายท่ีรักอิสระและอึดอดักบักฏระเบียบ

ขอ้บงัคบัขององคก์ร จึงอาจเป็นผลให้กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วายให้ความส าคญั

ต่อค่านิยมดา้นอนุรักษนิ์ยมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 

 ดลชนก โมธรรม, ศิริลกัษณ์ ประสันแพงศรี (2558) ได้ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อ

องค์การ ศึกษาระดบัค่านิยมร่วม และศึกษาอิทธิพลของค่านิยมร่วมท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ฝ่ายสาขาตะวนัออกเฉียงเหนือจ านวน185คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั จากผลการวิจยั พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยม

ร่วมกนัโดยรวมและเป็นรายด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงสุด ได้แก่ ด้านยึดมัน่ธรรมาภิบาล ด้าน

บริการเป็นเลิศ ดา้นร่วมใจท างาน ดา้นสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และมีความคิดคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั

องค์กร โดยรวมและเป็นรายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงสุด ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่และการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ

องค์การ เม่ือน ามาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ พบว่า (1) ค่านิยมร่วมดา้นยึดมัน่ธรรมาภิบาลและด้าน

บริการเป็นเลิศ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมองค์การ (2) ค่านิยมร่วมด้านยึดมั่นธรรมาภิบาล ด้านสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ 

(3)ค่านิยมร่วมด้านสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ และด้านร่วมใจท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อด้านความ

ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร (4)ค่านิยมร่วมดา้นยึดมัน่ธรร

มาภิบาล ดา้นสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ดา้นบริการเป็นเลิศ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ของพนกังาน (5)ค่านิยมร่วมโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

 Saks (2006) จากพบการศึกษาโดยการส่งแบบสอบถามในพนกังานจ านวน102คน ท่ี

ท างานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัพบว่า ความผูกพนัต่องาน (Job engagement) มีความหมายแตกต่าง

จากค าวา่ ความผกูพนัองคก์ร (Organization engagement) และไดศึ้กษาตวัแปรตน้ท่ีสามารถคาดเดา

ได้ถึงความผูกพนัต่องานและความผูกพนัในองค์กร รวมทั้งความผูกพนัต่องานและความผูกพนั

องค์กรมีเก่ียวเน่ืองกนัในแต่ละบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่องค์กร ความ
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ตั้งใจท่ีจะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และจากผลการศึกษาพบว่าทฤษฏี 

Social exchange theory เป็นทฤษฎีพื้นฐานในการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัองคก์ร 

Schullery (2013) ไดศึ้กษาและสรุปการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองของความผกูพนัใน 

ท่ีท  างาน ซ่ึงเป็นผลจากผลประกอบการของบริษทัและลกัษณะการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล          
เจนเนอเรชัน่ล่าสุดท่ีเขา้มาท างาน คือ เมเลเน่ียมมีการรับรู้คุณค่าท่ีแตกต่างจากยุคเบบ้ีบูมเมอร์และ
เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ ซ่ึงการวจิยัน้ีไดใ้ชเ้คร่ืองมือเป็นแบบทดสอบทั้งหมด16,000คน ใน3เจนเนอเรชัน่ 
ในเร่ืองของปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก สังคม ศกัด์ิศรี และการเห็นแก่ผูอ่ื้น มีผลจากผลงานวิจยั
แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคนช่วงอายุเมเลนเน่ียมให้ความสนใจกบัเร่ืองผลรางวลัตอบแทนภายนอก 
มากกวา่รุ่นช่วงเบบ้ีบูมเมอร์ ถึงแมว้า่เงินเดือนและวตัถุรวมทั้งศกัด์ิศรี จะยงัคงส าคญัส าหรับช่วงอายุ
เมเลนเน่ียม แต่ก็ยงัมีความส าคญัน้อยกว่าเม่ือเทียบกบัช่วงอายุเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เบบ้ีบูมเมอร์ให้
ความสนใจกบังานท่ีทา้ทายมากข้ึน ความแตกต่างท่ีนอ้ยท่ีสุดระหวา่งช่วงกลุ่มอายุคือ คุณค่าในการ
ท าประโยชน์แก่ผูอ่ื้น  
 Mileto and Penprase (2014) ปัจจุบนัวิสัญญีพยาบาลท่ีท างานอยู่ในปัจจุบนั

ประกอบดว้ยคนท างานดว้ย3เจนเนอเรชัน่ ทั้งเบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอ็กซ็ และเจนเนอเรชัน่

วาย ผลการวิจยัน้ีใช้เคร่ืองมือการพรรณาเชิงปริมาณ ในการเปรียบเทียบของความพอใจในงาน

ระหวา่งในช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ของวสิัญญีพยาบาลในรัฐมิชิแกน จากการสอบถามทางออนไลน์ใน

ผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด407คน ในการวดัพึงพอใจในงาน จากผลการศึกษาพบว่า วิสัญญี

พยาบาลเกือบทั้งหมดท่ีตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานสูงในทุกช่วงเจนเนอเรชัน่ ความ

พึงพอใจในงานของวิสัญญีพยาบาลมีความเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บอ านาจและความสามารถในการ

ตดัสินใจในงานของตนโดยท างานร่วมกบัผูร่้วมงาน ท างานซ่ึงจะไดรั้บโอกาสให้มีความกา้วหน้า

ทางการศึกษา และไดแ้สดงถึงการมีภาวะผูน้ าในการบริหารจดัการ การซ่ึงเขา้ใจปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

เพิ่มความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี และเป็นผลประโยชน์ในทุกๆช่วง

อายเุจนเนอเรชัน่ของวสิัญญีพยาบาล 

จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษาผลงานวิจยัท่ีผา่นมาจึงพบวา่ ปัจจยัท่ีท าให้

องค์กรประสบความส าเร็จอาจตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการรับรู้และการมีค่านิยมองคก์รร่วมกนั หรือ

การมีวฒันธรรมองคก์ร(Organization culture)ร่วมกนั เป็นพื้นฐานส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รประสบ

ความส าเร็จ และการมีค่านิยมร่วมกนั มีวฒันธรรมองคก์รเดียวกนัจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

และจากการทบทวนวรรณกรรมการศึกษาของ  Saks (2006) ท่ีกล่าวว่าความผูกพนัต่องาน                       
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(Job engagement) มีความหมายแตกต่างจากค าวา่ ความผกูพนัองค์กร (Organization engagement) 

ผูว้ิจยัจึงได้น าแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรของสเตียร์,1977 มาเป็นตน้แบบในการศึกษาคร้ังน้ี 

เน่ืองจากองคก์รท่ีศึกษาเป็นองคก์รท่ีมีอายุขององคก์รมายาวนาน และบุคลากรส่วนมากขององคก์ร

เป็นบุคลากรท่ีผกูพนักบัตวัองคก์รตั้งแต่ยงัเป็นนกัศึกษา ผูว้จิยัจึงมีเช่ือวา่ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร    

   ตามแนวคิดของสเตียร์จะสามารถน ามาใช้พฒันาบุคลากรในองค์กร ซ่ึงเร่ิมมีการ

เปล่ียนแปลงจากการท่ีบุคลากรในองคก์รมีความหลากหลายและแตกต่างกนัในเจนเนอเรชัน่ ทั้งเจน

เนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเป็นเช่นน้ีเกือบทุกองค์กรใน

โลก ดงัเช่น Mileto and Penprase (2014) ซ่ึงไดศึ้กษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นวิสัญญีพยาบาลประกอบดว้ย

วิสัญญีพยาบาลทั้ง3เจนเนอเรชัน่เช่นกนั  ซ่ึงมีการรับรู้และยอมรับค่านิยมขององค์กรแตกต่างกนั 

และอาจเป็นแนวทางในการน ามาสร้างความรับรู้วฒันธรรมขององค์กรของวิสัญญีพยาบาลแต่ละ

เจนเนอเรชั่น ส่งเสริมให้วิสัญญีพยาบาลทุกเจนเนอเรชั่นมีความผูกพนัต่อองค์กร มีความเช่ือมัน่

อย่างสูงในตวัองค์กร มีความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและยงัตอ้งการจะด ารงการเป็น

สมาชิกขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กบังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลงั ยอมรับ

เป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รยงัด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนืตลอดไป 
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บทที ่ 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 
3.1  กรอบแนวคดิงานวจิัย  

การวจิยัเร่ือง ค่านิยมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของวิสัญญีพยาบาลช่วงเจนเนอ
เรชัน่ต่างๆ ของโรงพยาบาลในสังกดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง มีรายละเอียดของกรอบแนวคิดการวิจยั
ดงัน้ี 
 ตวัแปรตน้                          ตวัแปรตาม 
                                                        
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

ความผกูพนัองคก์ร 
 

เจนเนอเรชัน่ 

เบบ้ีบูมเมอร์ส 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

เจนเนอเรชัน่วาย 

ค่านิยมองคก์ร 

รักกนัดุจพ่ีนอ้ง 

ซ่ือสตัย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้

รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ 

คิดสร้างสรรค ์

ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 

ค านึงถึงประโยชนข์องผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 

รูปที่ 3.1 แสดงกรอบแนวคิดงานวิจยั 
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ตัวแปรทีศึ่กษา 
 

ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ช่วงอายตุามเจนเนอเรชัน่  ซ่ึงแบ่งกลุ่มเจนเนอเรชัน่ไดโ้ดย 
 อา้งอิงตาม Schullery ,2013 ไดด้งัน้ี 
 

3.1.1 เบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby boomer) เกิดในช่วง พ.ศ. 2486 – 2507 แต่ใน
การศึกษาน้ีจะขอตดัช่วงพ.ศ.เกิดอยูใ่นช่วง2500-2503 เน่ืองจากยงัเป็นช่วงอายุท่ียงัไม่
เกษียณราชการและมีส่วนท่ียงัท างานอยูใ่นหน่วยงาน ช่วงอาย ุ53-60 ปี จ  านวน13 คน 

3.1.2 เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) เกิดในช่วง พ.ศ. 2508 – 2524  
ช่วงอายรุะหวา่ง 36-54ปี จ  านวน 18 คน 

3.1.3 เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิดในช่วง พ.ศ. 2525 – 2542 แต่
ในการศึกษาน้ีจะขอตดัช่วงพ.ศ.เกิดอยู่ในช่วง 2525-2537 เน่ืองจากเป็นช่วงอายุท่ี
ท  างานในองคก์ร คือช่วงอายรุะหวา่ง 23-35ปี จ  านวน 36 คน 
 
 ตัวแปรอิสระ  ไดแ้ก่ ค่านิยมองคก์รศิริราช หรือวฒันธรรมศิริราช 

  ค่านิยมองคก์ร วฒันธรรมศิริราชประกอบดว้ย 
  3.1.4 Seniority รักกนัดุจพี่นอ้ง 
  3.1.5 Integrity ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้
  3.1.6 Responsibility รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา  
  3.1.7 Innovation คิดสร้างสรรค ์
  3.1.8 Respect ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
  3.1.9 Altruism ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 
  3.1.10 Journey to Excellence and Sustainability มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็น 

        เลิศอยา่งย ัง่ยนื 
 

ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัองคก์รตามกรอบแนวคิดของ Steers, 1977 
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3.2 สมมติฐานการวจิัย 
 สมมติฐานที ่1 เจนเนอเรช่ันทีแ่ตกต่างกนัมีค่านิยมองค์กรทีแ่ตกต่างกนั 

1.1 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง” ท่ีแตกต่างกนั 

1.2 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ ท่ีแตกต่างกนั 

1.3 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความรับผดิชอบ” ท่ีแตกต่างกนั 

1.4 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองค์กร “ความคิดสร้างสรรค์” ท่ีแตกต่าง

กนั 

1.5 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” ท่ีแตกต่างกนั 

1.6 เจนเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกันมีค่านิยมองค์กร “การค านึงถึงประโยชน์ของ

ส่วนรวม” ท่ีแตกต่างกนั 

1.7 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองค์กร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศ

อยา่งย ัง่ยนื” ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่2 เจนเนอเรช่ันทีแ่ตกต่างกนัมีค่าความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั  
 

 สมมติฐานที ่3 ค่านิยมองค์กรของวสัิญญพียาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
    ผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร 

3.1 ค่านิยมองค์กร “รักกันดุจพี่น้อง” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัใน

องคก์ร 

3.2 ค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 

3.3 ค่านิยมองค์กร “ความรับผิดชอบ” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัใน

องคก์ร 

3.4 ค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค์” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัใน

องคก์ร 
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3.5 ค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 

3.6 ค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัในองคก์ร 

3.7 ค่านิยมองค์กร “การมุ่งมั่นพฒันาสู่ความเป็นเลิศอย่างย ัง่ยืน” มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 
3.3  แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 

การวิจยัในคร้ังน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ซ่ึงไดจ้าก
แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิประเภทการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีการเก็บขอ้มูลดว้ยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaires) และไดข้อ้มูลของการวจิยัเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data)  
 
 

3.4  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้  คือ  วิสัญญีพยาบาล ท่ีปฏิบัติงานในภาควิชาวิสัญญีวิทยา 
โรงพยาบาลศิริราช จ านวนบุคลากรทั้งหมด 83 คน (เน่ืองจากประชากรในการวิจยัมีขนาดเล็ก จึง
เก็บกลุ่มตวัอย่างทุกคน) อ้างอิงจากงานวิจยัปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของวิสัญญี
พยาบาล สังกดัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ปาริชาต อภิเดชากุล, พงศ์ธารา วิจิตเวช
ไพศาล, เพชรี เจนจบ, ธนาภรณ์ นะภาโชติ, ลดัดา เพิ่มผลประเสริฐ, 2558  
จึงใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ มาช่วยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 

                                                  n          =          
 

        
                     

                                                              =         
  

                  
 

 
                                                              =          ~ 68.7 คน 
แต่มีขอ้จ ากดัจากการเจบ็ป่วยของบุคลากรและการลาคลอด รวมทั้งมีขอ้จ ากดัจากงานวิจยัน้ีเป็นสวน
หน่ึงของสารนิพนธ์ จึงไดท้  าการเก็บกลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งหมด 67 คน 
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3.5  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม(Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั ไดแ้ก่ 
 3.5.1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ(Check list) ส าหรับสอบถามขอ้มูลทาง
ประชากรศาสตร์ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คือ วสิัญญีพยาบาล จ านวน 67 คน 
 3.5.2 แบบสอบถามมาตรวดัเป็นแบบลิเคิร์ท(Likert Scale) 5ระดบั ส าหรับวดัระดบั
การคิดเห็นในแต่ละขอ้ความ (1=ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง; 5=เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ของวิสัญญีพยาบาล ท่ี
ท างานในโรงพยาบาลศิริราช ท่ีมีต่อค่านิยมองคก์ร 7 ตวั 

3.5.3 แบบสอบถามมาตรวดัเป็นแบบลิเคิร์ท(Likert Scale) 5ระดบั เพื่อวดัระดบัการให้
ความส าคญัต่อความผกูพนัองคก์ร ( 1=นอ้ยท่ีสุด; 5=มากท่ีสุด ) ของวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาล                         
ศิริราชท่ีมีต่อความผกูพนัองคก์ร 
 โดยเคร่ืองมือน้ีจะท าใหไ้ดข้อ้มูลในเร่ืองช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ ค่านิยมองคก์รและความ
ผูกพนัในองค์กร ซ่ึงจะสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์และหาความสัมพนัธ์ค่านิยมองค์กรและ
ความผูกพนัองค์กรในช่วงเจนเนอเรชัน่ต่างๆ รวมทั้งยงัสามารถน ามาใช้ในการเปรียบเทียบความ
เหมือนหรือความแตกต่างในช่วงเจนเนอเรชัน่ท่ีต่างกนัไดอี้กดว้ย 
 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั พร้อมกบัตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นและความสมบูรณ์ของเอกสาร
เพื่อน าส่งไปยงัหน่วยงานท่ีให้บริการทางวิสัญญีทัว่โรงพยาบาลศิริราช จากนั้นผูว้ิจยัด าเนินการ
รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดรั้บแลว้ ตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบค าถาม และน ามาใช้
ในการวเิคราะห์ต่อไป 
 
 

3.7  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 3.7.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของเคร่ืองมือ โดยน าแบบสอบถามให้
ผูเ้ช่ียวชาญช่วยตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) ให้มีความสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคก์ารวจิยั 



31 
 

 3.7.2 การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของขอ้ค าถามแต่ละดา้นจะใช้วิธีดว้ยค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha)  
 

การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถามแต่ละดา้นผูว้ิจยัจะใช้วิธีด้วยค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient alpha) ซ่ึง Hair et al.,2006 อธิบายวา่ค่า
ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้ไม่น้อยกว่า 0.70 ซ่ึงผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปท าการ
ทดสอบ ( Pilot test ) จ านวน 17 ชุด กบักลุ่มตวัอยา่ง 
ตารางที ่3.1 แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามค่านิยมองคก์รท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม Cronbach’s  Alpha 

ค่านิยมองค์กร 0.63 

ค่านิยม Seniority รักกนัดุจพี่นอ้ง 0.81 
ค่านิยม Integrity ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ 0.53 
ค่านิยม Responsibility รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา 0.67 
ค่านิยม Innovation คิดสร้างสรรค ์ 0.72 
ค่านิยม Respect ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 0.58 
ค่านิยม Altruism ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 0.79 
ค่านิยม Journey to Excellence and Sustainability                                                            
มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 

0.81 

การหาค่าความเช่ือมัน่ขอบแบบสอบถามในเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร 
ผูว้ิจยัไดใ้ช้แบบสอบถามของสมศกัด์ิ ปิดตานงั, 2555 ซ่ึงไดด้ดัแปลงมาจากแนวคิดของสเตรียร์, 
1977 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาค มากกว่า0.7 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ 
สามารถน ามาใชไ้ด ้ผูว้จิยัจึงน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง (Try-out) จ านวน17คน ไดผ้ลดงัน้ี 
 ตารางที ่3.2  แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม Cronbach’s  Alpha 

ความผกูพนัของบุคลากรต่อองค์กร 0.95 
ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 0.81 
ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 0.83 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 0.82 
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หลงัจากนั้นจึงน าแบบสอบถามดงักล่าวมาปรับปรุงเพิ่มเติม และหาค่าความเช่ือมัน่ดว้ย
การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคอีกคร้ัง ผลท่ีไดพ้บว่าค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวิจยั มีค่าความเช่ือมัน่เกิน0.70 ซ่ึงนบัวา่มีความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามมาก ดัง่ผลท่ีแสดง
ดงัน้ี 

 
ตาราง 3.3 แสดงค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดัค่านิยมองคก์รตามกลุ่มค่านิยม 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม Cronbach’s  Alpha 

ค่านิยมองค์กร 0.92 

ค่านิยม Seniority รักกนัดุจพี่นอ้ง 0.81 

ค่านิยม Integrity ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ 0.78 

ค่านิยม Responsibility รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา 0.70 

ค่านิยม Innovation คิดสร้างสรรค ์ 0.72 

ค่านิยม Respect ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 0.78 

ค่านิยม Altruism ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 0.81 

ค่านิยม Journey to Excellence and Sustainability                                                            
มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 

0.86 

 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัของบุคลากรต่อองค์กร 0.87 

ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 0.71 

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 0.83 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 0.82 
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3.7.3 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
                        การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ในสมมติฐานที่ 1: เจนเนอเรช่ันที่แตกต่างกันมี
ค่านิยมองค์กรทีแ่ตกต่างกนั 

1.1 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง” ท่ีแตกต่างกนั 

1.2 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ ท่ีแตกต่างกนั 

1.3 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความรับผดิชอบ” ท่ีแตกต่างกนั 

1.4 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองค์กร “ความคิดสร้างสรรค์” ท่ีแตกต่าง

กนั 

1.5 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” ท่ีแตกต่างกนั 

1.6 เจนเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกันมีค่านิยมองค์กร “การค านึงถึงประโยชน์ของ

ส่วนรวม” ท่ีแตกต่างกนั 

1.7 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองค์กร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศ

อยา่งย ัง่ยนื” ท่ีแตกต่างกนั 

ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือ F - test แบบ One way ANOVA เพื่อทดสอบหาความแปรปรวน 
ระหวา่งกลุ่มและเปรียบเทียบค่านิยมองคก์ร จากกลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ดงักล่าว 
 

 การทดสอบสมมติฐานการวจัิยในสมมติฐานที ่2 : เจนเนอเรช่ันทีแ่ตกต่างกนัมี 
ค่าความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั  

เพื่อทดสอบและเปรียบเทียบค่าความผกูพนัองคก์รของบุคลากรในเจนเนอเรชัน่ต่างๆ 
ผูว้จิยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือ F - test แบบ One way ANOVA มาทดสอบกลุ่มตวัอยา่งดงักล่าว 
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                       สมมติฐานที่ 3 ค่านิยมองค์กรของวิสัญญีพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร 

1.1 ค่านิยมองค์กร “รักกันดุจพี่น้อง” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัใน

องคก์ร 

1.2 ค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 

1.3 ค่านิยมองค์กร “ความรับผิดชอบ” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัใน

องคก์ร 

1.4 ค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค์” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัใน

องคก์ร 

1.5 ค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 

1.6 ค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัในองคก์ร 

1.7 ค่านิยมองค์กร “การมุ่งมั่นพฒันาสู่ความเป็นเลิศอย่างย ัง่ยืน” มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 เพื่อทดสอบและหาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมองค์กรในแต่ละดา้นกบัความผูกพนั
ของบุคลากรในองค์กร รวมทั้ งเพื่อดูทิศทางของความสัมพนัธ์ดังกล่าว ผูว้ิจ ัยได้ใช้เคร่ืองมือ 
Pearson’s correlation coefficient ในการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว 
ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อาจใชเ้กณฑ ์(Hinkle D.E. 1998, p.118)  
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ตารางที ่3.4  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
 

ค่า r                     ระดับของความสัมพนัธ์ 
.90 – 1.00   มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
.70 - .90   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
.50 - .70   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
.30 - .50   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
.00 - .30   มีความสัมพนัธ์กนั 
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บทที ่ 4 

ผลการศึกษาวจิัย 
 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง  “ ค่านิยมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร
ของวสิัญญีพยาบาลรุ่นเจนเนอเรชัน่ต่างๆในโรงพยาบาลสังกดัมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ” ผูว้จิยัไดน้ า
ขอ้มูลตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้  านวน 67 ชุด ท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้มาท าการ
วเิคราะห์ ดว้ยวธีิการทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ 3 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี 
 

 ส่วนที่4.1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามน ามาวเิคราะห์โดยวธีิแจกแจงความถ่ี
หาค่าร้อยละ  
 ส่วนที่4.2   ผลการวเิคราะห์ระดบัทศันคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมขององคก์รและ
วเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชัน่ โดยใชส้ถิติ
พื้นฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
                     ส่วนที่4.3   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน น ามาวเิคราะห์โดยใชค้่า
Independent sample T- test,  F-test One way ANOVA  และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) 
 
ส าหรับสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ในบทน้ีมีความหมายดงัต่อไปน้ี 
                หมายถึง   ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 
                      n               หมายถึง   จ  านวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
                     t                 หมายถึง   ค่าสถิติ t ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
                     P – value   หมายถึง   ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการ                                  
                                                       ทดสอบสมมติฐาน 
                     SD             หมายถึง   ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
                     X               หมายถึง   ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง    
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4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ ปีเกิด การศึกษา อายงุานท่ี
เขา้ร่วมกบัภาควชิาวสิัญญีวทิยา ระดบัการศึกษา และประเภทของบุคลากร จ านวน 67 คนโดย
น าเสนอจ านวน และร้อยละของขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตาราง 

ตาราง  4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 3 4.5 
หญิง 64 95.5 

รวม 67 100 
จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นวสิัญญีพยาบาล  

ท่ีสังกดัภาควชิาวสิัญญี พบวา่ ประกอบดว้ยเพศหญิงเกือบทั้งหมด คิดเป็น ร้อยละ 95.5 
 
ตาราง 4.2  แสดงรายละเอียดจ าแนกตามปี พ.ศ. เกิด ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบักลุ่มเจนเนอเรชัน่ 

ปีพ.ศ. เกดิ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เกิดในช่วง พ.ศ. 2486 – 2507 13 19.4 
เกิดในช่วง พ.ศ. 2508 – 2524 18 26.87 
เกิดในช่วง พ.ศ. 2525 – 2542 36 53.73 

รวม 67 100 
 จากตารางท่ี 4.2  ผูต้อบแบบสอบถามในการวจิยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่เกิดในช่วงปี                 
พ.ศ. 2525- 2542 ซ่ึงนบัเป็นช่วง “เจนเนอเรชัน่วาย”  คิดเป็นร้อยละ 53.73 รองลงมาคือ ผูท่ี้เกิด
ในช่วงปีพ.ศ. 2508 – 2524 นบัเป็นช่วง “เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์”  คิดเป็นร้อยละ 26.87 และอนัดบั
สุดทา้ย คือ  ผูท่ี้เกิดใน พ.ศ. 2486-2507 ซ่ึงเป็นช่วง “เบบ้ีบูมเมอร์ส” คิดเป็นร้อยละ 19.4 
 
ตาราง 4.3  แสดงรายละเอียดลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 59 88.06 
ปริญญาโท 8 11.94 

รวม 67 100 
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จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ วสิัญญีพยาบาลส่วนใหญ่ จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 88.06  รองลงมาคือระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 11.94 
 
ตาราง 4.4 แสดงรายละเอียดจ านวนปีการร่วมเขา้ท างานในภาควชิาวสิัญญีวทิยา 

จ านวนปี จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3 ปี 23 34.33 
มากกวา่3ปี – 10ปี 16 23.88 
มากกวา่10ปี 11 16.42 
มากกวา่20ปี 17 25.37 

รวม 67 100 
 จากตารางท่ี 4.4  ผูต้อบแบบสอบถามการวจิยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์และอายุ
ในการท างานร่วมกบัภาควชิาวสิัญญีอยูใ่นช่วงอายงุานท่ีนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3ปี  คิดเป็นร้อยละ 
34.33 
 
ตาราง 4.5  แสดงรายละเอียดลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขา้ราชการ 1 1.49 
พนกังานมหาวทิยาลยั 50 74.63 
พนกังานมหาวทิยาลยัเงินรายไดค้ณะฯ 15 22.39 
อ่ืนๆ 1 1.49 

รวม 67 100 
 จากตารางท่ี 4.5  แสดงใหเ้ห็นวา่ วสิัญญีพยาบาลส่วนใหญ่ เป็นบุคลากรอยูใ่นประเภท
ของพนกังานมหาวทิยาลยั คิดเป็นร้อยละ 74.63 รองลงมาคือ พนกังานมหาวทิยาลยัเงินรายไดค้ณะฯ 
คิดเป็นร้อยละ 22.39 และมีบุคลากรท่ียงัคงเป็นขา้ราชการอยูร้่อยละ 1.49 รวมทั้งเป็นบุคลากรของ
ภาควชิาท่ีไดรั้บการวา่จา้งเป็นท่ีปรึกษาอีกร้อยละ 1.49 
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4.2 ข้อมูลเนื้อหาของแบบสอบถาม 
ตาราง 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัทศันคติและความคิดเห็นต่อค่านิยม
องคก์รในบุคลากรเจนเนอเรชัน่ เบบ้ีบูมเมอร์ส 

ค่านิยมองค์กร X SD 

รักกนัดุจพี่นอ้ง 3.97 0.70 
ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ 3.58 0.82 
รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ 3.81 0.69 
คิดสร้างสรรค ์ 3.89 0.57 
ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 3.67 0.93 
ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 3.67 0.71 
มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 3.83 0.65 
รวมค่านิยมองค์กร 3.77 0.73 
                   จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ บุคลากรเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สมีระดบัความคิดเห็นค่านิยม
องคก์รในดา้นรักกนัดุจพี่นอ้งมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย = 3.97, S.D. = 0.70  
 
ตาราง 4.7 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัทศันคติและความคิดเห็นต่อค่านิยม
องคก์รในบุคลากรเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

ค่านิยมองค์กร X SD 

รักกนัดุจพี่นอ้ง 3.74 0.65 
ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ 3.65 0.87 
รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ 3.59 0.87 
คิดสร้างสรรค ์ 3.65 0.62 
ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 3.74 0.76 
ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 3.59 0.85 
มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 3.74 0.77 
รวมค่านิยมองค์กร 3.67 0.77 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์มีระดบัความคิดเห็นค่านิยมองคก์รในดา้นรักกนั
ดุจพี่นอ้ง,ให้เกียรติเอาใจเขามาใส่ใจเราและมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนืมากท่ีสุดโดยมี
ค่าเฉล่ีย = 3.74, S.D. = 0.65, 0.76, 0.77 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัทศันคติและความคิดเห็นต่อค่านิยม
องคก์รในบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย 

ค่านิยมองค์กร X SD 

รักกนัดุจพี่นอ้ง 4.08 0.57 
ซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ 3.85 0.68 
รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ 3.93 0.69 
คิดสร้างสรรค ์ 3.86 0.59 
ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 3.94 0.81 
ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 3.80 3.65 
มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 3.96 0.66 
รวมค่านิยมองค์กร 3.92 0.67 
                  จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายมีระดบัความคิดเห็นค่านิยมองคก์รใน
ดา้นรักกนัดุจพี่นอ้งมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย = 4.08 , S.D. = 0.57 

 
ภาพที ่4.1 แสดงระดบัความคิดเห็นเฉล่ียของค่านิยมในองคก์รในเจนเนอเรชัน่ต่างๆ 
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ตาราง 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความผกูพนัต่อองคก์รในบุคลากร                     
เจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส 
ความผูกพนัต่อองค์กร X SD 

ความเช่ือมัน่อยา่งสูง 4.31 0.72 
ความเตม็ใจท่ีทุ่มเทความพยายามการท างานเพื่อองคก์ร 4.14 0.83 
ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 4.03 0.72 
รวม 4.16 0.76 
                   จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ บุคลากรเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัค่าความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย           
= 4.31 , S.D. = 0.72 
 
ตาราง 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความผกูพนัต่อองคก์รในบุคลากร                                
เจนเนอเรชัน่ เอก็ซ์ 
ความผูกพนัต่อองค์กร X SD 

ความเช่ือมัน่อยา่งสูง 4.33 0.67 
ความเตม็ใจท่ีทุ่มเทความพยายามการท างานเพื่อองคก์ร 4.07 0.82 
ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 3.94 0.77 
รวม 4.11 0.77 
                       จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่า
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย = 4.33 , S.D. 
= 0.67 
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ตาราง 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความผกูพนัต่อองคก์รในบุคลากร                               
เจนเนอเรชัน่วาย 
ความผูกพนัต่อองค์กร X SD 

ความเช่ือมัน่อยา่งสูง 4.30 0.64 
ความเตม็ใจท่ีทุ่มเทความพยายามการท างานเพื่อองคก์ร 3.75 0.83 
ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 3.97 0.72 
รวม 4.02 0.77 
                       จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่า
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย = 4.30 , S.D. 
= 0.64 
 

 
ภาพที4่.2 แสดงค่าเฉล่ียของความผกูพนัในองคก์รในบุคลากรเจนเนอเรชัน่ต่างๆ 
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4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1   เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยใช ้                        
F-test one way ANOVA    มาเปรียบเทียบในแต่ละค่านิยม  

1.1 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง” ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองค์กร “รักกนัดุจพี่น้อง” 
จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Seniority 
รักกนัดุจพีน้่อง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.148 
6.466 
9.613 

2 
64 
66 

1.574 
.101 

 

15.579* 
 

.000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.13  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร                                                    
“รักกนัดุจพี่นอ้ง” จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.97 -.40665* .04641 - 

Gen X 3.74 -.45306* - -.04641 

Gen Y 4.08 - -.45306* -.40665* 

 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “รักกนัดุจพี่นอ้ง”  จ  าแนกตาม

เจนเนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA)  
พบว่าค่านิยม “รักกันดุจพี่น้อง” มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05                         

ดงัรายละเอียดดงัตาราง4.3.1 จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่(ตาราง4.3.2) พบว่าเจนเนอเรชัน่วาย เป็น
เจนเนอเรชัน่ท่ีมีค่าเฉล่ียค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง”  แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์  และเจน
เนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส   
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1.2 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ จ  าแนก
ตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Integrity 
ความซ่ือสัตย์ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.807 
4.160 
9.967 

2 
64 
66 

2.903 
.065 

 

44.663* 
 

.000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.15  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์  
จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.58 -.74784* -.36145* - 

Gen X 3.65 -.45306* - .36145* 

Gen Y 3.85 - .38639* -.74784* 

 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “ความซ่ือสัตย”์  จ  าแนกตามเจน
เนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA)  พบวา่
ค่าเฉล่ียค่านิยมองค์กร “ความซ่ือสัตย”์  ระหวา่งเจนเนอเรชัน่มีความแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัตารางท่ี 4.3.3  จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่(ตาราง4.3.4) พบวา่ค่านิยมองคก์ร 
“ความซ่ือสัตย”์มีความแตกต่างกนัในทุกเจนเนอเรชัน่ทั้งในระหวา่งเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส กบั
เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์  และเจนเนอเรชัน่วาย   
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1.3 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความรับผดิชอบ” ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองค์กร “ความรับผิดชอบ” 
จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Responsibility 
ความรับผดิชอบ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.749 
5.614 
8.363 

2 
64 
66 

1.375 
.088 

 

15.670* .000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร                                          
“ความรับผดิชอบ”จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.81 -.41748* -.01970 - 

Gen X 3.59 -.39778* - .01970 

Gen Y 3.93 - .39778* .41748* 

 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “ความรับผิดชอบ”  จ าแนกตาม
เจนเนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA)  
พบว่าค่านิยม “ความรับผิดชอบ” มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05                         
ดงัรายละเอียดดงัตาราง4.3.5 จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่(ตาราง4.3.6) พบวา่เจนเนอเรชัน่วาย เป็นเจน
เนอเรชัน่ท่ีมีค่าเฉล่ียค่านิยมองคก์ร “ความรับผิดชอบ”  แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์  และเจนเนอ
เรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส   
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1.4 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค”์ ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค์” 
จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Innovation 
ความคดิสร้างสรรค์ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.010 
5.532 
7.542 

2 
64 
66 

1.005 
.086 

 

11.629* .000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.19  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร                                      
“ความคิดสร้างสรรค”์จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.89 -.28812* .09244 - 

Gen X 3.65 -.38056* - -.09244 

Gen Y 3.86 - .38056* .28812* 

 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “ความคิดสร้างสรรค์”  จ  าแนก
ตามเจนเนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA)  
พบว่าค่านิยม “ความคิดสร้างสรรค์” มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ.05                         
ดงัรายละเอียดดงัตาราง4.3.7 จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่(ตาราง4.3.8) พบวา่เจนเนอเรชัน่วาย เป็นเจน
เนอเรชัน่ท่ีมีค่าเฉล่ียค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค์”  แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์  และเจน
เนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส                     
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1.5 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองคก์ร “การให้เกียรติ” จ  าแนก
ตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Respect 
การให้เกยีรต ิ

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.029 
6.521 
8.550 

2 
64 
66 

1.015 
.102 

9.958* .000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.21  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” 
จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.67 -.31329* .05782 - 

Gen X 3.74 -.37111* - .01970 

Gen Y 3.94 - .37111* .31329* 

 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “การให้เกียรติ”  จ  าแนกตามเจน
เนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA)  พบวา่ 
ค่ า นิยม  “การให้ เ กียรติ” มีความแตกต่างกันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ .05                                   
ดงัรายละเอียดดงัตาราง4.3.5 จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่(ตาราง4.3.6) พบวา่เจนเนอเรชัน่วาย เป็นเจน
เนอเรชัน่ท่ีมีค่าเฉล่ียค่านิยมองคก์ร “การให้เกียรติ”  แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์  และเจนเนอ
เรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส                      
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1.6 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม” 

ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.22 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวม” จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Altruism 
การค านึงถึงผลประโยชน์
ของผลรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.517 
4.314 
6.831 

2 
64 
66 

1.259 
.067 

 

18.676* .000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึง 
ประโยชน์ของส่วนรวม”จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.67 -.33011* .09239 - 

Gen X 3.59 -.42250* - -.09239 

Gen Y 3.80 - .42250* .33011* 

 
 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “การค านึงถึงประโยชน์ของ
ส่วนรวม”  จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่  โดยใช้สถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(one way ANOVA)  พบวา่ค่านิยม “การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม” มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ.05  ดังรายละเอียดดังตาราง4.3.11 จึงน ามาเปรียบเทียบรายคู่(ตาราง
4.3.12) พบว่าเจนเนอเรชั่นวาย เป็นเจนเนอเรชั่นท่ีมีค่าเฉล่ียค่านิยมองค์กร “การค านึงถึง
ผลประโยชน์ของส่วนรวม”  แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์  และเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส   
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1.7 เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์ร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่ง

ย ัง่ยนื” ท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยมองค์กร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่
ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื” จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 

ค่านิยมองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

Journey to Excellence and 
Sustainability 
การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็น
เลศิอย่างยัง่ยนื 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.677 
5.694 
9.371 

2 
64 
66 

1.838 
.089 

 

20.663* .000 

P < .005*                 

ตารางที ่4.25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร “การมุ่งมัน่ 

พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื” จ าแนกตามเจนเนอเรชัน่ 
 

Generation ผลการวเิคราะห์รายคู ่
Mean Gen Y Gen X BB 

BB 3.83 -.40917* .09667 - 

Gen X 3.74 -.50583* - -.09667 

Gen Y 3.96 - .50583* .40917* 
 

 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่านิยม “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็น
เลิศอย่างย ัง่ยืน”  จ  าแนกตามเจนเนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (one way ANOVA) พบว่าค่านิยม “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอย่างย ัง่ยืน” มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 ดงัรายละเอียดดงัตาราง4.3.13 จึงน ามาเปรียบเทียบ
รายคู่(ตาราง4.3.14) พบวา่เจนเนอเรชัน่วาย เป็นเจนเนอเรชัน่ท่ีมีค่าเฉล่ียค่านิยมองคก์ร “การมุ่งมัน่
พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื”  แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์  และเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส   
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                       สมมติฐานข้อที่ 2   เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่าความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
โดยใช ้F-test one way ANOVA    มาเปรียบเทียบค่าความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่ 4.26 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าความผกูพนัองคก์ร  จ าแนกตาม                 
เจนเนอเรชัน่ 
ความผูกพนัองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.309 
17.119 
17.428       

2 
64 
66 

.154 

.267 
.577 .564 

              
                       จากตารางท่ี 4.26 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าความผกูพนัของ
บุคลากรต่อองคก์รจ าแนกตามเจนเนอเรชัน่  โดยใชส้ถิติทดสอบการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (one way ANOVA)  พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนัทั้งในเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอ
เรชัน่เอก็ซ์  และเจนเนอเรชัน่วาย   
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                       สมมุติฐานข้อที ่ 3  ค่านิยมองคก์รของวสิัญญีพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร  
                  ในการทดสอบสมมติฐาน ผูว้จิยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
                   3.1 ค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร  
ตารางที ่4.27 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง” และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 

 

Correlations 

 Seniority EE 

Seniority Pearson Correlation 1 -.042 

Sig. (2-tailed)  .734 

N 67 67 

Engagement Pearson Correlation -.042 1 

Sig. (2-tailed) .734  

N 67 67 

 

                     จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร “รักกนัดุจพี่นอ้ง”และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวสิัญญีพยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
 
                    3.2 ค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร  
ตารางที ่4.28 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 

Correlations 

 Integrity EE 

Integrity Pearson Correlation 1 -.044 

Sig. (2-tailed)  .726 

N 67 67 

Engagement Pearson Correlation -.044 1 

Sig. (2-tailed) .726  

N 67 67 

                         จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร “ความซ่ือสัตย”์ และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวสิัญญีพยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์ก ั
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                    3.3 ค่านิยมองคก์ร“ความรับผิดชอบ” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร  
ตารางที ่4.29 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “ความรับผดิชอบ” และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 

Correlations 

 Responsibility EE 

Responsibility Pearson Correlation 1 .056 

Sig. (2-tailed)  .650 

N 67 67 

EE Pearson Correlation .056 1 

Sig. (2-tailed) .650  

N 67 67 

                      
                     จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร “ความรับผดิชอบ” และ
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวสิัญญีพยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
                      
                    3.4 ค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค”์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัใน
องคก์ร  
ตารางที ่4.30 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค”์ และ
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 

Correlations 

 Innovation EE 

Innovation Pearson Correlation 1 -.184 

Sig. (2-tailed)  .135 

N 67 67 

Engagement Pearson Correlation -.184 1 

Sig. (2-tailed) .135  

N 67 67 

 

                     จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร “ความคิดสร้างสรรค”์ และ
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวสิัญญีพยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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                  3.5 ค่านิยมองคก์ร “การให้เกียรติ” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร  
ตารางที ่4.31 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 

Correlations 

 Respect EE 

Respect Pearson Correlation 1 -.033 

Sig. (2-tailed)  .794 

N 67 67 

Engagement Pearson Correlation -.033 1 

Sig. (2-tailed) .794  

N 67 67 

 

                     จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร “การใหเ้กียรติ” และความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวสิัญญีพยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 

                   3.6 ค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม” มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัในองคก์ร  
ตารางที ่4.32 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “การค านึงถึงประโยชน์ของ
ส่วนรวม” และความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 

Correlations 

 Altruism EE 

Altruism Pearson Correlation 1 .333
**
 

Sig. (2-tailed)  .006 

N 67 67 

Engagement Pearson Correlation .333
**
 1 

Sig. (2-tailed) .006  

N 67 67 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

                     จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร  “การค านึงถึงผลประโยชน์
ของส่วนรวม” มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี p- value < 0.01 
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                   3.7 ค่านิยมองคก์ร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื” มีความสัมพนัธ์          
ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร  
ตารางที ่4.33 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์ร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็น
เลิศอยา่งย ัง่ยนื” และความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
 

Correlations 

 Journey EE 

Journey Pearson Correlation 1 .262
*
 

Sig. (2-tailed)  .032 

N 67 67 

EE Pearson Correlation .262
*
 1 

Sig. (2-tailed) .032  

N 67 67 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
                          จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ค่านิยมองคก์ร “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความ
เป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05  
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิัย 
 

 
                     การวิจัยเ ร่ืองค่านิยมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของวิสัญญีพยาบาลรุ่น                   
เจนเนอเรชัน่ต่างๆ ในโรงพยาบาลสังกดัมหาวทิยาลยั คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัค่านิยมองค์กรและความผูกพนัของวิสัญญีพยาบาล 

โรงพยาบาลศิริราช ในช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ท่ีมีความแตกต่างกนั  

2. เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานและความผูกพนัต่อองค์กร ของ

วสิัญญีพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ในช่วงอายเุจนเนอเรชัน่ท่ีมีความแตกต่างกนั 

 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่  วสิัญญีพยาบาลท่ีท างานสังกดัภาควิชาวิสัญญีวิทยา 
โรงพยาบาลศิริราชจ านวน 67 คน (หน่วยทรัพยากรบุคคล ภาควิชาวิสัญญีวิทยา ณ เดือน มกราคม 
2559)  ซ่ึงมีขอ้จ ากดัจากการท่ีบุคลากรป่วยและลาพกัคลอดจ านวนหน่ึง และขอ้จ ากดัจากการวิจยัน้ี
เป็นสารนิพนธ์ 

 
การเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเน้ือหาออกเป็น3ส่วน ได้แก่ ขอ้มูลส่วน

บุคคล ระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยมองคก์รและค่าความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร (ดงัภาคผนวก 
ก) จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และท าการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบค่านิยมองค์กรในเจนเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกัน 
เปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์รในเจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้
มูลค่า F-test One way ANOVA และค่า Post Hoc เพื่อเปรียบเทียบหาคู่เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั
และเพื่ออธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์รและความผูกพนัต่อองคก์รดว้ยการวิเคราะห์
ขอ้มูลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ดงัภาคผนวก ข 
ซ่ึงผลการวจิยัสรุปผลไดด้งัน้ี 
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5.1 สรุปผลการวจิัย 
 

 
กราฟที่ 5.1 แสดงค่านิยมองค์กร ในแต่ละองค์ประกอบ เม่ือเปรียบเทียบในวิสัญญีพยาบาล                                        
เจนเนอเรชัน่ต่างๆ 

 
จากกราฟ แสดงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามการวิจยั แสดงให้เห็นว่า ค่านิยม

องคก์รใน 7 องคป์ระกอบ รักกนัดุจพี่นอ้ง , ความซ่ือสัตย ์, ความรับผิดชอบ ,ความคิดสร้างสรรค ์,
การให้เกียรติ ,การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม ,และการมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นอย่างย ัง่ยืน               
ท่ีประกอบกนั จนกลายมาเป็นวฒันธรรมศิริราชในปัจจุบนั  มีค่าอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากในทุกเจน
เนอเรชัน่ โดยค่านิยมและทศันคติในดา้น “รักกนัดุจพี่น้อง”  มีค่าคะแนนค่านิยมสูงท่ีสุด ซ่ึงถือว่า 
ค่านิยม “รักกนัดุจพี่น้อง” เป็นค่านิยมตวัแรกขององคก์ร และเป็นค่านิยมท่ีโดดเด่นท่ีสุดในองคก์ร
แห่งน้ี  ส่วนค่านิยมท่ีมีระดบัคะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ ค่านิยมในดา้น “ความซ่ือสัตย”์ และ ในดา้น “การ
ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม”  จากผลการวิจยัยงัพบอีกวา่ เจนเนอเรชัน่วายเป็นเจนเนอเรชัน่ท่ีมี
คะแนนค่านิยมองคก์รโดยรวมมากท่ีสุด คือ 3.92 รองลงมาคือ เจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส และเจน
เนอเรชัน่เอก็ซ์ ตามล าดบั 

 
 
 

 

Seniority Integrity Responsibility Innovation Respect Altruism
Journey to
excellence

รวม 

BB 3.97 3.58 3.81 3.89 3.67 3.67 3.83 3.77

GenX 3.74 3.65 3.59 3.65 3.74 3.59 3.74 3.67

GenY 4.08 3.85 3.93 3.86 3.94 3.80 3.96 3.92

รวม 3.93 3.69 3.78 3.80 3.78 3.69 3.84 3.79

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

4

4.1

4.2
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กราฟที่5.2 แสดงค่าความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรในแต่ละด้าน เม่ือเปรียบเทียบใน                          
วสิัญญีพยาบาลเจนเนอเรชัน่ต่างๆ 
 
 จากกราฟ 5.2 แสดงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามงานวิจยั พบว่า ความผกูพนั
ของบุคลากรต่อองคก์ร ในองค์กรแห่งน้ี ทุกเจนเนอเรชัน่มีความเช่ือมัน่อย่างสูงต่อองค์กร มีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี  มีความรู้สึกวา่ องคก์รแห่งน้ีเป็นองคก์รท่ีไดรั้บการยอมรับ
จากสังคม และสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจประเภทเดียวกนั โดยในทุกเจนเนอเรชัน่มี
ค่าคะแนนความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความเช่ือมัน่อย่างสูง อยู่ในระดบัสูงใกลเ้คียงกนัมาก ซ่ึง
สะทอ้นต่อทศันคติและความรู้สึกโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร และอาจเป็นจุดร่วมท่ีเหมือนกนั
ของสมาชิกในองคก์รท่ีท าให้บุคลากรในองคก์รน้ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง และท า
ใหรู้้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความเช่ือมัน่อยา่งสงู 
ความเต็มใจท่ีทุ่มเทความ

พยายามการท างานเพื่อองค์กร 

ความต้องการอยา่งแรงกล้าท่ี
จะด ารงการเป็นสมาชิกของ

องค์กร 
รวม 

BB 4.31 4.14 4.03 4.18

Gen X 4.33 4.07 3.94 4.12

Gen Y 4.30 3.75 3.97 4.02

รวม 4.31 3.99 3.98 4.11

3.4
3.5
3.6
3.7
3.8
3.9

4
4.1
4.2
4.3
4.4
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สมมติฐานข้อที่1  เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
ตารางที ่5.1 แสดงการทดสอบสมมติฐานท่ี1: เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่านิยมองคก์รท่ี                              
แตกต่างกนั 

จากตาราง 5.1 แสดงผลให้เห็นวา่ ค่านิยมองคก์รทุกตวั มีความแตกต่างกนัในระหวา่ง
เจนเนอเรชัน่ โดยมีอยา่งนอ้ย 1กลุ่มท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงตรงกบั                    
สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้แต่ไม่อาจทราบได้ว่าเป็นกลุ่มเจนเนอเรชั่นใดท่ีแตกต่างกัน จึงน ามาหาค่า                   
Post Hoc เพิ่มเติม เพื่อเปรียบเทียบเจนเนอเรชัน่แบบรายคู่ ระหวา่งเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สกบั
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ระหว่างเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส กบัเจนเนอเรชัน่วาย และระหว่างเจนเนอ
เรชัน่เอก็ซ์กบัเจนเนอเรชัน่วาย ไดผ้ลดงัน้ี 
 
ตารางที ่5.2 แสดงการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่านิยมองคก์ร 

p-value < 0.05 

ค่านิยมองค์กร F Sig. เป็นไปตามสมมติฐาน 

รักกนัดุจพีน้่อง 15.579* .000  
ความซ่ือสัตย์ 44.663* .000  
ความรับผดิชอบ 15.670* .000  
ความคดิสร้างสรรค์ 11.629* .000  
การให้เกยีรต ิ 9.958* .000  
การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม 18.676* .000  
การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลศิอย่างยัง่ยนื 20.663* .000  

      ค่านิยมองค์กร BB Gen x Gen Y 

Mean BB / X 
(Sig.) 

Mean X / Y 
(Sig.) 

Mean Y / BB 
(Sig.) 

รักกนัดุจพ่ีนอ้ง 3.97 .690 3.74 .000 4.08 .000 

ความซ่ือสตัย ์ 3.58 .000 3.65 .000 3.85 .000 

ความรับผิดชอบ 3.81 .856 3.59 .000 3.93 .000 
ความคิดสร้างสรรค ์ 3.89 .391 3.65 .000 3.86 .004 
การใหเ้กียรติ 3.67 .620 3.74 .000 3.94 .003 
การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม 3.67 .332 3.59 .000 3.80 .000 

การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 3.83 .377 3.74 .000 3.96 .000 
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จากการเปรียบเทียบค่านิยมองค์กรรายคู่ในตาราง 5.2  ระหว่างเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูม
เมอร์สกบัเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สกบัเจนเนอเรชัน่วาย และเจนเนเรชัน่เอ็กซ์
กบัเจนเนอเรชัน่วาย พบว่าค่านิยมองคก์รระหวา่งเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สกบัเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์
ไม่มีความแตกต่างกนัในทุกค่านิยม แต่ค่านิยมระหวา่งเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สและเจนเนอเรชัน่
วายเม่ือเปรียบเทียบกัน พบว่ามีความแตกต่างกนัในทุกค่านิยม โดยเจนเนอเรชั่นวายจะมีระดับ
ค่านิยมองค์กรสูงกว่าเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ในเกือบทุกค่านิยม ยกเวน้ค่านิยมในเร่ืองความคิด
สร้างสรรค ์ซ่ึงเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สมีระดบัท่ีสูงกวา่เจนเนอเรชัน่วาย  ส่วนค่านิยมองคก์รเม่ือ
เปรียบเทียบระหวา่งเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย พบวา่ มีความแตกต่างกนัในทุกค่านิยม 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงค่านิยมองคก์รในเจนเนอเรชัน่วายมีค่าสูงกวา่เจนเนอเรเอ็กซ์ใน
ทุกๆค่านิยม กล่าวโดยสรุปคือ เจนเนอเรชัน่วายเป็นเจนเนอเรชัน่เดียวท่ีมีค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่าง
จากเจนเนอเรชัน่อ่ืนๆในองคก์รแห่งน้ี 
 
 
สมมติฐานข้อที่ 2   เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนัมีค่าความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั โดยใช้ค่า                    
F-test one way ANOVA    มาเปรียบเทียบค่าความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
ตารางที ่ 5.3 แสดงการทดสอบสมมติฐานท่ี2 เปรียบเทียบค่าความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รใน
เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั 
 

 
จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบวา่ ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รโดยรวม ระหวา่ง

เจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย  ไม่มีความแตกต่างกนั 
 
 
 
 

ความผูกพนัองค์กร F Sig. เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร .577 .564 X 
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สมมุติฐานข้อที ่3  ค่านิยมองคก์รของวสิัญญีพยาบาลมีความสัมพนัธ์กนัและเป็นความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร  
ตารางที่5.4  แสดงความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งค่านิยมองคก์รและความผกูพนัของบุคลากรต่อ
องคก์ร ในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 

 
จากตารางผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าค่านิยมองค์กรในด้านการค านึงถึง

ประโยชน์ของส่วนรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า (r = . 333) และค่านิยมองคก์รในดา้น
การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนืมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แสดงให้เห็นวา่มีความสัมพนัธ์กนั 
(r = . 262) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีค่านิยมการค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม 
และ ค่านิยมการมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนืมาก จะส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อ
องค์กรในทิศทางเดียวกนั ส่วนค่านิยมองค์กร ทั้งในดา้น รักกนัดุจพี่น้อง ,ความซ่ือสัตย ์, ความ
รับผดิชอบ , ความคิดสร้างสรรค ์, การให้เกียรติ  กบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวิสัญญี
พยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
 
 

5.2 อภิปรายผล 
                    จากงานวิจยัคร้ังน้ีได้ตอบสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัได้ตั้งไวว้่า เจนเนอเรชั่นท่ีต่างกนัจะมี
ค่านิยมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน โดยผูว้ิจ ัยได้คาดเดาจากลักษณะและ
พฤติกรรมของการเป็นเจนเนอเรชั่นต่างๆ ท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ี

ค่านิยมองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นไปตาม
สมมติฐาน R Sig. 

รักกนัดุจพ่ีนอ้ง -.042 .734 X 
ความซ่ือสตัย ์ -.044 .726 X 
ความรับผิดชอบ .560 .650 X 
ความคิดสร้างสรรค ์ -.184 .135 X 
การใหเ้กียรติ -.033 .794 X 
การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม .333** .006  

การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลศิอย่างยัง่ยนื .262* .032  
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เก่ียวขอ้งท่ีผ่านมาและคาดเดาว่าค่านิยมและความผูกพนัต่อองค์กร ในเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส  
จะมีระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายตามล าดับ  เน่ืองจาก 
ลกัษณะของเจนเนอเรชั่นวายมีค่านิยมโดยส่วนตวั ไม่ชอบกฎเกณฑ์ท่ีมากเกินไป ไม่ค่อยสนใจ
ระบบอาวุโส ซ่ึงขดักบัค่านิยมองค์กรท่ีประกอบอยู่ในองค์กรน้ีในเร่ือง “รักกนัดุจพี่น้อง” ซ่ึงเป็น
ค่านิยมตวัแรกและเด่นชดั แต่ในผลงานวจิยัท่ีออกมาไดแ้สดงใหว้า่ ค่านิยมองคก์รในเร่ือง “รักกนัดุจ
พี่นอ้ง”  เม่ือเปรียบเทียบกนั ในเจนเนอเรชัน่วายจะมีค่านิยม “รักกนัดุจพี่นอ้ง” เฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 4.08 
รองลงมาคือเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส 3.97 และเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 3.74 ตามล าดบั เน่ืองจาก                
ในองค์กรน้ี บุคลากรโดยรวมมกัจบมาจากสถาบนัการศึกษาเดียวกนั มกัไดรั้บการสอนการปฏิบติั
จากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้งมาโดยตลอด จึงเปรียบเสมือนค่านิยมท่ีแข็งแรงและแข็งแกร่งส าหรับองคก์รน้ี จน
กลายมาเป็นวฒันธรรมท่ีซึมลึกอยูใ่นทุกอณู และในการปฏิบติังานทุกแขนง ซ่ึงเจนเนอเรชัน่วายใน
องค์กรน้ีก็ยอมรับและมีทศันคติและค่านิยมท่ีสูงมากต่อเร่ืองน้ี เพราะองค์กรน้ีเป็นองค์กรท่ีตอ้ง
ท างานโดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ท่ีสั่ งสมมา ผู ้ท่ี มีประสบการณ์มากกว่ามักจะมี
ความสามารถเฉพาะทางและความช านาญทางดา้นอาชีพท่ีมากกว่า ซ่ึงเจนเนอเรชั่นวายจะให้การ
ยอมรับในตวัของบุคคลท่ีเก่งและมีความสามารถมากกว่าตนในบุคคลท่ีมีความอาวุโสกว่า การ
ยอมรับน้ีจะเป็นการยอมรับท่ีมากกวา่ยอมรับ เน่ืองจากเหตุผลทางดา้นอายุ การสอนสั่งและแนะน า
ตั้งแต่คร้ังยงัเป็นนกัศึกษาจะเพิ่มประสบการณ์ท่ีดีในความรู้สึกเป็นพี่เป็นน้อง การสอนสั่งและให้
ค  าแนะน าท่ีดีไดแ้สดงให้เจนเนอเรชัน่วาย ยอมรับในค่านิยมดา้นน้ีอยา่งแทจ้ริง และเป็นสาเหตุท่ีท า
ให้เจนเนอเรชัน่ในองค์กรน้ีมีค่านิยมและทศันคติดา้น “รักกนัดุจพี่น้อง”  ท่ีดีและแตกต่างจากเจน
เนอเรชัน่วายในองคก์รอ่ืนๆ เม่ือเปรียบเทียบกนั 

สมมติฐานค่านิยมองค์กรมีความแตกต่างกนัในช่วงเจนเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกนั จาก

การศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ ค่านิยมองคก์รระหวา่งเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สกบัเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ไม่มี

ความแตกต่างกนั  อาจเน่ืองมาจากอายุงานและอตัราการลาออกจากงานในเจนเนอเรชั่นเบบ้ีบูม

เมอร์สและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีอตัราท่ีต ่ามาก การอยู่ในองค์กรท่ียาวนานจึงหล่อหลอมให้คนเจน

เนอเรชัน่เบบ้ีบมูเมอร์สและเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ในองคก์รน้ี มีค่านิยมท่ีคลา้ยคลึงกนัมาก ส่วนค่านิยม

องคก์รเม่ือเปรียบเทียบในเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สกบัเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์

กบัเจนเนอเรชัน่วาย พบวา่ มีความแตกต่างกนั ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบัการศึกษา ปริญดา เนตรหาญ, 

อารี ชีวเกษมสุข, อารียว์รรณ อ่วมตานี(2557) ท่ีไดท้  าการศึกษาถึงระดบัค่านิยมในงานและความยึด

มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
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ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ คือในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์กบัเจนเนอเรชัน่วายมีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

                    สมมติฐานเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รมีความแตกต่างกนัในช่วงเจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่าง
กนั ซ่ึงจากการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของวิสัญญีพยาบาลในโรงพยาบาล
สังกดัมหาวิทยาลยั ในเจนเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ไม่มี
ความแตกต่างกนั ซ่ึงอาจมีเหตุผลมาจากบุคลากรในองคก์รน้ีโดยส่วนใหญ่เป็นผูเ้ลือกองคก์รน้ีดว้ย
ตนเองตั้งแต่ตน้เม่ือเขา้รับการสอบเขา้มหาวิทยาลยั และถูกก าหนดเป็นแบบแผนตั้งแต่ตน้วา่ตอ้งมา
ท างานในองคก์รน้ีหลงัจบการศึกษา ในระหวา่งการเรียนและการฝึกปฏิบติัคร้ังเม่ือเป็นนกัศึกษา จะ
ไดรั้บการฝึกอยูภ่ายในองคก์รแห่งน้ีเป็นจ านวนท่ีมากวา่3ปี ท าให้เม่ือจบการศึกษาและมาท างาน จึง
เสมือนมีความคุน้เคยกบัองค์กรแห่งน้ีเป็นอย่างดี เกิดเป็นความผกูพนัตั้งแต่เม่ือเร่ิมไดเ้ลือกองค์กร
แห่งน้ีเป็นท่ีศึกษา จึงเสมือนถูกหล่อหลอมให้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รตั้งแต่ตน้ รวมทั้งองคก์รแห่ง
น้ีเป็นองค์กรท่ีอุทิศตนท าประโยชน์เพื่อประชาชนจึงตรงกบัความผูกพนัขององค์กรของ Meyer 
(1993) ท่ีกล่าววา่เม่ือบุคคลมีความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความรู้สึก
ของบุคคลท่ีรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และเป็นความรับผิดชอบของตน บุคคลจึงอยู่ในองค์กรต่อไป
เพราะคิดว่าควรอยู่ (Ought to) บุคลากรท่ีท างานท่ีองค์กรจึงตระหนกัและมีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รท่ีเกิดข้ึนอยา่งลึกซ่ึง ไม่วา่จะในเจนเนอเรชัน่ใดก็ตาม    ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของปริญดา 
เนตรหาญ, อารี ชีวเกษมสุข, อารียว์รรณ อ่วมตานี (2557) ท่ีพบว่าความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ระหวา่งพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายมีุความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                     สมมติฐานเร่ืองค่านิยมองค์กรของวิสัญญีพยาบาลในเจนเนอเรชั่นต่างๆของ
โรงพยาบาลสังกดัมหาวิทยาลยัมีความสัมพนัธ์กนักบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร โดยไม่วา่
จะเป็นเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย และมีความสัมพนัธ์กนั
ในเชิงบวก โดยมีความสัมพนัธ์กนัในค่านิยมดา้น “การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม” และ “การ
มุ่งมั่นพฒันาสู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืน” กล่าวคือ เม่ือค่านิยมองคก์รในดา้นการค านึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวม และการมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนืเพิ่มมากข้ึน  ก็จะท าใหค้วามผกูพนัของ
บุคลากรต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึนเช่นกนั เพราะองคก์รแห่งน้ีเป็นองคก์รท่ีไม่ไดมี้วิสัยทศัน์ขององคก์ร
ในแง่ของการสร้างข้ึนเพื่อแสวงหาก าไร แต่เป็นองค์กรเพื่อประชาชนทุกคนในประเทศท่ีมีความ
เจ็บป่วยและเป็นองค์กรแห่งสุดทา้ยท่ีพร้อมรับการรักษาพยาบาลท่ีซับซ้อน กลยุทธ์ขององค์กรจึง
เนน้ไปในทิศทางเพื่อประชาชนทัว่ประเทศไทย และค่านิยมองคก์รในเร่ือง “การค านึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวม” เป็นค่านิยมท่ีบุคลากรในองค์กรไดรั้บการถ่ายทอดและถูกหล่อหลอมมาจากพระ
ปณิธานของของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก ท่ีไดท้รงมีพระราช
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ปณิธานในการดูแลประชาชนท่ีเจบ็ป่วย ท่ีวา่ “ขอให้ถือประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีสอง ประโยชน์ของ
เพื่อนมนุษยเ์ป็นกิจท่ีหน่ึง” ซ่ึงย  ้าอยู่ในใจของบุคลากรองค์กรน้ีทุกคน ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของปริญดา เนตรหาญ, อารี ชีวเกษมสุข, อารียว์รรณ อ่วมตานี(2557)  ค่านิยมในงานของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนค่านิยมองค์กรดา้นอ่ืน ทั้งในดา้น รักกนัดุจพี่
น้อง ,ความซ่ือสัตย ์, ความรับผิดชอบ , ความคิดสร้างสรรค์ , และการให้เกียรติพบว่าไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รของวิสัญญีพยาบาล เป็นสาเหตุอนัเน่ืองมาจาก
ความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชัน่ในองค์กรท่ีอาจมีทศันคติท่ีแตกต่างกนั ดงัเช่น ค่านิยมในเร่ือง 
“รักกันดุจพี่น้อง” ท่ีเจนเนอเรชัน่วายจะยอมรับและเคารพในความสามารถ ความเป็นตวัตนของ
คนๆนั้นและการเป็นแบบอย่างท่ีดี จึงให้ความส าคญัและมีความผูกพนักบัองค์กรเน่ืองจากคนใน
องคก์ร เจนเนอเรชัน่วายมีความคาดหวงัในความแตกต่าง หลากหลาย Expert Diversity (เดชา เดชะ
วฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลักษณ์, ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ, 2557) จึงไม่ยึดติดกับ
ผูร่้วมงานท่ีตอ้งจบจากสถาบนัเดียวกนั ซ่ึงมีความแตกต่างจากแนวคิดดั้งเดิมท่ีเคยปฏิบติัและการ
รับรู้ท่ีผา่นมา จากเจนเนอเรชัน่อ่ืนๆ ในค่านิยมดา้น “ความซ่ือสัตย์” ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัขององคก์ร รวมทั้งทิศทางความสัมพนัธ์เป็นในแนวทางลบ เน่ืองจากในองคก์รประกอบกนั
ดว้ยบุคลากรหลายระดบั และมีความหลากหลายทั้งทางดา้นต าแหน่ง และหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ 
ความซ่ือสัตยใ์นหนา้ท่ีและในงานของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมายจึงอาจเกิดความรู้สึกและมีความรู้สึก
ท่ีไม่เท่ากนั ความตระหนักรู้ท่ีไม่เท่ากนัถึงในบทบาทของตนว่ามีผลน าไปถึงคนไข ้แมว้่าจะเป็น
ต าแหน่งท่ีไม่พบและไม่เกิดการติดต่อกบัผูป่้วยโดยตรงก็ตาม และการท่ีองคก์รเป็นองคก์รท่ีมีระดบั
ขั้นของสายการบงัคบับญัชามาชา้นาน ยงัท าให้เกิดความเหล่ือมล ้าทางสังคมของบุคลากรในองคก์ร 
อีกทั้งบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายยงัมีคุณลกัษณะมกัคลอ้ยตามผูท่ี้มีอ านาจ Defer Authority และนิยม
เช่ือถือในตวัของบุคคล รวมทั้งมกัมองโลกในแง่ดี Optimistic ชอบผลส าเร็จมากกวา่วิธีการ (เดชา 
เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์, ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ, 2557) จึงอาจถูกชกัจูงได้
ง่าย ค่านิยมในดา้น “ความรับผดิชอบ” องคก์รมกัใหค้วามรับผดิชอบมากนอ้ย ตามอายุงาน ซ่ึงท าให้
ผูท่ี้เพิ่งจบเขา้รับการท างานมกัจะมีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอายุงานท่ีมากตามล าดบัขั้นของ
ประสบการณ์การท างาน และเป็นองคก์รไทย จึงมีความไม่ตรงต่อเวลาทั้งในเวลาประชุมและการเร่ิม
ท างาน ผ่านมาเป็นระยะเวลานาน โดยไม่รู้สึกว่าการมาไม่ตรงต่อเวลาเป็นการผิดต่อผูอ่ื้น มกัมี
ค่านิยมท่ีคิดวา่มาสายเล็กนอ้ยเป็นผลดีกวา่การมารอผูอ่ื้น ค่านิยม “ความคิดสร้างสรรค์” เป็นค่านิยม
ท่ีสร้างยากและพฒันาค่อนขา้งยากในองค์กรแห่งน้ี เน่ืองจากบุคลากรในระดบัท่ีต ่ากว่ามกัตอ้งท า
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ตามค าสั่งผูท่ี้มีอ านาจสูงกวา่ โดยอาจไม่ไดแ้สดงความคิดเห็นหรือโดนปิดกั้นทางความคิดเห็น การ
แสดงออกหรือท าส่ิงท่ีแตกต่างจากธรรมเนียมปฏิบติัเดิม ก็ท  าใหเ้กิดการวพิากษว์จิารณ์ในองคก์ร 
ค่านิยม “การให้เกยีรติ” เน่ืองจากองคก์รประกอบดว้ยบุคลากรหลายระดบั บุคคลท่ีมีความส าคญักบั
องคก์ร เป็นผูท่ี้ท  าใหค้นในองคก์รรับรู้และรู้สึกวา่เป็นบุคคลส าคญั มกัจะไดรั้บการปฏิบติัสูงชั้นกวา่
ผูอ่ื้น การรับฟังความคิดเห็นและการมีอตัตาว่าเป็นผูท่ี้มีอ านาจหน้าท่ีทางต าแหน่งการท างานท่ีสูง
กวา่ จึงอาจท าใหค้นในองคก์รรู้สึกถึงการใหเ้กียรติท่ีไม่ทดัเทียมกนัอยา่งชดัเจน 
 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 
                  จากผลงานวิจยัในเร่ืองค่านิยมต่อองคก์ร จากการศึกษา พบวา่ หากดูค่านิยมองคก์รใน
ทุกเจนเนอเรชั่นโดยรวมจะมีค่านิยมองค์กรค่อนขา้งสูง แต่เม่ือน าค่านิยมองค์กรในด้านต่างๆมา
เปรียบเทียบจะพบวา่  
 
                     5.3.1 ดา้นรักกนัดุจพี่นอ้ง (Seniority)โดยรวมจะมีค่านิยมองคก์รสูงท่ีสุดในทุกเจนเนอ
เรชัน่ แต่เม่ือน ามาวเิคราะห์และเปรียบเทียบในแต่ละดา้น จะพบวา่ ในเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์สให้
ค่านิยมองคก์รในเร่ืองคนในองคก์รรู้กาลเทศะ ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรม
อนัดีขององค์กรให้เป็นเร่ืองท่ีคะแนนน้อยท่ีสุด เน่ืองจากมีความคิดเห็นว่า คนในองค์กรยงัขาด
กาลเทศะ และปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมอนัดีและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ี
ทุกคนในองคก์รควรไดรั้บการส่งเสริมและปฏิบติัต่อกนั ดว้ยความเป็นบรรทดัฐานและวฒันธรรม
อนัดีท่ีทุกคนในองคก์รควรปฏิบติั โดยบุคลากรเบบ้ีบูมเมอร์สควรเป็นตวัอยา่งอนัดีในรุ่นนอ้งไดย้ึด
มัน่และท าตาม ส่วนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ให้ค่านิยมองคก์รดา้นคนในองคก์รมีสัมมาคารวะ เคารพ
และให้เกียรติซ่ึงกันและกันเป็นเร่ืองท่ีมีคะแนนน้อยท่ีสุด คนในองค์กรจึงควรเสริมสร้าง
สัมพนัธภาพและสร้างวฒันธรรมอนัดีให้การกล่าวทกัทาย แสดงความเคารพและให้เกียรติซ่ึงกนั
และกนั โดยไม่วา่จะเป็นเจนเนอเรชัน่ใดๆก็ตาม ในเจนเนอเรชัน่วายมองว่าการให้ความช่วยเหลือ 
แนะน า สอนงานแก่เพื่อนร่วมงานอยา่งเป็นมิตรเป็นเร่ืองท่ีมีคะแนนนอ้ยท่ีสุด โดยเจนเนอเรชัน่วาย
เป็นเจนเนอเรชั่นท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่ารุ่นอ่ืนๆ จึงอาจยงัต้องการประสบการณ์และการ
ช่วยเหลือ การสอนงานและแนะน าจากผูท่ี้มีประสบการณ์มากกว่าเสมอ โดยอาจพบว่าในองค์กรน้ี
ยงัสอนงานแก่รุ่นน้องและเพื่อนร่วมงานในฐานะท่ีเป็นวิสัญญีพยาบาลดว้ยกนัน้อยเกินไป จากผล
วจิยัและจากการวิเคราะห์จึงอาจสรุปไดเ้พิ่มเติมวา่ ในทุกเจนเนอเรชัน่ แมจ้ะมีค่านิยมในเร่ืองรักกนั
ดุจพี่น้องท่ีสูงเหมือนกนั แต่ให้ความส าคญั เขา้ใจ และรับรู้ในบริบทท่ีก่อให้เกิดค่านิยมองค์กรใน
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ดา้นรักกนัดุจพี่น้องต่างกนัออกไป การใช้ความเขา้ใจในเจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั สามารถน ามา
บริหารและจดัการกบัเร่ืองต่างๆใหต้รงกบัเจนเนอเรชัน่ไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงประเด็นไดม้ากข้ึน 
 
                     5.3.2 ด้านซ่ือสัตย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได้(Integrity) เป็นด้านท่ีทั้งสามเจนเนอเรชั่นให้
ค่านิยมองคก์รตรงกนั คือ ในเร่ืองคนในองคก์รมีสัจจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพูดเสมอ
เป็นดา้นท่ีมีคะแนนนอ้ยท่ีสุด จากผลการวิจยั ทางองค์กรตอ้งกลบัมาทบทวน เพราะการท่ีจะท าให้
องคก์รอยูอ่ย่างย ัง่ยืน การส่ือสารต่อกนัดว้ยค าพูดและส่ือสารไปยงัผูอ่ื้นถือเป็นเร่ืองส าคญั และการ
ท างานเป็นทีมในงานของวสิัญญี การมีสัจจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอจะช่วยท า
ให้ทีมเกิดความเช่ือใจกัน งานจะประสบความส าเร็จและผูป่้วยปลอดภัย องค์กรจะเกิดแต่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 
 
                      5.3.3 ดา้นความรับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา (Responsibility ) ในเร่ืองคน
ในองคก์รมีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา เป็นดา้นท่ีทั้งสามเจนเนอเรชัน่ให้ค่านิยมองคก์ร
ตรงกนั คือ มีคะแนนน้อยท่ีสุด ซ่ึงอาจเห็นไดเ้ด่นชดัท่ีสุด ในการเขา้ประชุมในช่วงเช้าท่ีบุคลากร
หลายท่านยงัใหค้วามส าคญักบัการตรงต่อเวลาค่อนขา้งนอ้ย ไม่วา่จะในเจนเนอเรชัน่ใดๆ องคก์รจึง
ควรเสริมสร้างระเบียบวินยั ให้ทุกคนในองคก์รตระหนกัถึงการตรงต่อเวลา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน เน่ืองจากทั้งสามเจนเนอเรชั่นให้ความส าคญั และตระหนักถึงความรับผิดชอบใน
หน้าท่ีของตนเองเป็นทุนเดิม ก็จะยิ่งส่งผลให้เกิดความค่านิยมอนัดีในดา้นความรับผิดชอบทั้งต่อ
ตนเอง ต่อบุคคลอ่ืน และต่อองคก์ร                           
                    
                      5.3.4 ดา้นคิดสร้างสรรค์ (Innovation) คนในองคก์รในแต่ละเจนเนอเรชัน่มีการรับรู้
และมีค่านิยมในด้านน้ีแตกต่างกนัไปในแต่ละเร่ือง ซ่ึงประกอบดว้ยรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยีใหม่ๆมีแนวคิดเป็นเหตุเป็นผล สามารถวิเคราะห์ขอ้มูล และมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ในดา้น Innovation ซ่ึงเป็นดา้นท่ีจะน าให้องคก์รมีการพฒันาและย ัง่ยืน 
องค์กรจึงควรสนบัสนุนให้บุคลากรมีความเขา้ใจ และรับ Innovation เป็นค่านิยมท่ีเหมาะสมและ
ตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงของโลก โดยอาจจะสร้างค่านิยมน้ีผ่านกิจกรรมท่ีหลากหลาย ส่งเสริม
ใหพ้นกังานไดท้  ากิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิด Innovation ข้ึนในองคก์ร  
 
                     5.3.5 ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Respect) โดยในเร่ืองรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บคะแนนนอ้ยท่ีสุด ในทุกเจนเนอเรชัน่อาจจะเน่ืองดว้ยจากงาน
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วิสัญญีเป็นงานท่ีมีภาวะเครียดและเร่งรีบอยู่เสมอ และในทีมจะประกอบดว้ยบุคลากรหลายระดบั
การส่ือสารท่ีส่งผา่นอยา่งรวดเร็วและไม่ไดผ้า่นไตร่ตรองก่อนแสดงออกทางค าพูด อาจท าให้คนใน
องคก์รไดรั้บรู้ถึงการไม่ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั และน ามาซ่ึงความไม่รู้สึกถึงการเป็นทีมเดียวกนั การ
ส่งเสริมใหค้นในองคก์รไดฝึ้กทกัษะการส่ือสารท่ีดี การส่งเสริมผา่นกิจกรรมกลุ่มก็อาจเป็นแนวทาง
ท่ีท าให้ทุกคนมีค่านิยมในการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัสูงมากข้ึน และค านึงถึงการให้เกียรติในการ
เป็นทีมเดียวกนัในการรับฟังสมาชิกในทีม แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยต าแหน่งกวา่ตนก็ตาม 
 
 5.3.6  ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง (Altruism) จากผลงานวิจยัได้
แสดงผลให้เห็นแลว้วา่ การยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จ เป็นเร่ืองท่ี
ได้รับคะแนนน้อยท่ีสุดในด้านน้ีในทุกเจนเนอเรชั่น แต่อาจจะเน่ืองจากเหตุผลและปัจจยัหลาย
ประการท่ีท าให้บุคลากรไม่ค่อยยอมสละเวลาและความสุขของตนเองเพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จนอก
เวลาราชการ อาจจะเน่ืองมาจากเหตุผลของความตอ้งการมี  Work life balance จะมีคนบางกลุ่ม
เท่านั้นท่ียอมสละเวลาเพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จโดยเพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 
 
                       5.3.7 มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอย่างย ัง่ยืน (Journey to Excellence and 
Sustainability) ซ่ึงเป็นค่านิยมองคก์รล าดบัสุดทา้ยแต่ช่วยท าให้องคก์รยงัคงอยูอ่ยา่งยืนยาว โดยการ
ท่ีเพื่อนร่วมงานร่วมกันแลกเปล่ียนประสบการณ์ ซ่ึงอาจเป็นการสอนงาน แนะน างาน ยงัช่วย
เสริมสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนระหวา่งกนัไดอี้กดว้ย รวมทั้งการท่ีบุคลากรไดพ้ฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ   
 
                       5.3.8  จากผลงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในเจนเนอ
เรชัน่ท่ีต่างกนั โดยรวมไม่มีความแตกต่างกนั จึงควรน าผลท่ีไดไ้ปแสดงและก่อให้เกิดความความ
เขา้ใจ  ภายในตวัองคก์ร เพื่อแกไ้ขทศันคติและความเขา้ใจในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีถูกเช่ือวา่ เป็น
กลุ่มท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยท่ีสุด เพราะความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คง
มากกวา่ความผูกพนัในงาน  และจะคงอยูเ่ป็นช่วงระยะเวลาท่ียาวนาน (ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร, 
2557 อา้งถึงใน บารอน, 1986)  และเจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคนท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดในภาควิชา ซ่ึง
จะเป็นก าลังส าคญัท่ีจะพฒันาภาควิชาต่อไปในอนาคต การท าความเข้าใจท่ีถูกต้องในลักษณะ 
ค่านิยม และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย จะสามารถรักษาบุคลากรเหล่าน้ีไว ้
และเป็นก าลงัท่ีส าคญัขององคก์รต่อไป       
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 จากผลงานวิจยัภาควิชาวิสัญญีวิทยาสามารถน าไปใช้ในด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดด้งัน้ี 

 Recruitment : การคดัเลือกบุคลากรอาจไม่จ  าเป็นตอ้งรับจากผูท่ี้จบการศึกษา
จากสถาบนัเดียวกนัเท่านั้น เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีตอ้งรอรับ
การโอนยา้ยจากฝ่ายการพยาบาล อีกทั้งยงัเป็นการเพิ่มความหลากหลายของ
บุคลากร อาจน ามาซ่ึงความคิดแบบใหม่เพื่อมาช่วยพฒันาในองคก์ร และการ
เขา้คดัเลือกบุคลากรท่ีเขา้มาท างานควรใช้ค่านิยม “การค านึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวม” และ “การมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยืน” เพื่อช่วยใน
การคดัเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัองคก์ร 

 Performance management : ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ท่ีอยูใ่นรุ่น เบบ้ีบูมเมอร์ส ควร
สร้างความเขา้ใจ ลดอคติ และใช้กระบวนการประเมินท่ีเหมาะสม ค่านิยม
องค์กรท่ีมีผลมาก อาจพิจารณาในการคิดเปอร์เซ็นต์การประเมินท่ีมากกว่า
ค่านิยมอ่ืนๆ 

 Promotion and Training : ภาควิชาและองค์กรควรส่งเสริมพร้อมพฒันา
บุคลากรในทุกระดบั โดยไม่ตอ้งรอตามล าดบัขั้นอายงุาน 

 Succession Planning : สร้างความตระหนกั และคาดการณ์จ านวนบุคลากรใน
อนาคต วางแผนการจดัการ การวางต าแหน่งท่ีมีความส าคญั ตอ้งการความ
ช านาญเฉพาะทาง ซ่ึงควรเร่ิมท าตั้งแต่ในเจนเนอเรชัน่วาย เน่ืองจากเป็นเจน
เนอเรชัน่ท่ีมีก าลงัส าคญัท่ีสุด 

 Retention : ส่งเสริมและดึงดูดให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้
ค่านิยมการค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมและการมุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็น
เลิศอยา่งย ัง่ยนื 

 จากขอ้เสนอแนะดงักล่าว ภาควิชาวิสัญญีวิทยาจึงควรพิจารณาปัจจยัในแต่ละค่านิยม
ทั้งค่านิยมส่วนตวัของบุคลากร ค่านิยมองคก์ร และความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รในหลายดา้น
และหลากหลายกิจกรรมท่ีจะร่วมกนั ส่งเสริมให้พนกังานเขา้ใจในความแตกต่างของลกัษณะของ
เจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั ยอมรับความแตกต่าง มีสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรในองค์กรทุก
ระดบัชั้น รับรู้ถึงค่านิยมองคก์รในเร่ืองต่างๆท่ีใหค้วามส าคญัและมีทศันคติท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละ
เจนเนอเรชั่น ลดความเหล่ือมล ้ าในการเขา้ใจเก่ียวกับค่านิยมองค์กรท่ีมี ใช้ประโยชน์จากความ
หลากหลายของเจนเนอเรชัน่ท่ีมีในองคก์ร ท าให้เกิดเป็นค่านิยมขององคก์รท่ีทุกคนยอมรับและเป็น
ส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนั ซ่ึงจะก่อเกิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเขม้แขง็ต่อไป  
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5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
1. ควรขยายจ านวนกลุ่มตวัอย่างให้มีขยายใหญ่ข้ึนและมีการกระจายขอ้มูลของ

กลุ่มไปยงับุคลากรทุกกลุ่มของภาควชิา โดยอาจศึกษาทั้งในวสิัญญีแพทย ์และ
บุคลากรฝ่ายสนับสนุน เน่ืองจากประกอบด้วยบุคลากรในทุกเจนเนอเรชั่น
เช่นเดียวกนั 

2. เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่และเสริมผลการศึกษาให้มีความสมบูรณ์ มากข้ึน ควรท า 
การวิจยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth 
Interview) หรือ การสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) ในการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษาเพิ่มเติม  ซ่ึงอาจจะไดข้อ้มูลหรือปัญหาเชิงลึกข้ึน 

3. การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงในองคก์รอ่ืนก็จะมี
ค่านิยมท่ีแตกต่างกนัออกไป ยกตวัอยา่งเช่น โรงพยาบาลท่ีสังกดัของรัฐ และ
โรงพยาบาลรัฐบาลก็จะมีค่านิยมโดยพื้นฐานท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงอาจน า
การวิจยัน้ีไปศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความแตกต่างกนัในเชิงวฒันธรรมของ
องคก์รและน ามาเปรียบเทียบกนัในแง่เชิงความผกูพนัขององคก์รต่อไป 

4. ท าการศึกษาต่อเน่ืองในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย เม่ือเวลาผ่านไป เพื่อศึกษาดู
แนวโนม้และค่านิยมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร วา่มีความเปล่ียนแปลง
หรือไม่ หรือมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใด  
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ภาคผนวก ก 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 

แบบสอบถาม 

ค่านิยมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรในช่วงเจนเนอเรช่ันต่างๆ                                                                 
ในโรงพยาบาล สังกดัมหาวทิยาลยั 

 
 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ

องคก์ร วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล วตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ค่านิยม
องคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รในช่วงเจนเนอเรชัน่ต่างๆ ในโรงพยาบาล สังกดัมหาวทิยาลยั” 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะถูกน ามาใชใ้นงานวจิยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น                                          
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ทุกท่านท่ีกรุณาในการตอบแบบสอบถาม คร้ังน้ี 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี2. ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นในเร่ืองค่านิยมองคก์ร 
ส่วนท่ี3. ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
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ส่วนที1่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ( ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ ( ) หญิง                                        ( )  ชาย  

2. ปีเกิด 

( ) เกิดในช่วงพ.ศ.2486 - 2507 

( ) เกิดในช่วงพ.ศ.2508 - 2524 

( ) เกิดในช่วงพ.ศ.2525 - 2542 

3. อาย ุ............................................. ปี 

4. อายงุานในภาควชิาวสิัญญี ................................ ปี 

5. การศึกษาสูงสุด 

( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ( ) ปริญญาตรี 

( ) ปริญญาโท  ( ) ปริญญาเอก 

( ) วฒิุบตัร  ( ) อ่ืนๆ โปรดระบุ ................. 

6. ประเภทของบุคลากร 

( ) ขา้ราชการ  ( ) พนกังานมหาวทิยาลยั 

( ) พนกังานมหาวทิยาลยัเงินรายไดค้ณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

( ) ลูกจา้ง 

( ) อ่ืนๆ โปรดระบุ .......................... 
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ส่วนที่2  ค่านิยมองคก์ร 
 “ค่านิยมองค์กร” หมายถึง แบบแผนหรือวฒันธรรมอนัเป็นส่วนรวมขององคก์ร ท่ีคนใน
องคก์ร  ยดึมัน่และยดึถือปฏิบติักนั  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยเลือกตอบ
เพียงค าตอบเดียว 
             :  “ คนในองค์กร ” หมายถึงบุคลากรของภาควชิาวสิัญญีวทิยา ท่ีปฏิบติังานร่วมกนัทุกระดบั 
ขอ้ ค าถาม ไม่เห็น

ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

7. คนในองคก์รมีสมัมาคารวะ ใหค้วามเคารพและ                    
ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

     

8. คนในองคก์รใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่
เพ่ือนร่วมงานทุกระดบัอยา่งเป็นมิตร 

     

9. คนในองคก์รรู้กาลเทศะ ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ                        
ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 

     

10. คนในองคก์รปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสตัย์
สุจริต ไวใ้จและตรวจสอบได ้

     

11. คนในองคก์รมีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น และคิด
ไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 

     

12. คนในองคก์รปฏิบติัตามหลกั / จรรยาบรรณวชิาชีพ                                 
มีคุณธรรมจริยธรรม 

     

13. คนในองคก์รมีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา       

14. คนในองคก์รมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังาน ไดบ้รรลุตามเป้าหมายของ
หน่วยงานและองคก์ร 

     

15. คนในองคก์รทุ่มเทอุทิศตน ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย   
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้า
รับบริการและองคก์รเป็นส าคญั 

     

16. คนในองคก์รใฝ่รู้ รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นท่ี
แตกต่างกนั เปิดรับแนวคิดทฤษฏีและเทคโนโลยใีหม่ๆ 

     

17. คนในองคก์รมีแนวคิดเป็นเหตุเป็นผล สามารถ
วเิคราะห์ขอ้มูล หาหลกัฐานขอ้เทจ็จริงไดอ้ยา่ง
สมเหตุสมผล 
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ข้อ ค ำถำม ไมเ่ห็น
ด้วยอยำ่ง
ยิ่ง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อยำ่งยิ่ง 

18. คนในองคก์รมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆท่ี
สามารถน ามาพฒันาหน่วยงานและองคก์รของตนได ้

     

19. คนในองคก์รใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี และ
สร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

     

20. คนในองคก์รรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมผู้น้ั้นจะ
เป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 

     

21. คนในองคก์รมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่และยนิดีใหค้วาม
ช่วยเหลืองานของผูอ่ื้น 

     

22. คนในองคก์รแสดงความยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข                   
หรือประสบความส าเร็จ 

     

23. คนในองคก์รยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

24. ท่านมีความเช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและ
หน่วยงานใหดี้ข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

25. คนในองคก์รมุ่งมัน่พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หา
ความรู้ และทกัษะใหม่ๆอยูเ่สมอ 

     

26. ท่านชกัชวนเพ่ือนร่วมงานใหแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์                    
อยูเ่สมอ 

     

27. คนในองคก์รค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิด
ในระยะยาว 
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ส่วนที่3  ความผกูพนัของบุคลากร (Employee engagement) ต่อองคก์ร 
             “ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร” หมายถึง ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
มีความตั้งใจ ทุ่มเท และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รและ เพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์ร รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ขอ้ ค าถาม นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
 ความเช่ือมัน่อย่างสูง      
28. ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี      
29. ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม      
30. ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจ

เดียวกนั 
     

 ความเตม็ใจทีทุ่่มเทความพยายามการท างานเพือ่องค์กร      
31. ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน      
32. ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดของ

องคก์ร 
     

33. ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร      
 ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกของ

องค์กร 

     

34. ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี      
35. ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง      
36. ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมใน

หน่วยงาน 
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ภาคผนวก ข 

การทดสอบหาค่าทางสถติิ 
 

1. การหาระดับความคิดเห็นและทศันคติเกีย่วกบัค่านิยมองค์กรโดยใช้สถิติพืน้ฐานหา                      

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่  ( X)  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)                                                                     

ตารางที่1 แสดงระดับทศันคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์กรในบุคลากรเจนเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ส 

 

ค่านิยมขององค์กรของเจนเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ส X SD 
มีสมัมาคารวะ เคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 4.00 0.71 
ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่เพ่ือนร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 3.92 0.64 
ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 3.85 0.80 
โปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ไวใ้จ ตรวจสอบได ้ 3.77 0.73 
มีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 3.00 0.82 
ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 3.77 0.73 
มีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา 3.31 0.75 
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 3.92 0.49 
ทุ่มเทอุทิศตน ค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้ารับบริการและองคก์ร
เป็นส าคญั 

3.92 0.64 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยใีหม่ๆ 3.92 0.64 
มีแนวคิดเป็นเหตเุป็นผล สามารถวเิคราะห์ขอ้มูล  3.77 0.44 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 3.69 0.63 
ใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี 4.15 0.38 
ใหบ้ริการอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่เลือกปฏิบติั 3.77 0.83 
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 3.00 1.08 
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.54 0.66 
ยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข หรือประสบความส าเร็จ 3.92 0.64 
ยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 3.46 0.78 
เช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและหน่วยงาน 4.15 0.55 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ 4.08 0.28 
เพ่ือนร่วมงานแลกเปล่ียนประสบการณ์                    3.46 0.78 
ค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิดในระยะยาว 3.62 0.65 



 78 

ตารางที ่2 แสดงระดับทศันคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์กรในบุคลากรเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ 
 

 
 
 
 
 
 

ค่านิยมขององค์กรของเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ X SD 
มีสมัมาคารวะ เคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 3.61 0.61 
ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่เพ่ือนร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 3.78 0.65 
ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 3.83 0.71 
โปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ไวใ้จ ตรวจสอบได ้ 3.67 0.91 
มีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 3.06 0.73 
ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 4.22 0.55 
มีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา 3.11 0.76 
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 4.00 0.59 
ทุ่มเทอุทิศตน ค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้ารับบริการและองคก์ร
เป็นส าคญั 

3.67 0.97 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยใีหม่ๆ 3.67 0.77 
มีแนวคิดเป็นเหตเุป็นผล สามารถวเิคราะห์ขอ้มูล  3.67 0.49 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 3.61 0.61 
ใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี 4.28 0.46 
ใหบ้ริการอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่เลือกปฏิบติั 3.78 0.65 
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 3.17 0.71 
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.33 0.91 
ยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข หรือประสบความส าเร็จ 4.00 0.69 
ยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 3.44 0.78 
เช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและหน่วยงาน 4.22 0.55 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ 3.61 0.70 
เพ่ือนร่วมงานแลกเปล่ียนประสบการณ์                    3.61 0.92 
ค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิดในระยะยาว 3.50 0.71 
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ตาราง3 แสดงระดับทัศนคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์กรด้านต่างๆในบุคลากรเจนเนอเรช่ันวาย 
 

 
 
 
 
 
 

ค่านิยมขององค์กรของเจนเนเรช่ันวาย X SD 
มีสมัมาคารวะ เคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 4.17 0.61 
ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่เพ่ือนร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 4.00 0.48 
ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 4.08 0.60 
โปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ไวใ้จ ตรวจสอบได ้ 3.94 0.67 
มีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 3.44 0.69 
ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 4.17 0.45 
มีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา 3.64 0.72 
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 4.17 0.38 
ทุ่มเทอุทิศตน ค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้ารับบริการและองคก์ร
เป็นส าคญั 

3.97 0.81 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยใีหม่ๆ 3.72 0.66 
มีแนวคิดเป็นเหตเุป็นผล สามารถวเิคราะห์ขอ้มูล  4.03 0.38 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 3.83 0.65 
ใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี 4.44 0.56 
ใหบ้ริการอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่เลือกปฏิบติั 3.92 0.84 
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 3.47 0.70 
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.97 0.45 
ยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข หรือประสบความส าเร็จ 3.97 0.56 
ยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 3.44 0.77 
เช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและหน่วยงาน 4.25 0.55 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ 3.92 0.60 
เพ่ือนร่วมงานแลกเปล่ียนประสบการณ์                    3.69 0.67 
ค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิดในระยะยาว 3.97 0.70 
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ตารางที่4 แสดงระดับทศันคติและความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรช่ันเบบี ้                    
บูมเมอร์สในองค์กร 

 
ตารางที่5 แสดงระดับทศันคติและความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์                       
ในองค์กร 

 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร X SD 
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี 4.38 0.77 
ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 4.31 0.75 
ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจเดียวกนั 4.15 0.69 
ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 4.54 0.78 
ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 4.15 0.80 
ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร 3.92 0.86 
ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี  4.00 0.71 
ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.31 0.75 
ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมในหน่วยงาน 3.85 0.69 

ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร X SD 
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี 4.38 0.77 
ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 4.31 0.75 
ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจเดียวกนั 4.15 0.69 
ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 4.54 0.78 
ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 4.15 0.80 
ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร 3.92 0.86 
ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี  4.00 0.71 
ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.31 0.75 
ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมในหน่วยงาน 3.85 0.69 
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ตารางที่6 แสดงระดับทศันคติและความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรช่ันวาย                 
ในองค์กร 

 
 

ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร X SD 
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี 4.19 0.52 
ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 4.42 0.60 
ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจเดียวกนั 4.33 0.76 
ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 3.89 0.71 
ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 3.83 0.91 
ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร 3.53 0.84 
ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี 3.92 0.69 
ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.11 0.67 
ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมในหน่วยงาน 3.89 0.78 
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ภาคผนวก ก 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 

แบบสอบถาม 

ค่านิยมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรในช่วงเจนเนอเรช่ันต่างๆ                                                                 
ในโรงพยาบาล สังกดัมหาวทิยาลยั 

 
 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ

องคก์ร วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล วตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ค่านิยม
องคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รในช่วงเจนเนอเรชัน่ต่างๆ ในโรงพยาบาล สังกดัมหาวทิยาลยั” 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะถูกน ามาใชใ้นงานวจิยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น                                          
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ทุกท่านท่ีกรุณาในการตอบแบบสอบถาม คร้ังน้ี 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี2. ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นในเร่ืองค่านิยมองคก์ร 
ส่วนท่ี3. ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
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ส่วนที1่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ( ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ ( ) หญิง                                        ( )  ชาย  

2. ปีเกิด 

( ) เกิดในช่วงพ.ศ.2486 - 2507 

( ) เกิดในช่วงพ.ศ.2508 - 2524 

( ) เกิดในช่วงพ.ศ.2525 - 2542 

3. อาย ุ............................................. ปี 

4. อายงุานในภาควชิาวสิัญญี ................................ ปี 

5. การศึกษาสูงสุด 

( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ( ) ปริญญาตรี 

( ) ปริญญาโท  ( ) ปริญญาเอก 

( ) วฒิุบตัร  ( ) อ่ืนๆ โปรดระบุ ................. 

6. ประเภทของบุคลากร 

( ) ขา้ราชการ  ( ) พนกังานมหาวทิยาลยั 

( ) พนกังานมหาวทิยาลยัเงินรายไดค้ณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

( ) ลูกจา้ง 

( ) อ่ืนๆ โปรดระบุ .......................... 
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ส่วนที่2  ค่านิยมองคก์ร 
 “ค่านิยมองค์กร” หมายถึง แบบแผนหรือวฒันธรรมอนัเป็นส่วนรวมขององคก์ร ท่ีคน
ในองคก์ร  ยดึมัน่และยดึถือปฏิบติักนั  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยเลือกตอบ
เพียงค าตอบเดียว 
             :  “ คนในองค์กร ” หมายถึงบุคลากรของภาควชิาวสิัญญีวทิยา ท่ีปฏิบติังานร่วมกนัทุกระดบั 
ขอ้ ค าถาม ไม่เห็น

ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

7. คนในองคก์รมีสมัมาคารวะ ใหค้วามเคารพและ                    
ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

     

8. คนในองคก์รใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่
เพ่ือนร่วมงานทุกระดบัอยา่งเป็นมิตร 

     

9. คนในองคก์รรู้กาลเทศะ ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ                        
ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 

     

10 คนในองคก์รปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสตัย์
สุจริต ไวใ้จและตรวจสอบได ้

     

11
. 

คนในองคก์รมีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น และคิด
ไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 

     

12
. 

คนในองคก์รปฏิบติัตามหลกั / จรรยาบรรณวชิาชีพ                                 
มีคุณธรรมจริยธรรม 

     

13
. 

คนในองคก์รมีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา       

14
. 

คนในองคก์รมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังาน ไดบ้รรลุตามเป้าหมายของ
หน่วยงานและองคก์ร 

     

15
. 

คนในองคก์รทุ่มเทอุทิศตน ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย   
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้า
รับบริการและองคก์รเป็นส าคญั 

     

16
. 

คนในองคก์รใฝ่รู้ รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นท่ี
แตกต่างกนั เปิดรับแนวคิดทฤษฏีและเทคโนโลยใีหม่ๆ 

     

17
. 

คนในองคก์รมีแนวคิดเป็นเหตุเป็นผล สามารถ
วเิคราะห์ขอ้มูล หาหลกัฐานขอ้เทจ็จริงไดอ้ยา่ง
สมเหตุสมผล 
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ข้อ ค ำถำม ไมเ่ห็น
ด้วยอยำ่ง
ยิ่ง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อยำ่งยิ่ง 

18
. 

คนในองคก์รมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆท่ี
สามารถน ามาพฒันาหน่วยงานและองคก์รของตนได ้

     

19
. 

คนในองคก์รใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี และ
สร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

     

20
. 

คนในองคก์รรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมผู้น้ั้นจะ
เป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 

     

21
. 

คนในองคก์รมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่และยนิดีใหค้วาม
ช่วยเหลืองานของผูอ่ื้น 

     

22
. 

คนในองคก์รแสดงความยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข                   
หรือประสบความส าเร็จ 

     

23
. 

คนในองคก์รยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

24
. 

ท่านมีความเช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและ
หน่วยงานใหดี้ข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

25
. 

คนในองคก์รมุ่งมัน่พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หา
ความรู้ และทกัษะใหม่ๆอยูเ่สมอ 

     

26
. 

ท่านชกัชวนเพ่ือนร่วมงานใหแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์                    
อยูเ่สมอ 

     

27
. 

คนในองคก์รค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิด
ในระยะยาว 
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ส่วนที่3  ความผกูพนัของบุคลากร (Employee engagement) ต่อองคก์ร 
             “ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร” หมายถึง ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
มีความตั้งใจ ทุ่มเท และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รและ เพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์ร รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ขอ้ ค าถาม นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
 ความเช่ือมัน่อย่างสูง      
28. ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี      
30. ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม      
31. ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจ

เดียวกนั 
     

 ความเตม็ใจทีทุ่่มเทความพยายามการท างานเพือ่องค์กร      
32. ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน      
33. ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดของ

องคก์ร 
     

34. ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร      
 ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกของ

องค์กร 

     

35. ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี      
36. ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง      
37. ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมใน

หน่วยงาน 
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ภาคผนวก ข 

การทดสอบหาค่าทางสถติิ 
 

1. การหาระดับความคิดเห็นและทศันคติเกีย่วกบัค่านิยมองค์กรโดยใช้สถิติพืน้ฐานหา                      

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ( X) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)                                                                     

ตารางที่1 แสดงระดับทศันคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์กรในบุคลากรเจนเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ส 
ค่านิยมขององค์กรของเจนเนอเรช่ันเบบีบู้มเมอร์ส X SD 
มีสมัมาคารวะ เคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 4.00 0.71 
ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่เพ่ือนร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 3.92 0.64 
ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 3.85 0.80 
โปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ไวใ้จ ตรวจสอบได ้ 3.77 0.73 
มีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 3.00 0.82 
ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 3.77 0.73 
มีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา 3.31 0.75 
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 3.92 0.49 
ทุ่มเทอุทิศตน ค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้ารับบริการและองคก์ร
เป็นส าคญั 

3.92 0.64 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยใีหม่ๆ 3.92 0.64 
มีแนวคิดเป็นเหตเุป็นผล สามารถวเิคราะห์ขอ้มูล  3.77 0.44 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 3.69 0.63 
ใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี 4.15 0.38 
ใหบ้ริการอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่เลือกปฏิบติั 3.77 0.83 
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 3.00 1.08 
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.54 0.66 
ยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข หรือประสบความส าเร็จ 3.92 0.64 
ยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 3.46 0.78 
เช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและหน่วยงาน 4.15 0.55 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ 4.08 0.28 
เพ่ือนร่วมงานแลกเปล่ียนประสบการณ์                    3.46 0.78 
ค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิดในระยะยาว 3.62 0.65 
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ตารางที ่2 แสดงระดับทศันคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์กรในบุคลากรเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ 
 

 

 
 
 
 

ค่านิยมขององค์กรของเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ X SD 
มีสมัมาคารวะ เคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 3.61 0.61 
ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่เพ่ือนร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 3.78 0.65 
ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 3.83 0.71 
โปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ไวใ้จ ตรวจสอบได ้ 3.67 0.91 
มีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 3.06 0.73 
ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 4.22 0.55 
มีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา 3.11 0.76 
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 4.00 0.59 
ทุ่มเทอุทิศตน ค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้ารับบริการและองคก์ร
เป็นส าคญั 

3.67 0.97 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยใีหม่ๆ 3.67 0.77 
มีแนวคิดเป็นเหตเุป็นผล สามารถวเิคราะห์ขอ้มูล  3.67 0.49 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 3.61 0.61 
ใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี 4.28 0.46 
ใหบ้ริการอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่เลือกปฏิบติั 3.78 0.65 
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 3.17 0.71 
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.33 0.91 
ยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข หรือประสบความส าเร็จ 4.00 0.69 
ยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 3.44 0.78 
เช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและหน่วยงาน 4.22 0.55 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ 3.61 0.70 
เพ่ือนร่วมงานแลกเปล่ียนประสบการณ์                    3.61 0.92 
ค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิดในระยะยาว 3.50 0.71 
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ตารางที3่ แสดงระดับทศันคติ ความคิดเห็นต่อค่านิยมองค์กรด้านต่างๆในบุคลากรเจนเนอเรช่ันวาย 

 
 
 
 
 
 
 

ค่านิยมขององค์กรของเจนเนเรช่ันวาย X SD 
มีสมัมาคารวะ เคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 4.17 0.61 
ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า สอนงานแก่เพ่ือนร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 4.00 0.48 
ไม่ปฏิบติัตนขดัต่อกฎระเบียบ ค่านิยมและวฒันธรรมอนัดีขององคก์ร 4.08 0.60 
โปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ไวใ้จ ตรวจสอบได ้ 3.94 0.67 
มีสจัจะต่อตนเองและผูอ่ื้น คิดไตร่ตรองก่อนพดูเสมอ 3.44 0.69 
ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรม 4.17 0.45 
มีระเบียบวนิยัในตนเอง เช่น ตรงต่อเวลา 3.64 0.72 
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 4.17 0.38 
ทุ่มเทอุทิศตน ค านึงถึงผลประโยชน์ และความพึงพอใจของผูม้ารับบริการและองคก์ร
เป็นส าคญั 

3.97 0.81 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดรับแนวคิด เทคโนโลยใีหม่ๆ 3.72 0.66 
มีแนวคิดเป็นเหตเุป็นผล สามารถวเิคราะห์ขอ้มูล  4.03 0.38 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 3.83 0.65 
ใหบ้ริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดี 4.44 0.56 
ใหบ้ริการอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่เลือกปฏิบติั 3.92 0.84 
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แมจ้ะเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 3.47 0.70 
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 3.97 0.45 
ยนิดีเม่ือเห็นผูอ่ื้นมีความสุข หรือประสบความส าเร็จ 3.97 0.56 
ยอมสละเวลาและความสุขส่วนตวัเพ่ือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 3.44 0.77 
เช่ือวา่บุคคลสามารถพฒันาตนเองและหน่วยงาน 4.25 0.55 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง หาความรู้และทกัษะใหม่ๆ 3.92 0.60 
เพ่ือนร่วมงานแลกเปล่ียนประสบการณ์                    3.69 0.67 
ค านึงถึงผลกระทบต่อส่วนรวมท่ีจะเกิดในระยะยาว 3.97 0.70 
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ตารางที่4 แสดงระดับทศันคติและความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรช่ันเบบี ้                    
บูมเมอร์สในองค์กร 

 
ตารางที่5 แสดงระดับทศันคติและความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ใน
องค์กร 
 

 
 

 
 
 
 

ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร X SD 
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี 4.38 0.77 
ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 4.31 0.75 
ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจเดียวกนั 4.15 0.69 
ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 4.54 0.78 
ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 4.15 0.80 
ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร 3.92 0.86 
ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี  4.00 0.71 
ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.31 0.75 
ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมในหน่วยงาน 3.85 0.69 

ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร X SD 
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี 4.41 0.65 
ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 4.50 0.52 
ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจเดียวกนั 4.08 0.67 
ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 4.42 0.67 
ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 4.12 0.62 
ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร 3.67 0.89 
ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี  3.83 0.72 
ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.17 0.83 
ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมในหน่วยงาน 3.83 0.58 
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ตารางที่6 แสดงระดับทศันคติและความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรช่ันวายใน
องค์กร 

 

ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร X SD 
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รน้ี 4.19 0.52 
ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 4.42 0.60 
ท่านคิดวา่องคก์รน้ีสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดใ้นธุรกิจเดียวกนั 4.33 0.76 
ท่านตอ้งการท างานกบัองคก์รน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 3.89 0.71 
ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 3.83 0.91 
ท่านมีความผกูพนักบัทุกคนในองคก์ร 3.53 0.84 
ท่านคิดวา่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์รน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี 3.92 0.69 
ท่านคิดวา่การท างานกบัองคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.11 0.67 
ท่านเห็นดว้ยถา้มีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีเพ่ือความเหมาะสมในหน่วยงาน 3.89 0.78 


