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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธข์องความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคล
กบัองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและความพยายามทุ่มเท โดยความสอดคล้องของค่านิยม
บุคคลกบัองค์การใช้วธิกีารวดัโดยอ้อมผ่านองค์ประกอบ 9 ด้าน ได้แก่ ความคดิสร้างสรรค์            
การท างานเป็นทีม การมุ่งเน้นลูกค้า การพัฒนาพนักงาน การมีคุณธรรมและความซื่อสตัย์          
การมุ่งเน้นบุคคล การมุ่งเน้นผลลัพธ์ การใส่ใจในรายละเอียด และการได้รับผลตอบแทน             
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชเ้ป็นพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลของรฐัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  จ านวน 
378 คน เครื่องมอืทีใ่ชเ้ป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มคี่าความเชื่อมัน่อยู่
ระหว่าง .776 - .909 ผลการศกึษาพบว่า 1) ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การ             
มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 2) ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร
ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความพยายามทุ่มเท และ 3) ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
ความพยายามทุ่มเท ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยัคือ ควรมีการส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานมี
ค่านิยมทีส่อดคลอ้งหรอืเป็นไปในทศิทางเดยีวกนัเพื่อช่วยเพิม่ความผูกพนัต่อองคก์ารอนัจะส่งผลต่อ 
ความพยายามทุ่มเทในการท างาน 
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Abstract 
 

 The purpose of this study aimed to test the effort among person-organizational 
values fit, organizational commitment and discretionary effort. The person-organizational 
values fit using the indirect method consisted of 9 dimensions which were innovation, 
team orientation, valuing customers, employee development, valuing ethic and honesty, 
people orientation, result orientation, attention to detail and fair compensation. Data was 
collected from sample of 378 nurses in a public hospital in Bangkok. Set of five-level 
rating scales questionnaires, where Cronbach’s alpha coefficient was equal to .776 - 
.909, were used as a tool for collecting data. The results of this study revealed that:               
1)  Person-organizational values fit was positively related to organizational commitment;   
2) Person-organizational values fit was not related to discretionary effort and                       
3) Organizational commitment was positively related to discretionary effort. The 
recommendations of this research could suggest that to increase organizational 
commitment and discretionary effort should aim to improve the congruence between 
personal values and organization values continuously. 

Keywords: Person-organizational values fit, Organizational commitment, Discretionary 
effort 

 
บทน า 

กระบวนการสรรหาคดัเลอืกบุคลากรขององคก์ารส่วนใหญ่คดัเลอืกสมาชกิองคก์ารโดย
พจิารณาจากความรู ้ความสามารถและทกัษะทีเ่หมาะสมกบังาน ขณะเดยีวกนับุคลากรผูห้างานก็
พจิารณาลกัษณะงานทีม่คีวามเหมาะสมกบัตนเอง (Schneider, 2001, pp. 141) ซึง่พบว่า       
ทัง้องคก์ารและผูส้มคัรงานมกัไม่ไดค้ านึงถงึมติทิีล่ะเอยีดซบัซอ้นของความเป็นปจัเจกบุคคลซึง่มี
ความส าคญัยิ่งกว่าความรู้ความสามารถหรือทกัษะของบุคคลนัน่คือ ความเหมาะสมระหว่าง
บุคคลกับองค์การ การพิจารณาถึงความเหมาะสมระหว่างบุคคลกบัองค์การทัง้สองฝ่ายจาก
ปจัเจกบุคคลและองค์การต่างท าการประเมินความสอดคล้องระหว่างกันเพื่อวิเคราะห์ว่ามี            
ความเหมาะสมกนัเพยีงใด ทัง้นี้ความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างบุคคลกบัองค์การหมายถึง             
การเขา้กนัไดร้ะหว่างบุคคลกบัองคก์ารโดยพจิารณาถงึคุณลกัษณะ ความเชื่อ ค่านิยม (O’Reilly, 
et al., 1991; Cable, & Parsons, 2001) เป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายองค์การ 
(Vancouver, et al., 1994) การทีค่่านิยมและเป้าหมายของบุคคลมคีวามสอดคลอ้งกบัองคก์ารท า
ใหเ้กดิผลดใีนระยะยาว แต่หากขาดความสอดคลอ้งระหว่างกนัย่อมน าไปสู่ผลเสยีหลายๆ เรื่อง 
เช่น เกดิผลเสยีต่อรูปแบบการท างาน การท างานเป็นทมีไม่มีประสทิธภิาพ เกดิการเมอืงและ
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ความขดัแยง้ในองค์การทีก่่อใหเ้กดิความอดึอดั กดดนัและน ามาซึง่ความลม้เหลวในการท างาน
ของทัง้สองฝ่าย ดงันัน้ การที่บุคลากรมีค่านิยมและเป้าหมายที่สอดคล้องกบัองค์การจะท าให้
ผลลพัธ์ของงานมีประสทิธิภาพและตรงความต้องการขององค์การ ส่วนบุคลากรก็มีความสุข              
ในการท างานมคีวามต้องการท างานอยู่กบัองคก์ารเพราะมคีวามพงึพอใจในงานมากขึน้จงึยอม
ผูกพนัตนเองกบัองค์การมากขึ้น  (Saks, 2004) มีความต้องการเรียนรู้และพฒันาความรู ้          
ทกัษะและความสามารถของตนเองมากขึ้น (Montgomery, 1996)   และหากบุคคลมีระดบั                               
ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การมากเท่าไรกจ็ะยิ่งสร้างผลดเีกื้อหนุนระหว่างกนั       
มากขึน้เท่านัน้ 

ปจัจุบันองค์การหลายแห่งจึงพยายามที่จะสรรหาและพัฒนาบุคลากรให้มีค่านิยมที่
สอดคลอ้งและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัองคก์าร แต่ดูเหมอืนจะเป็นเรื่องยากเพราะกลุ่มคนที่
แตกต่างกันย่อมมีวิถีชีวิตที่แตกต่างกัน จึงท าให้ค่านิยมมีความแตกต่าง หลากหลายและ
เปลีย่นแปลงอยู่เสมอ ค่านิยมองคก์ารจงึถูกก าหนดขึน้จากความเชื่อและบรรทดัฐานขององคก์าร
เพื่อเป็นตวัก าหนดคุณลกัษณะและพฤตกิรรมของบุคคลโดยแทรกซมึอยู่ในกลุ่มคนหรอืสมาชกิใน
องค์การ มีการแสดงออกผ่านทางค าพูดและพฤติกรรมของสมาชิกองค์การแต่ละคน (ชนิดา            
จติตรุทธะ, 2549: 11) ซึง่ค่านิยมองคก์ารนี้จะเผยใหเ้หน็ถงึชวีติขององคก์ารทีป่ระกอบขึน้จาก
ดา้นขององคก์ารและดา้นปจัเจกบุคคลทีก่่อใหเ้กดิแบบแผนและวถิชีวีติเฉพาะตวั ขององคก์ารขึน้ 
และองค์การใชค้่านิยมเหล่านี้เป็นตวัก าหนดแนวทางในการคดิ การตดัสนิใจและการปฏบิตัิตน
ของสมาชกิในองคก์ารใหเ้ป็นไปตามทีอ่งคก์ารคาดหวงั (Denhardt, & Dendardt, 2003)  

ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การจึงเป็นเรื่องที่หลายๆ องค์การเริ่มให ้          
ความสนใจและพฒันาอย่างจรงิจงั โดยได้มคีวามพยายามสร้างและก าหนดค่านิยมองค์การให้
เกดิขึน้อย่างชดัเจน เป็นรูปธรรมและปรบัใช้ในระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย์และองค์การ
อย่างหลากหลายทัง้ งานสรรหา คดัเลอืก ฝึกอบรม การประเมนิผลการปฏบิตังิานรวมถงึการให้
สวสัดกิารและรางวลัอื่นๆ เพื่อมุ่งหวงัว่าบุคลากรในองคก์ารจะมพีฤตกิรรมตามทีอ่งคก์ารคาดหวงั 
อย่างไรกต็ามแมผ้ลการศกึษาจะบ่งชีไ้ปในแนวทางเดยีวกนัว่าความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคล
กบัองคก์าร สามารถสรา้งผลลพัธท์ีด่ใีหก้บัองคก์าร แต่กพ็บว่ายงัมคีวามหลากหลายและยากต่อ
การน าไปศึกษาในบริบทหรือสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันของแต่ละองค์การ อุตสาหกรรม 
ภูมิภาคหรือประเทศ และเมื่อพิจารณาการศึกษาเรื่องความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกับ
องค์การนี้เฉพาะในประเทศไทยพบว่ายงัมีจ านวนน้อยมาก ไม่เป็นที่แพร่หลายมากนักและยงั              
ไม่ค่อยปรากฏงานวจิยัลกัษณะน้ีทีท่ าการศกึษากบับรบิทขององคก์ารในประเทศไทย จงึเป็นทีม่า
ของการศึกษาในครัง้นี้ว่าความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับ              
ความผูกพนัต่อองคก์ารและความพยายามทุ่มเทหรอืไม่อย่างไร ซึ่งตวัแปรด้านความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นตัวแปรที่สะท้อนถึงความคิดและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์การ ส่วนตัวแปรด้านความพยายามทุ่มเทเป็นตัวแปรที่ชี้ให้ เห็นถึง              
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ความพยายามทุ่มเทของบุคลากรโดยสมคัรใจที่สูงกว่าความต้องการขัน้ต ่าตามเป้าหมายที่
องคก์ารคาดหวงั  

การวจิยัครัง้นี้เน้นศกึษากบักลุ่มพยาบาลวชิาชพีสงักดัโรงพยาบาลของรฐัแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่พยาบาลวชิาชพีเป็นกลุ่มบุคลากรกลุ่มใหญ่ทีม่บีทบาทส าคญัในการท างาน
บรกิารแก่ผูป้ว่ย ครอบครวั และชุมชน โดยมคีวามใกลช้ดิกบัผูร้บับรกิารเป็นอย่างมาก พยาบาล
วชิาชพีจึงต้องมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และมเีจตคติที่ดต่ีองานพยาบาลเพื่อให้             
การท างานเป็นไปอย่างถูกต้อง (รววีรรณ เลก็วลิยั, 2548) นอกจากนี้จากผลการประชุมสุดยอด
อาเซยีนครัง้ที่ 9 ณ ประเทศอนิโดนีเซยี ประเทศสมาชกิอาเซยีนไดก้ าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัถึง
เรื่องการเคลื่อนยา้ยแรงงานฝีมอืให้สามารถไปท างานในกลุ่มประเทศอาเซยีนทัง้ 10 ประเทศ           
ได้อย่างเสร ีและก าหนดให้พยาบาลวิชาชีพเป็นหนึ่งในสาขาอาชพีที่ได้รบัประโยชน์จากเรื่อง
ดงักล่าว (กรมอาเซยีน, 2554, น. 48) จงึถือได้ว่าพยาบาลวชิาชพีเป็นกลุ่มตวัอย่างส าหรบั             
การวิจยัที่น่าสนใจและมีความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยและภูมิภาคอาเซียน 
อย่างยิ่ง ทัง้นี้ผลลพัธ์ที่ได้จากการศึกษาวิจยัสามารถน าไปใช้ประโยชน์โดยใช้เป็นแนวทางใน         
การสร้างและพัฒนาค่านิยม และกระตุ้นส่งเสริมให้มีการพัฒนาความสอดคล้องของค่านิยม
ระหว่างบุคคลกับองค์การให้เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถใช้เป็นเครื่องยืนยัน
ความสมัพนัธ์ของตัวแปรที่ศกึษาในองคก์รที่เกี่ยวขอ้งกบังานด้านสาธารณสุข ทัง้นี้คาดหวงัว่า
น่าจะมีส่วนช่วยสร้าง การเปลี่ยนแปลงให้องค์การต่างๆ รวมถึงประเทศชาติได้ไม่มากกน้็อย            
ไม่ทางใดกท็างหนึ่งและช่วยเพิม่เสรมิองคค์วามรูท้างวชิาการซึง่สามารถใช้เป็นแนวทางส าหรบั
การศกึษาวจิยัอื่นๆ ต่อไปในอนาคต 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกับองค์การ             
ความผูกพนัต่อองคก์าร และความพยายามทุ่มเทของพยาบาลวชิาชพีสงักดัโรงพยาบาลของรฐั
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร 

ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร (Person-organizational values fit) เป็น
ความเหมือนหรือความคล้ายกนัระหว่างค่านิยมของบุคคลกบัค่านิยมขององค์การ (O’Reilly, 
Chatman, & Caldwell, 1991; Lamm, et al., 2010) ความสอดคลอ้งดงักล่าวจะเกดิขึน้ได้ เมื่อ
บุคคลและองค์การมคีุณลกัษณะที่คล้ายคลึงกนั มกีารตอบสนองซึ่งกนัและกนัซึ่งจะท าให้เกิด               
การขดัเกลาทางสงัคมระหว่างกนัขึน้ (Fogarty, 1992) ความสอดคล้องนี้จะเป็นตวัผลกัดนัให้
บุคลกิภาพส่วนบุคคลและลกัษณะขององค์การกลมกลนืและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  (Kristof, 
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1996) จงึกล่าวไดว้่า ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคล
ถงึความคดิ ความเชื่อ ความรู้สกึนึกคดิในระดบัปจัเจกบุคคลที่คล้ายคลงึหรอืเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนักบัองคก์าร  

การวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัใช้แนวคดิค่านิยมองคก์ารของ Tepeci (2001) เป็นแนวทางใน              
การสรา้งเครื่องมอื เพื่อศกึษาความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร และใชแ้นวคดิการวดั
ความสอดคลอ้งโดยออ้ม (Indirect measurement) ของ Kristof-Brown at el., (2005) เป็นวธิกีาร
ศกึษาวจิยัซึง่การวดัความสอดคลอ้งโดยออ้มเป็นการวดัความไม่สอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบั
องค์การโดยการหาผลต่างสมับูรณ์โดยมแีบบสอบถามที่มีนิยามและชุดค าถามถึงค่านิยมแบบ
เดยีวกนัทีท่ าการแยกถามถงึค่านิยมสว่นบุคคลทีส่ะทอ้นมาจากค่านิยมองคก์ารในอุดมคตทิีบ่คุคล
คาดหวัง (Preferred) กับค่านิยมองค์การที่สะท้อนมาจากค่านิยมองค์การที่บุคคลรับรู ้
(Perceived) 

 
 การวัดความไม่สอดคล้องของค่านิยมบุคคลกับองค์การโดยหาผลต่างสมับูรณ์ของ

ค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร=  ค่านิยมบุคคล  ค่านิยมองคก์าร  
 

การค านวณในวธิขีา้งตน้ท าใหไ้ดค้่าความไม่สอดคลอ้งระหว่างค่านิยมบุคคลกบัค่านิยม
องคก์าร หากค านวณผลต่างไดค้ะแนนสงูหมายความว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัน้อย และคะแนนต ่า
หมายความว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัมาก (4 เป็นค่าสงูทีส่ดุซึง่หมายถงึสอดคลอ้งกนัน้อยทีสุ่ด และ 
0 เป็นค่าต ่าทีสุ่ด ซึง่หมายถงึสอดคลอ้งกนัมากทีสุ่ด) จากนัน้ท าการแปลงค่าความไม่สอดคลอ้ง
ดงักล่าวให้เป็นค่าความสอดคล้องเพื่อให้เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัแบบสอบถามฉบบัอื่นๆ  
นัน่คือ คะแนนสูงหมายความว่ามีความสอดคล้องกันมาก  และคะแนนต ่าหมายความว่าม ี        
ความสอดคลอ้งกนัน้อย 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 การใหค้ านิยามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) แมจ้ะมี
ผูใ้หค้วามหมายหลากหลาย แต่กม็เีนื้อหาใกลเ้คยีง ไม่แตกต่างกนัมากนัก ส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ 
ผู้วิจ ัยได้ก าหนดนิยามของความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของ
พนกังานทีม่ต่ีอองคก์าร โดยเป็นความผูกพนัทางดา้นจติใจทีบุ่คคลมต่ีอองคก์ารซึง่แสดงใหเ้หน็
ถงึระดบัทีบุ่คคลรบัลกัษณะหรอืทศันคตขิององคก์ารเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งของตน มคีวามรูส้กึเป็น
พวกเดยีวกนั มคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิองคก์ารคนอื่นๆ และเตม็ใจ มคีวามสนใจ ตัง้ใจและ
เตม็ใจทีจ่ะอุทศิก าลงักาย ก าลงัใจเพื่อปฏบิตังิานให้แก่องคก์าร ซึง่เป็นค านิยามของ Allen, & 
Meyer (1993) เนื่องจากเป็นค านิยามทีไ่ดร้บัการอา้งองิและกล่าวถงึอย่างกวา้งขวางในงานวจิยั 
โดยไดท้ าการแบ่งความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ลกัษณะคอื 1. ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ 
(Affective commitment)  2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) และ               



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่7 ฉบบัที ่1 มกราคม – มถิุนายน 2559  
 

 

125 
 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) การศกึษาทีผ่่านมาพบว่า การศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัค่านิยมองค์การกบัความผูกพนัต่อ
องค์การยงัมีผู้สนใจศึกษาอยู่ค่อนข้างน้อย ส่วนใหญ่จะศึกษาร่วมกบัองค์ประกอบอื่นๆ เช่น           
การวจิยัของ ประสทิธพิร เก่งทอง (2552, น. 3) พบว่า ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบักลุ่มและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกต่อความพงึพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารแต่มคีวามสมัพนัธท์างลบต่อ
ความตัง้ใจในการเปลีย่นงาน ซึง่เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัการศกึษาของ Siti N. A. Hamid 
(2011) และ Carless (2005, pp. 341-352) พบว่า ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังาน                    
มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ             
มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความพยายามทุ่มเท 
ความพยายามทุ่มเท (Discretionary Effort) เป็นสิง่ทีเ่กดิจากความตัง้ใจในการท างาน

ของพนักงานซึง่ท าให้ไดผ้ลการปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพสงู Robbins (1993, pp. 178) ไดใ้ห้
ความหมายของความพยายามทุ่มเทว่าคอืระดบัความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีองาน โดยคดิว่างานเป็น
ศูนย์กลางของชวีติ คดิว่าตนเองนัน้รวมเป็นหนึ่งเดยีวกบังานมคีวามผูกพนัทางจติใจกบังานจงึ
ทุ่มเท เสยีสละเวลาและพลงักายใหก้บังาน และอมัพร วชิกูล (2549) มองว่าความพยายามทุ่มเท
เป็นลกัษณะทางทศันคตแิละพฤตกิรรมของสมาชกิภายในองคก์ารทีส่ะทอ้นถงึการใหค้วามสนใจ 
การมสี่วนร่วม การมคีวามกระตือรอืรน้ ส่วน Lloyd (2008) ซึง่เป็นผูพ้ฒันาแบบวดัความเตม็ใจ
ทุ่มเทในการท างาน (Discretionary effort scale) ทีน่ักวจิยัส่วนใหญ่นิยมใชอ้ย่างแพร่หลายมอง
ว่าความพยายามทุ่มเทเป็นความพยายามโดยสมคัรใจซึง่สงูกว่าความตอ้งการขัน้ต ่าจากงานปกต ิ
เป็นการแสดงออกถึงการเสยีสละ ทุ่มเทเวลา กระตือรือร้น และมคีวามตัง้ใจเป็นพิเศษเพื่อ
ปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายเรว็ขึน้ ส าหรบัการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัความสอดคลอ้งของค่านิยม
บุคคลกบัองคก์ารกบัความพยายามทุ่มเทในประเทศไทยพบว่า ยงัไม่มกีารศกึษาโดยตรงถงึเรื่อง
ดงักล่าว แต่มกีารศกึษาถงึองคป์ระกอบใกลเ้คยีง เช่น การศกึษาของ ศรญัยา แสงลิม้สวุรรณ และ
คนอื่นๆ (2556, น. 78) ศึกษาการพฒันาโมเดลความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของ
พนกังานในบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่นในประเทศไทย พบว่า ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้น
จิตใจและบรรยากาศด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน           
ต่อองคก์าร และความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางบวกต่อความพยายามทุ่มเท 
โดย Lloyd (2008) ไดศ้กึษาความพยายามทุ่มเทและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
พบว่า ความพยายามทุ่มเทมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
นอกจากนี้ Max (2015) ท าการศกึษาเกีย่วกบัผลตอบแทนขององคก์ารกบัความพยายามทุ่มเท 
ผลการวจิยัพบว่า ผลตอบแทนขององคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความพยายามทุ่มเท 
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 กรอบแนวคิดการวิจยั 
การวจิยัครัง้น้ีศกึษาตวัแปรอสิระคอื ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การ และ

ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารและความพยายามทุ่มเทเป็นตวัแปรตาม โดยมกีรอบแนวคดิในการวจิยั
ดงัภาพที ่1 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั 

 สมมติฐานการวิจยั 
1. ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร 
2. ความสอดคลอ้งของคา่นิยมบุคคลกบัองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความพยายามทุม่เท 
3. ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความพยายามทุ่มเท 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาวจิยัเชงิปริมาณ (Quantitative Research) โดย

ด าเนินวธิกีารวจิยัดงันี้ 
กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลของรฐัแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 378 คนซึง่เป็นกลุ่มตวัอย่างทีเ่พยีงพอส าหรบัการวเิคราะหท์างสถติ ิ
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครัง้นี้คือ แบบสอบถามมีทัง้หมด            

4 สว่น ไดแ้ก่  

ความสอดคล้องของค่านิยมบคุคล 
กบัองคก์าร 

- ความคดิสรา้งสรรค ์
- การท างานเป็นทมี 
- การมุง่เน้นลกูคา้ 
- การพฒันาพนักงาน 
- การมคีณุธรรมและความซื่อสตัย ์
- การมุง่เน้นบคุคล 
- การมุง่เน้นผลลพัธ ์
- การใสใ่จในรายละเอยีด 
- การไดร้บัผลตอบแทน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
- ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 
- ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
- ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

ความพยายามทุ่มเท 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อายุ ต าแหน่งงานและอายุงานใน
องคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การโดยอ้อม เป็น
แบบสอบถามทีผู่ว้จิยัพจิารณาเลอืกใชจ้ากแนวคดิของ Tepeci (2001) โดยแปลและเรยีบเรยีงขอ้
ค าถามใหเ้หมาะสมกบัการวจิยัครัง้น้ี ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 36 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ ผูว้จิยัได้ประยุกต์ใช้แบบสอบถามของ 
Allen, & Mayer (1993) มจี านวน 12 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความพยายามทุ่มเท ผู้วจิยัแปลและเรียบเรียงขอ้ค าถามจาก
แบบสอบถาม Discretionary Effort Scale ตามแนวคดิของ Lloyd (2008) มคี าถามรวม 7 ขอ้  

แบบสอบถามทุกส่วนมกีารตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content validity) ของ
แบบสอบถามโดยเทยีบเคยีงกบัแนวคดิและทฤษฎทีีเ่ป็นพืน้ฐานของแบบวดั และท าการหาคุณภาพ
ของแบบสอบถามทัง้รายขอ้และรายฉบบั โดยใชก้ารหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item discriminate) 
และหาความสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามทัง้ฉบบั (Corrected 
item total correlation) แลว้เลอืกใชเ้ฉพาะขอ้ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนกและความสมัพนัธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามทัง้ฉบบัสูงเท่านัน้ จากนัน้จึงหาค่าความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยวธิกีารวดัความคงเสน้คงวาภายใน (Internal consistency) ดว้ย
สตูร Cronbach’s Alpha Coefficient ซึง่ไดค้่าสมัประสทิธิแ์อลฟาแบบ Cronbach (Cronbach’s 
alpha coefficient) ของแบบสอบถามส่วนที ่2 ถงึแบบสอบถามส่วนที ่4 เท่ากบั .961, .776 และ 
.909 ตามล าดบั 

ผลการวิจยั 
 ผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลวิเคราะหข้์อมูลกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มอีายุตัง้แต่ 49 ปีขึน้ไป 
คดิเป็นรอ้ยละ 32.8 รองลงมามอีายรุะหวา่ง 20-27 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 27.2 โดยมตี าแหน่งงานเป็นพยาบาล
วชิาชพีมากทีส่ดุ คดิเป็น รอ้ยละ 94.2 และมอีายงุานในองคก์ารตัง้แต่ 10 ปีขึน้ไปมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 
59.5 กล่าวไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งมคีวามหลากหลายในดา้นอาย ุต าแหน่งงานและอายงุานในองคก์าร 

ส่วนท่ี 2 ผลวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบั
องค์การกับความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยใช้วิธีการวดัความ                      
ไม่สอดคลอ้งของคา่นิยมบุคคลกบัองคก์ารโดยหาผลต่างสมับรูณ์ของคา่นิยมบุคคลกบัองคก์ารแลว้ท า
การแปลงค่าคะแนนเป็นความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การ พบว่า ความสอดคล้อง ของ
ค่านิยมบุคคลกบัองค์การโดยรวม มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ(r = .272, p < .01) กล่าวคอื พนักงานทีม่คีวามสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์าร
ในระดบัสูงเป็นผูท้ี่มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัสูงด้วย (สรชยั พศิาลบุตร, 2547, น. 58)              
เมื่อวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การเป็นรายด้าน พบมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยู่โดยรวม และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานโดยรวมอย่างมนีัยส าคญัทาง
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สถติ ิ(r = .305 และ .250 ตามล าดบั, p < .01) แต่ไม่พบความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรูส้กึ
โดยรวม (r = .035) และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์เป็นรายดา้นพบว่า  ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคล
กบัองค์การทัง้ 9 ด้าน ได้แก่ ความคดิสร้างสรรค์ การท างานเป็นทมี การมุ่งเน้นลูกคา้ การพฒันา
พนักงาน การมีคุณธรรมและความซื่อสัตย์ การมุ่งเน้นบุคคล การมุ่งเน้นผลลัพธ์ การใส่ใจ                  
ในรายละเอียด และการได้รบัผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ              
ดา้นการคงอยู่และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรูส้กึ (ดงัแสดงในตารางที ่1) ผลทีพ่บส่วนใหญ่สนับสนุนสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ย่างชดัเจน
วา่ ความสอดคลอ้งของคา่นิยมบุคคลกบัองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ส่วนท่ี 3 ผลวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องความสอดคล้องของค่านิยมกบัองคก์ารกบั
ความพยายามทุ่มเท เพือ่ทดสอบสมมตฐิานที ่2 โดยใชว้ธิกีารวดัความไม่สอดคลอ้งของค่านิยม
บุคคลกบัองคก์ารโดยหาผลต่างสมับูรณ์ของค่านิยมบุคคลกบัองคก์ารแลว้ท าการแปลงค่าคะแนนเป็น
ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การ พบว่า ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การ
โดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์กับพยายามทุ่มเทโดยรวม (r = .006) กล่าวคอื ตวัแปรสองตัวไม่มี
ความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั (สรชยั พศิาลบุตร, 2547, น. 58) นอกจากน้ี ผลวเิคราะห์ความสมัพนัธ์
รายด้านพบว่าความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การทัง้ 9 ด้าน ได้แก่ ความคดิสร้างสรรค ์             
การท างานเป็นทีม การมุ่งเน้นลูกค้า การพัฒนาพนักงาน การมีคุณธรรมและความซื่อสัตย ์               
การมุ่งเน้นบุคคล การมุ่งเน้นผลลัพธ์ การใส่ใจในรายละเอียด และการได้รับผลตอบแทนไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพยายามทุ่มเท ดงัรายละเอยีดแสดงในตารางที ่1 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าสมัประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกับองค์การ  
 ความผกูพนัต่อองคก์าร และความพยายามทุ่มเท 

 หมายเหต:ุ **มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 
    *มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 

ตวัแปร 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความ 

พยายามทุ่มเท โดยรวม ความรูสึ้ก การคงอยู ่ บรรทดัฐาน 

คว
าม

สอ
ดค

ล้อ
งข

อง
ค่า

นิย
มบ

คุค
ลก

บัอ
งค

ก์า
ร 

  

โดยรวม .272** .035 .305** .250** .006 
ความคดิสรา้งสรรค ์ .139** .095 .125** .097** .010 
การท างานเป็นทมี .215** .040 .282** .157*** .009 
การมุง่เน้นลูกคา้ .162** .024 .196** .135*** .024 
การพฒันาพนกังาน .166** .077 .170** .125** .051 
การมคีณุธรรมและ
ความซื่อสตัย ์

.135** .032 .259** .075** .026 

 การมุง่เน้นบคุคล .233** .035 .236** .228** .018 

 การมุง่เน้นผลลพัธ ์ .181** .002 .220** .171** .045 

 การใส่ใจในรายละเอยีด .162** .022 .211** .156** .033 

 การไดร้บัผลตอบแทน .182** .001 .146** .228** .050 
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ส่วนท่ี 4 ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์การกับ                    
ความพยายามทุ่มเท เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า  ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความพยายามทุ่มเทโดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(r = .385, p < .01) 
กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงเป็นผู้ที่มีความพยายามทุ่มเท                   
อยู่ในระดบัสงูดว้ย (สรชยั พศิาลบุตร, 2547, น. 58) และเมื่อวเิคราะหค์วามผูกพนัต่อองคก์ารเป็น             
รายด้าน คอื ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้ส ึก ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่และ              
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิ(r = .389 
และ .368 ตามล าดบั p < .01) และพบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไม่มคีวามสมัพนัธก์บั 
ความพยายามทุ่มเท (r = .074) ดงัรายละเอยีดในตารางที ่2 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและความพยายาม 
 ทุ่มเท 

ตวัแปร ความพยายามทุ่มเท 

คว
าม

ผกู
พนั

 
ต่อ

อง
คก์

าร
 โดยรวม .385** 

ดา้นความรูส้กึ .074** 
ดา้นการคงอยู่ .389** 
ดา้นบรรทดัฐาน .368** 

 หมายเหต:ุ **มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

 
ผลการวิจยั  

ผลการวจิยัท าใหส้ามารถสรุปผลการวจิยัตามสมมตฐิานไดด้งันี้ 
1. ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
2. ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์ารไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความพยายามทุ่มเท 
3. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพยายามทุ่มเทที่ระดับ

นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
 

สรปุและอภิปรายผล 
 ผลการวจิยัน าสูก่ารอภปิรายผลไดด้งันี้ 

1. การศกึษาครัง้นี้พบความสมัพนัธท์างบวกระหว่างความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคล
กบัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคัญ ซึ่งชี้ให้เห็นว่าความสอดคล้องของ
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ค่านิยมบุคคลกับองค์การเป็นปจัจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ            
ผลที่พบบ่งชดัเจนว่า บุคลากรที่มีค่านิยมส่วนบุคคลสอดคล้องหรอืเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
ค่านิยมองค์การก็จะส่งเสริมให้บุคลากรนัน้ แสดงพฤติกรรมที่สื่อถึงความผูกพันต่อองค์การ           
มากขึน้ ซึง่สนับสนุนว่าความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองค์การ ช่วยใหบุ้คลากรมกีารมอง
ชวีิตการท างานในองค์การในแง่ดี มคีวามเครียดน้อยลง สามารถช่วยสร้างความเขา้ใจและ          
ความไวว้างใจของบุคลากรที่มต่ีอองคก์ารไดเ้ป็นอย่างด ี(Sekiguchi, 2007) และสอดคล้องกบั
ขอ้เสนอแนะของ Kristof (1996) ทีก่ล่าวว่า ความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์ารจะเป็น
ตัวผลักดนัให้บุคลิกภาพส่วนบุคคลและลกัษณะขององค์การ กลมกลืนและเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั และมคีวามสอดคล้องระหว่างกนัสูง จะช่วยส่งเสรมิให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจใน
องคก์ารมากขึน้ และจะยอมผกูพนัตนเองกบัองคก์ารมากขึน้ โดยผลการศกึษานี้เป็นไปในทศิทาง
เดยีวกบัผลการวจิยัทีผ่่านมา เช่น Andrews, Baker, & Hunt (2010) ทีพ่บว่า ความสอดคลอ้ง
ของค่านิยมระหว่างบุคคลกบัองค์การมีความสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ และ
ผลการวจิยัของ Siti N. A. Hamid (2011) ทีพ่บในท านองเดยีวกนัว่า ความสอดคลอ้งระหว่าง
บุคคลกบัองค์การ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อองค์การ รวมถึง
สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ ประสทิธพิร เก่งทอง (2552, น. 3) พบว่า ความสอดคลอ้งระหว่าง
บุคคลกบัองค์การ ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบักลุ่มและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
งานมคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อความพงึพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัองค์การไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความพยายาม
ทุ่มเท ผลทีพ่บนี้ท าใหเ้หน็ว่าโรงพยาบาลอาจด าเนินการในเรื่องการส่งเสรมิค่านิยมทัง้ 9 ดา้น 
ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ การท างานเป็นทีม การมุ่งเน้นลูกค้า การพฒันาพนักงาน การมี
คุณธรรมและความซื่อสตัย์ การมุ่งเน้นบุคคล การมุ่งเน้นผลลพัธ์ การใส่ใจในรายละเอยีด และ 
การไดร้บัผลตอบแทนไดไ้ม่ดพีอจงึท าใหพ้ยาบาลวชิาชพีเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจ ซึง่ส่งผลต่อ
ความสอดคลอ้งระหว่างค่านิยมบุคคลกบัค่านิยมองคก์าร เช่น การศกึษาของ Max (2015) พบว่า 
ผลตอบแทนขององค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพยายามทุ่มเทอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิและการศกึษาของ Lloyd (2008) พบว่า ความพยายามทุ่มเทมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หากบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมากขึ้นเท่าไร ก็จะยิ่งมีความพยายามทุ่มเทในการท างานมากขึ้นเท่านัน้ ซึ่งเมื่อ
องค์ประกอบของค่านิยมทัง้ส่วนบุคคลและองคก์ารมคีวามสอดคล้องสมัพนัธ์กนัแล้วย่อมท าให้
บุคลากรสามารถทุ่มเทท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ อย่างไรกต็ามแมค้่านิยมส่วนบุคคล
กบัค่านิยมองคก์ารอาจไม่สอดคลอ้งกนั แต่ดว้ยวชิาชพีและจรรยาบรรณของการเป็นพยาบาลอาจ
มุ่งให้ความส าคญักบัผู้ป่วยมากกว่าความสอดคล้องของค่านิยมบุคคลกบัค่านิยมองค์การที่ตน
สงักดั 

3. ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพยายามทุ่มเท กล่าวคือ 
พยาบาลวชิาชพีที่มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงเป็นผู้ที่มคีวามพยายามทุ่มเทในระดบัสูง
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ด้วยเช่นกัน ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า หากพนักงานมีความยึดมัน่ ผูกพันต่อองค์การก็จะมี           
ความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิกายใจทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์าร (Kanter, 1972) ทัง้นี้อาจเกดิจากการที่
พยาบาลวชิาชพีมเีป้าหมายและบุคลกิภาพที่สอดคล้องเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัองค์การม ี      
การยอมรบัและปฏบิตัตินตามค่านิยมขององคก์ารทีก่ าหนดไว ้(Marsh, & Mannari, 1977, p. 57) 
โดยสอดคล้องกบังานวจิยั ศรญัยา แสงลิ้มสุวรรณ  และคนอื่นๆ (2556, น. 78) พบว่า                  
ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจติใจและบรรยากาศดา้นจติวทิยามอีทิธพิลทางตรงเชงิ
บวกต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารมอีทิธพิล
เชงิบวกต่อความพยายามทุ่มเท และสอดคลอ้งกบั Carless (2005, pp. 341-352) พบว่า การรบัรู้
ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังานและบุคคลกบัองคก์าร การสนับสนุนจากสงัคมและนโยบาย
ความเท่าเทยีมกนัมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อสายอาชพี และสง่ผลต่อมคีวามตัง้ใจ
ทีจ่ะประกอบอาชพีดว้ยความทุ่มเท 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
1. องค์การหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรตระหนักและให้ความส าคัญกบัการสร้างและ

พฒันาการรบัรูแ้ละการเขา้กนัไดร้ะหว่างค่านิยมบุคคลกบัค่านิยมองคก์ารใหส้งูขึน้อย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะค่านิยมดา้นการท างานเป็นทมี และการมุ่งเน้นบุคคลซึง่เป็นค่านิยมทีพ่ยาบาลวชิาชพี
ให้ความส าคัญ โดยสนับสนุนและสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมที่ดีให้เกิดขึ้น รวมทัง้มี             
การปฏบิตัต่ิอผูอ้ื่นอย่างด ีไม่กา้วล่วงและเคารพสทิธริะหว่างกนัใหม้ากขึน้ ผ่านกจิกรรมต่างๆ ที่
จะช่วยสง่เสรมิใหบุ้คลากรมคี่านิยมเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัองคก์าร เช่น การจดัให้มสีื่อสาร
ผ่านช่องทางทีห่ลากหลาย การจดักจิกรรมหรอืการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ
ในเรื่องดงักล่าว การสร้างระบบพีเ่ลี้ยงเพื่อเป็นผู้ช่วยถ่ายทอดและพฒันาค่านิยมใหก้บับุคลากร
ใหม่ การประกวดบุคลากรตน้แบบของค่านิยมในดา้นต่างๆ เป็นตน้ เพื่อเป็นการสรา้งความเขา้ใจ
ที่ถูกต้องและการมีส่วนร่วมของบุคลากร รวมทัง้น าระบบค่านิยมหลักขององค์การฝงัใน
กระบวนการบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อใหเ้กดิความยัง่ยนื เช่น ขัน้ตอนการสรรหา
และคดัเลอืกบุคลากรที่ควรมุ่งเน้นคดัเลือกบุคลากรที่มีความสอดคล้องของค่านิยมส่วนบุคคล             
กบัองค์การเขา้ท างาน การปฐมนิเทศ การสอนงาน การฝึกอบรม การบรหิารคนดคีนเก่ง  และ            
ผูส้บืทอดต าแหน่ง รวมถงึระบบการบรหิารผลการปฏบิตังิานโดยการก าหนดตวัชีว้ดัความส าเรจ็
ทัง้ในแง่ของผลงานและพฤติกรรมเพื่อเป็นส่วนผลักดนัให้บุคลากรมีพฤติกรรมตามค่านิยม
องคก์าร 

2. การวจิยัครัง้นี้พบความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองค์การและความพยายาม
ทุ่มเท ดงันัน้องคก์ารและผูท้ีเ่กีย่วขอ้งควรสรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารใหเ้กดิขึน้กบั
บุคลากร โดยปฏิบตัิต่อพนักงานด้วยความจรงิใจและสุจรติใจ สร้างความรู้สกึเป็นเสมอืนหนึ่ง
ครอบครวัที่บุคลากรรกัและหวงแหนโดยก าหนดนโยบาย แนวทางการท างาน และการวดัผล
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ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นประจ าทุกปีเพื่อเป็นการตรวจสอบระดบัความผูกพนัของบุคลากรทีม่ี
ต่อองคก์าร เพื่อจะไดว้างแนวทางในการสง่เสรมิหรอืพฒันาระดบัความผกูพนัใหส้งูมากยิง่ขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรท าการศกึษาเกีย่วกบัวธิกีารวดัความสอดคลอ้งของค่านิยมบุคคลกบัองคก์ารใน

รปูแบบอื่นๆ เพื่อใหส้ามารถด าเนินการพฒันากระบวนการวดัใหด้ต่ีอไป 
2. ค่านิยมหลกั 9 ดา้นถูกใชใ้นการศกึษาวจิยัเพื่อสอบถามความสอดคลอ้งของค่านิยม

บุคคลกบัองคก์ารโดยออ้ม ดงันัน้อาจท าการศกึษาค่านิยมและค าถามชุดอื่นๆ ที่มคีวามทนัสมยั
และเหมาะสมกบัองคก์ารที่จะท าการศกึษาต่อไปในอนาคต รวมถงึอาจมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูล
โดยการสงัเกตพฤตกิรรมหรอืสมัภาษณ์ร่วมดว้ยซึง่จะท าใหไ้ดร้บัขอ้มลูทีล่กึซึง้มากขึน้ 

3. การวิจยันี้ท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพยาบาลวชิาชีพซึ่งมคีวามคิด 
ความเชื่อในการด าเนินชวีติหรือการท างานที่เป็นลกัษณะเฉพาะ ผู้สนใจสามารถท าการศกึษา
ความแตกต่างของสถานภาพการจ้างงานของพยาบาลวิชาชีพ อายุงาน และสภาพของ
โรงพยาบาลภาครฐัและเอกชน รวมทัง้อาจท าการวจิยัในเรื่องทีค่ลา้ยคลงึกนักบักลุ่มตวัอย่างอื่นๆ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีวามหลากหลายมากขึน้  

4. การเกบ็ขอ้มูลครัง้นี้ท าการเกบ็ขอ้มูลทัง้ค่านิยมบุคคลและค่านิยมองค์การในเวลา
เดยีวกนัซึ่งอาจท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามเกิดความล าเอยีงในการตอบสอบถาม ดงันัน้อาจท า  
การเกบ็ขอ้มลูแยกเป็น 2 ครัง้ๆ ละสว่น คอื แยกเกบ็ขอ้มลูเกีย่วกบัค่านิยมสว่นบุคคลและค่านิยม
องคก์าร เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีก่วา้งขวางและครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 
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