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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ กลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษา คือ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (รุ่นท่ี1-7) จ านวนท้ังสิ้น 
134 คน จากหน่วยงานที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่                     
การวิจัยครั้งนี้ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมคือ การวิจัยเชิงปริมาณและ                      
เชิงคุณภาพ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณคือ
แบบสอบถาม ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ คือแบบสอบถามปลายเปิดและ                  
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมน ามาวิเคราะห์ 
โดยใช้ความถี่  ร้อยละ ส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน One Independent 
Sample t-test และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ โดยมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 
 ผลการวิจัยพบว่า  

1.นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การพูด
ถึงองค์การในด้านบวก ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
และด้านความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก  

2. ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพในด้านความรัก
ในความมั่ นคงและความมี เสถี ยรภาพ ด้ านการชอบความท้ าทาย                         
และด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวมมีอิทธิพลต่อระดับ
ความผู กพั น ใน องค์ ก ารขอ งนั กบ ริห ารการ เป ลี่ ย น แป ล งรุ่ น ให ม่                           
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงในด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ                     
และ ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ปั จ จั ย ลั ก ษ ณ ะ งาน ใน ด้ าน งาน ที่ ได้ รั บ ม อ บ มี ค ว าม ส าคั ญ                            
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และด้านความอิสระอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหาร
การเปลี่ ยนแปลงรุ่ น ใหม่  อย่ างมี นั ยส าคัญ ทางสถิ ติ ที่ ระดั บ  0.05                           
ปัจจัยการบริหารองค์การในด้านภาวะผู้น า ด้านการบริหารค่าตอบแทน และ
ด้านบรรยากาศในองค์การมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของ                 
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม ่
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ABSTRACT  
 This research aimed to study the level of organizational 
commitment and factors affecting organizational commitment of 
the staff under Public Service Executives Development Program, 
and to apply the result as a guideline to improve overall 
organizational commitment.  This study employed by using 
mixed method, studied 134 staff under Public Service Executives 
Development Program, (Batch 1-7). The research instruments in 
this study were survey questionnaire and in-depth interviews of 
three experts. The quantitative data were analyzed by using 
statistical tools, including frequency distribution, percentage, 
mean, standard deviation, analysis of variance, multiple 
regression analysis and one independent sample t-test in 
statistic level 0 .0 5 , while the qualitative data were triangularly 
analyzed and analytic induction.  
 The study showed that, firstly, organizational commitment of 
staff under Public Service Executives Development Program, was at                     
a high level. Secondly, the congruence between career anchor and job, 
career development for talent, job characteristic and organizational 
management factors significantly influenced the organizational 
engagement of staff under Public Service Executives Development 
Program, in statistic level 0.05   
Key Words: Organizational Commitment, Staff under Public 
Service Executives Development Program 
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บทน า 
มนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีอิทธิพลอย่างมากต่อการด ารงอยู่

ขององค์การในฐานะทรัพยากรที่มีคุณค่า โดยแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถสูงได้แก่ผลงานการวิจัยของ                      
Ed Michaels ได้พบว่าปัจจัยส าคัญที่ท าให้หน่วยงานเจริญเติบโตก้าวหน้า
อย่างโดดเด่นและประสบความส าเร็จ คือหน่วยงานที่มีการบริหารจัดการ
บุคลากรที่เป็นผู้มีความสามารถสูงที่ดี ระบบบริหารจัดการบุคลากร มุ่งเน้น
ไปท่ีการพัฒนาและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถและศักยภาพสูง ด้วยการ
ท าให้พนักงานผู้มีความสามารถและศักยภาพสูงเหล่านี้ เกิดความรัก                     
ความผูกพันและต้ องการท างานกับองค์ การนานที่ สุ ด  จึ งถื อได้ ว่ า                      
ระบบบริหารจัดการบุคลากร (Talent Management) เป็นกลยุทธ์ทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญในด้านการรักษาบุคลากร (Retention 
Strategy) ดังนั้นตั้งแต่ปี ค.ศ. 2000 เป็นต้นมาหน่วยงานภาครัฐไทยได้น า
แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถสูงมาใช้เป็นแนวทาง
ในการศึกษาเพื่อพัฒนาระบบงานบริหารบุคคลเพื่อสร้างก าลังคนคุณภาพใน
ภาครัฐเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน  ซึ่งโครงการส าคัญในปัจจุบัน ได้แก่ โครงการ
พัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
 ส าหรับในประเทศไทยการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง 
(Talent Management System) เป็นระบบที่เช่ือมโยงขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการดึงดูด จูงใจ พัฒนาและธ ารงรักษา
รวมถึงแผนการเตรียมพร้อมสู่การเป็นผู้บริหารในอนาคต โดยโครงการส าคัญ
ที่ผู้วิจัยต้องการจะศึกษานั้น คือ โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ (นปร.) ภายใต้การดูแลส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ได้เสนอให้มีโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เมื่อ
วันที่ 8 เมษายน 2551 คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติในหลักการให้ส านักงาน 
ก.พ .ร . เป็นผู้ รับผิดชอบด าเนินการโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และบังเกิดผลต่อการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ ปีละ 
1 รุ่น โดยให้เริ่มตั้งแต่ปีงบประมาณ 2552 เป็นต้นไป เพื่อเกิดความต่อเนื่อง
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และได้พัฒนาแนวคิดระบบการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง (Talent 
Management System) หรือระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ และเพื่อให้
ได้มาและธ ารงรักษาไว้ซึ่ งบุ คลากรผู้ มี ความสามารถสู งที่ มี ความรู้
ความสามารถที่โดดเด่น เป็นการสร้างความพร้อมให้กับข้าราชการผู้มี
ศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ โดยเน้นที่การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง และ 
เสริมด้วยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู้ผ่าน
การฝึกอบรมเพื่อให้ข้าราชการกลุ่มดังกล่าวได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพ ส่งผลให้สามารถเติบโตเป็นข้าราชการระดับสูงได้อย่างมีคุณภาพใน
เวลาที่เหมาะสม และในปัจจุบัน ข้าราชการในโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ รุ่นที่ 1-9 ทั้งหมด มีจ านวน 353 คน  ซึ่งภาครัฐได้ทุ่มเท
เงินงบประมาณจ านวนมากในโครงการตามแนวคิดการบริหารจัดการ
ข้าราชการผู้มีความ สามารถสูง และ มีค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือก  
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถต่อคนสูงมาก ดังนั้นหากข้าราชการ
กลุ่ มนี้ น าความรู้ความสามารถที่ ได้ จากการพัฒนาและฝึกฝนจาก
ประสบการณ์จริงตามที่ได้วางแผนไว้ในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ ไปใช้
อย่างในการท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดอรรถประโยชน์สูงสุดและถูกพัฒนา
เป็นผู้บริหารที่ดีและเก่งในอนาคตย่อมท าให้เกิดความคุ้มค่าในการลงทุน
อย่างยิ่ ง  ดังนั้นจึ งจ าเป็นอย่างยิ่ งที่จะต้องธ ารงรักษาข้าราชการผู้มี
ความสามารถสูงเหล่านี้ไว้ให้สามารถด ารงอยู่ในระบบราชการได้อย่าง
ยาวนานท่ีสุด    
 จากการด าเนินงานของโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ที่ผ่านมากว่า 8 ปี ก็พบว่า แนวโน้มของการลาออกจากราชการของ
ข้าราชการจากโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สูงขึ้น และยังเกิด
การการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งงานจากหน่วยงานราชการหนึ่งไปยังอีก
หน่วยงานราชการหนึ่งท าให้บางหน่วยงานราชการขาดข้าราชนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ขณะที่อีกหน่วยงานเกิดการกระจุกตัวของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ซึ่งอาจจะท าให้ไม่ตอบโจทย์ส าคัญของการจัดตั้ง
โครงการนั่นคือ เพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากรที่เป็นคนดีและมีความสามารถ
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สูงเพื่อการพัฒนาระบบราชการและการบริหารบ้านเมืองที่ดี  ดังนั้นเพื่อหา
ข้อค้นพบให้กับโจทย์นี้ ผู้วิจัยจึงได้สนใจในการศึกษาถึงระดับความผูกพันใน
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ รุ่นที่ 1-7 ที่จะสะท้อนให้เห็น
ถึงความส าคัญของระบบจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องค านึงถึงความ
ผูกพันในองค์การอย่างละเลยไม่ได้ ดังนั้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
ควรครอบคลุมถึงการสร้างแรงจูงใจ และความผูกพันในการท างานโดย 
Edgar Schein (1996) ได้พูดถึงประเด็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล
หนึ่งๆไว้ว่า ความผูกพันในองค์การเป็นผลลัพธ์ของทางเลือกทางอาชีพที่ถูก
ตัดสินใจเลือกโดยอาศัยความถนัดส่วนบุคคล ซึ่งScheinได้เสนออีกว่า                  
ความถนัดนั้นสามารถเรียกได้ว่า Career Anchor หรือเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพ
ซึ่ งจะมีทั้ งหมด8ด้าน ในขณะที่  Richard Mowday และคณะ (1979)                    
ได้เสนอว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นทัศนคติที่บุคคลรู้สึกเกี่ยวข้องกับงาน
และมุมมองในงาน โดยความพึงพอใจในงานนั้นจะส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงาน ให้บุคลากรในองค์การมีความต้องการที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไปในอนาคต โดยท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน ทุ่มเท 
อยากท างาน รัก มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความผูกพันและอยากเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป ก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล อันจะส่งผลต่อ ภาพลักษณ์อันดีขององค์การ 
เกิดความมั่นคง และเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน และท าให้องค์การ
สามารถขับเคลื่อนต่อไปได้ในที่สุด ด้วยเหตุนี้การท าให้บุคลากรมีความ
จงรักภักดี ด ารงอยู่กับองค์การให้ได้นานที่สุดและสร้างผลงานที่ดีที่สุดด้วย
การสร้างความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement) จึงกลายเป็น
แนวทางส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารองค์การในปัจจุบัน ซึ่งจากผลงานวิจัย 
องค์การระดับโลกที่มีความผูกพันในองค์การ (World-class Engagement) 
โดย Gallup Consulting ในปี 2010 พบว่า ความผูกพันในองค์การจะช่วย
ลดปัญหาการลาออก อุบัติเหตุในการท างาน ความเสียหายและความ
ผิดพลาด รวมถึงสร้างผลตอบแทน (Earnings per Share: EPS) มากกว่า
องค์การประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต่ ากว่า (Lower Engagement) ถึง 
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3.9 เท่า เนื่องจากบุคลากรจะทุ่มเทและเต็มใจท างานด้วยความเอาใจใส่ 
ส่ งผลดีต่อองค์การทั้ งองค์ รวม นอกจากนี้ ในงานเขียนของ Macey, 
Schneider, Barbera, and Young (2009) ยังพบว่า ในจ านวน 65 บริษัท
ใหญ่ในสหรัฐอเมริกาซึ่งต่างก็ท าธุรกิจที่แตกต่างกัน บริษัทที่มีอันดับความ
ผูกพันในองค์การสูง จะมีผลก าไร และมูลค่าของหุ้นบริษัทสูงกว่าบริษัทที่มี
ความผูกพันในองค์การต่ า 
            โดยสรุปการศึกษาในครั้งนี้เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูง 
(Talent People) กับหน่วยงานที่แต่ละคนประจ าต าแหน่ง และปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
รวมถึงเพื่อแสวงหาแนวทางในการเพิ่มการสร้างความผูกพันในองค์การให้กับ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยผู้ศึกษาหวังว่าผลลัพธ์ที่ ได้จาก
การศึกษาจะสามารถสร้างข้อเสนออันเป็นประโยชน์ต่อปรับปรุงและพัฒนา
โครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และเพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาหน่วยงานในส่วนราชการที่เกี่ยวข้องและสามารถขยายผลไปยังส่วน
ราชอื่นต่อไปได้ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ

เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  
  2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่อยู่ในระดับมาก 
 2) ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพ ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้าน
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ลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาใน
เนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ โดยศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 134 คน จาก จ านวนประชากร248 
คน จากทั้งหมด18 กระทรวง และ2 ส านักงาน ใช้ระยะเวลาในการวิจัย
ประมาณ 1 ปี  ตั้งแต่เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ.2560 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยเชิงปริมาณ 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักบริหารการเปลี่ยนแปลง

รุ่นใหม่ รุ่นที่ 1-7 จ านวน 248คน  
1.2) กลุ่ ม ตั วอย่ า งที่ ใ ช้ ใน การวิ จั ย  ได้ แ ก่  นั กบ ริ ห ารก าร

เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ได้ขนาดตัวอย่างที่น ามาวิเคราะห์ทั้งสิ้น 153 คน โดยมี
ช่วงความเช่ือมั่นอย่างน้อย 95%มีความผิดพลาดที่ยอมรับได้ไม่เกิน5%                      
โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และได้จ านวนแบบสอบถามคืนมา
ทั้งหมด 134 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.6% 

2.เครื่องมือส าหรับการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้จะใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 7 ส่วน มีข้อค าถามจ านวน 100 ข้อ 
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3. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.1) สถิติที่ ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามการ

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเบื้องต้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องโดยมีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดนี้ 
2 วิธี คือ 

1) วัดค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  หรือ
เรียกว่าหาค่า IOC เพื่อหาความเหมาะสมและความถูกต้องของเนื้อหาหลัง
จากนั้นน าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ไปให้เช่ียวชาญอีก3ท่านช่วย
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา แล้วจึงน าไปทดลองแจก(Try-out)กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน29 คนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับงานวิจัยแต่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยซึ่งเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผู้จบ
หลักสูตรระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงหรือHiPPSของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน   

2) วัดค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม เป็น
การวัดการสอดคล้องภายในหรือเรียกว่าการหาค่า  Cronbach's Alpha               
ซึ่งเป็นการหาค่า "สัมประสิทธ์ิของความเชื่อมั่น" (coefficient of reliability) 
โดยมีการก าหนดค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นเกณฑ์ยอมรับอยู่ที่ 0.7 ขึ้นไป 
ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.955 

4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 

(Mean) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์และอธิบายลักษณะส่วน
บุคคล   

4.2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้ค่าสถิติดังนี้  

1) ค่ าส ถิ ติ  One Independent Sample t-test ใน ก าร
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่ม ใช้ในการ
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วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันในองค์การ
จ าแนก เพศ สถานภาพสมรส และมหาวิทยาลัยที่ส าเร็จการศึกษา 

2) การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Linear 
Regression Analysis- Enter) และน ามาสร้างสมการถดถอยเพื่อน าไปใช้ใน
การท านาย ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความผูกพันในองค์การ 

3) ค่ าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพี ยร์สัน  (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) เป็ น ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ห า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ก าหนดไว้ท่ีระดับ 0.05 

4) การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความแตกต่างของปัจจัยที่มีผล
ระดับความผูกพันในองค์การจ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
หน่วยงานท่ีเคยสังกัด ประสบการณ์ ค่าสถิติ ANOVA ใช้ในการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
1. ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จ านวน 

1 คน และผู้ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จ านวน 2 คน 
โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 

2. เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย  เป็นแบบสัมภาษณ์มี โครงสร้าง 
Structured Interview เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยการด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่และนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ จนครบทุกคนตามจ านวนที่
ก าหนด 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพด้วยการอาศัยวิธีการวิเคราะหแ์บบอุปนัยโดยการตคีวามสร้างข้อสรปุ
ของข้อมูลจากปรากฏการณ์และวิเคราะห์จ าแนกชนิดข้อมูลอย่างเป็นระบบ
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โดยยึดทฤษฎีเป็นกรอบแนวคิดหลัก อาศัยการพิจารณาทั้งทางด้านการ
กระท า กิจกรรม ความหมาย ความสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม และ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น (สุภางค์ จันทวานิช, 2557) 

 
ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สามารถสรุปผลวิจัยได้ 5 ส่วนดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 81 คน                
คิดเป็นร้อยละ 60.45 มีสถานภาพโสด จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
74.63 มีอายุ 26-30 ปี  จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 76.12 มีระดับ
การศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจ านวน130 คน คิดเป็นร้อยละ 97.01        
จบจากมหาวิทยาลัยภายในประเทศจ านวน 69คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 
และเคยสังกัดหน่วยงานเอกชนจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 ก่อนจะ
เข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มีรายได้ต่อเดือน 25,001 
– 30,000 บาท จ านวน 46คน คิดเป็นร้อยละ 34.33 มีประสบการณ์ในการ
ท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 55.22 อยู่ ในสังกัด 
กระทรวงพาณิชย์มากที่สุด จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 31อยู่ในต าแหน่ง 
นักวิชาการพาณิชย์มากท่ีสุด จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 32 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบัน การพัฒนาอาชีพของผู้มีความสาม
รถสูง ลักษณะงาน และการบริหารองค์การ 

1. ความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับ
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่  ณ ปัจจุบัน พบว่าระดับความคิดเห็นด้านความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบันใน
ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่าส่วน
เบี่ ย งเบนมาตรฐานเท่ ากับ  0.74) เมื่ อพิ จารณ าเป็ นรายด้ านพบว่า                        
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ความคิดเห็นในด้านการชอบความท้าทายอยู่ในระดับมากที่สุด และมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 

2. ความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
จากการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงในภาพรวมอยู่ในระดับน้อยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.32 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มี
ระดับมาก คือ ด้านการได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ                     
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย  

3. ความคิดเห็นด้านลักษณะงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นด้าน
ลักษณ ะงานของผู้ ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ ในระ ดับมาก                       
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความหลากหลายของงานอยู่ในระดับ
มากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 

4. ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็น
ด้านการบริหารองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ส่วนด้านแนวปฏิบัติองค์การ และบรรยากาศในองค์การอยู่ในระดับ
มากตามล าดับ นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย  

ส่วนท่ี3 ทดสอบสมมติฐาน  
1. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การของ

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ในระดับมาก  
2. เป็นไปตามสมมติฐานคือ ปัจจัยด้านความสอดคล้องของ

เครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับต าแหน่งงาน ณ หน่วยงานปัจจุบันมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า มีตัวแปร 3 ตัวที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ คือ 
ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ (X1) มีค่า Sig ที่0.016 
และค่า t ที2่.431) ด้านการชอบความท้าทาย (X2) (มีค่า Sig ที0่.001 และค่า 
t ที่ 3.316) และด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวม(X3) (มี
ค่า Sig ที่0.002และค่า t ที่  3.211)  และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
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(Unstandardized Coefficients B) เท่ ากั บ  0.200 0.346 แ ล ะ  0.288 
ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยเพื่อน าไปใช้ในการท านายได้
ดังนี ้

Y= b0+ b1X1+ b2X2 + b3X3 
Y= 0.940+0.229X1+0.346X2+0.288X3 

t    1.623       2.431     3.316       3.211     
R2 = 0.232      adj R2=0.18  D.W.= 1.975 
 

แต่จากการวิเคราะห์พบว่าค่า adjusted R2 มีค่าเท่ากับ 0.183 จึง
มีความสามารถในการท านายได้เพียงร้อยละ 18.3 ซึ่งมีความสามารถในการ
ท านายได้น้อย อาจเกิดจากข้อค าถามในตัวแปรอิสระในด้านเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพไม่เหมาะสม หรือ ทฤษฎีเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพโดย Edgar Schein 
(1996) ไม่เหมาะสมในการใช้หาความมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

3. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ
ส าหรับผู้มีความสามารถสงูมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ                 
คือ ปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ (X1) (มีค่าSig ที่ 
0.00และค่า t ที่5.095) และ การให้ข้อมูลป้อนกลับ(X2) (มีค่า Sigที่ 0.000 
และค่า t ที3่.643)  

4. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือปัจจัยด้านลักษณะงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 พบว่ามีตัวแปร 2 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ คือ ปัจจัยงานท่ีได้รับมอบมีความส าคัญ (มีค่าSig ที่ 0.012
และค่า t ที่2.554) และปัจจัยความอิสระ (มีค่า Sig ที่0.00และค่า t ที่ 
4.202)  

5. เป็นไปตามสมมติฐานที่  5 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีตัวแปรอิสระ 3 ตัวที่มีอิทธิพล คือ 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า(X1) (มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที่5.814) ปัจจัยด้านการ
บริหารค่าตอบแทน (X2) (มีค่า Sig ที่0.043และค่า t ที่ 2.040) และปัจจัย
ด้านบรรยากาศในองค์การ (X3) (มีค่า Sig ที่.005และค่า t ที่ 2.896)  

6. ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันไปตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ไม่แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

7. นอกจากการทดสอบสมมติฐานท่ีศึกษาการมีอิทธิพลของตัวแปร
อิสระเป็นร้ายด้านแล้วผู้วิจัยได้ท าการทดสอบการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระ
หรือปัจจัยด้านต่างๆในภาพรวมทั้งหมดเพิ่มเติม กล่าวคือ ปัจจัยด้านต่างๆมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีทั้งหมด 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือปัจจัยความ
สอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพ (X1) (มีค่าSig ที่ 0.013
และค่า t ที2่.521) การพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง (X2) (มีค่า Sigที่ 
0.032และค่า t ที2่.168)   ปัจจัยด้านลักษณะงาน (X3) (มีค่า Sig ที่.001และ
ค่า t ที่ 3.453) และปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (X4) (มีค่า Sig ที่.000และ
ค่า t ที่ 4.686)  

8. นอกจากการทดสอบสมมติฐานท่ีศึกษาการมีอิทธิพลของตัวแปร
อิสระเป็นรายด้านแล้วผู้วิจัยได้ท าการทดสอบการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระ
หรือปัจจัยด้านต่างๆในภาพรวมทั้งหมดร่วมกับปัจจัยทางประชากรศาสตร์
เพิ่มเติม กล่าวคือ ปัจจัยด้านต่างๆมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีทั้งหมด 5 ตัว
แปรที่มีอิทธิพลคือปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพ (มีค่ าSig ที่  0.001และค่า t ที่ 3.421) การพัฒนาอาชีพของผู้ มี
ความสามารถสูง (มีค่า Sigที่ 0.000และค่า t ที่5.088)   ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน(มีค่า Sig ที่.002และค่า t ที่ 3.186) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (มีค่า 
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Sig ที่  0.011และค่า t ที่  2.586) และปัจจัยรายได้ต่อเดือน (มีค่า Sig ที่ 
0.012และค่า t ที่ 2.549)  

9. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่ อองค์การ พบว่าปั จจัยด้ านการบริหารองค์ การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับค่อนข้างสูง 
(r=0.697)  รองลงมาคือปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับค่อนข้างสูง (r=0.613) และ 
ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง (r=0.476) ยกเว้นปัจจัยด้านความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ปัจจุบันมีระดับ
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การระดับต่ า (r=0.200) ตามล าดับ 

10. เมื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับ
ต าแหน่งงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบันในภาพรวมพบว่า ปัจจัยความสอดคล้องของ
เครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับต าแหน่งงานมีความสอดคล้องกันเนื่องจาก ค่า 
Pearson Chi-Square มีค่าเท่ากับ 11.859 และมีค่า Sig เท่ากับ 0.065 นั่น
จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับต าแหน่งงาน
มีความสอดคล้องกัน 
 

สรุปผลและอภปิรายผลการวิจัย 
1. นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 60.45 มีสถานภาพโสด จ านวน 100 คน คิด
เป็นร้อยละ 74.63 มีอายุ 26-30 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 76.12 มี
ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจ านวน130คนคิดเป็นร้อยละ97.01 
ส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยภายในประเทศจ านวน 69คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.49 และเคยสังกัดหน่วยงานเอกชนจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.49 ก่อนจะเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มีรายได้
ต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 46คน คิดเป็นร้อยละ 34.33 มี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 55.22 
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อยู่ในสังกัด กระทรวงพาณิชย์มากที่สุด จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 31   
อยู่ในต าแหน่ง นักวิชาการพาณิชย์มากที่สุด จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
32 

2. ความผูกพันในองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
อยู่ในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 อยู่ในระดับมาก
เพราะมีค่าช่วงเฉลี่ยค่าเฉลี่ย 2.51-3.25 ซึ่งหมายถึง มีความเห็นอยู่ในระดับ
ความพึงพอใจมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความความทุ่มเทในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ เพราะนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะเป็นผู้ที่มี
ความสามารถสูง มีความกระตือรือร้น และไม่ย่อท้อต่องานที่มีความ
ยากล าบาก มีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เป็นลักษณะนิสัยประจ าตัว               
มีความรับผิดชอบสูง รองลงมาคือด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก แสดงให้
เห็นว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความภูมิใจและช่ืนชมองค์การ 
รวมถึงยินดีท่ีจะกล่าวถึงองค์การในด้านดีเมื่อสนทนากับผู้อื่นเสมอ และหากมี
ญาติมิตรก็จะสนับสนุนแนะน ายินดีให้มาร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ                
เมื่อได้รับรู้ว่ามีผู้พูดถึงองค์การในทางที่ผิดก็จะช้ีแจงแก้ไขและอธิบายให้
ถูกต้องเพื่อรักษาภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การที่ตนประจ าอยู่ แต่ในบางครั้ง
ค าพูดด้านบวกน้ันก็อาจจะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงท่ีเผชิญอยู่ก็เป็นได้ 

ส่วนในด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความปรารถนาที่จะด ารงการ
เป็นสมาชิกองค์การ พบว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกว่าตัดสินใจ
ถูกต้องในการเลือกท างานที่องค์การต้นสังกัดของแต่ละคน และยังมี
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในองค์การและสามารถที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ
ขององค์การได้อย่างสม่ าเสมอ แต่ในบางกรณีอาจจะไม่สามารถระบุได้อย่าง
ชัดเจนว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เต็มใจที่อยู่กับองค์การแห่งนี้ไป
ตลอดอายุการท างานและไม่เปลี่ยนงานใหม่ถึงแม้ว่าจะได้รบัต าแหน่งที่สูงกว่า 
เนื่องจากขึ้นอยู่กับความต้องการส่วนบุคคลหรือเหตุการณ์ที่นอกเหนือจาก
การวางแผนในชีวิตต่างๆที่ไม่อาจคาดเดาได้ในปัจจุบัน  
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3. ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ                  
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่พบว่า ปัจจัยด้านด้านความสอดคล้องของ
เครื่องบ่งช้ีทางอาชีพกับต าแหน่งงานปัจจุบันมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
ในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การคือ ด้านความรักในความมั่นคงและ
ความมีเสถียรภาพ ด้านการชอบความท้าทาย และด้านความรักในงานบริการ
และอุทิศตนเพื่อส่วนรวม ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Coetzee & 
Roythorne-Jacobs (2007) ที่ได้เสนอรางวัลและสิ่งจูงใจจากที่ท างานที่
สามารถจูงใจปัจเจกบุคคลที่มีเครื่องบ่งช้ีทางด้านอาชีพต่างๆให้มีความผูกพัน
กับองค์การ นั่นคือ 

1) ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพมีสิ่งจูงใจคือ
ความมั่นคงทางอาชีพ และต าแหน่ง แผนการเกษียณและสิทธิประโยชน์ 
รางวัล ความมีเสถียรภาพมั่นคง งานที่สามารถคาดเดาได้ ซึ่งอาจจะสรุปข้อ
ค้นพบได้ว่าผู้ที่มีเครื่องบ่งช้ีด้านความมั่นคงและความมีเสถียรภาพน้ันมีผลต่อ
ความผูกพันในองค์การเพราะการยึดติดกับการจ้างงานและการได้รับ
ค่าตอบแทนในระยะยาว ส่งผลให้ เกิดความผูกพันในองค์การในด้าน                
ความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การต่อไป (Stay)  

2) ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวมจะต้องการ
ให้มีค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ได้รับการชื่นชมเมื่อได้ท าประโยชน์หรือบริจาคแก่
ส่วนรวม มีโอกาสในการจูงใจชักน าให้องค์การหรือนโยบายทางสังคมเป็นไป
ในทิศทางที่มีคุณค่าอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อท าให้เกิดสิ่งที่มีคุณค่าที่ดีงาม และ
ได้รับการช่ืนชมในฐานะองค์การที่ดีงาม และเนื่องจากการรับราชการของ                 
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ท าให้มีพื้นฐานของการบริการประชาชน
และเข้ารับราชการโดยมีเจตนาที่ดีต่อส่วนรวมจึงท าให้คนที่ มีเครื่องบ่งช้ี
ทางด้านนี้มีความรู้สึกผูกพันในองค์การในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก 
(Say) 

 3) ด้านการชอบความท้าทายเป็นพิเศษ ได้รับโอกาสที่เท่าเทียมใน
การพิสูจน์ตัวเอง ภารกิจหรือสถานการณ์ที่มีโอกาสที่ท้าทายหลากหลายเพื่อ
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การพิสูจน์ตัวเอง เนื่องจากผู้ที่มีเครื่องบ่งช้ีทางด้านการชอบความท้าทายเป็น
พิเศษจะให้ความส าคัญในการเอาชนะงานที่ยากๆจึงท าให้คนกลุ่มนี้มีความ
พยายาม และตั้งใจในการท างานอย่างสุดความสามารถเพื่อเป็นการพิสูจน์
ตัวเองและกระตุ้นในการพัฒนาความสามารถตนเอง จึงส่งผลให้มีความ
ผูกพันในองค์การในด้านความทุ่มเทในการพยายามอย่างเต็มความสามารถใน
การท างานในองค์การ (Strive) 

4.ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ                
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่พบว่าปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้
มีความสามารถสูงมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันในองค์การ คือ ปัจจัยด้าน
การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ และ การให้ข้อมูลป้อนกลับ  
หากองค์การมีการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจและมีการให้ข้อมูล
ป้อนกลับโดยยึดตามหลักการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
(Richard Mowday และคณะ, 1982) แล้วจะท าให้ผู้มีความสามารถสูงใน
องค์การรู้สึกเติมเต็มเพราะ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ให้ความส าคัญ
กับการเอาชนะงานที่มีความยากเพื่อให้เกิดความพยายามเพื่อให้ เกิดการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ และในการให้ข้อมูลป้อนกลับ หัวหน้าจะรายงานให้
ทราบถึงผลการปฏิบัติงานอย่างจริงใจเพื่อที่จะสามารถน าไปแก้ไขปรับปรุง
เพื่อการพัฒนาตนเองต่อไปและได้รับค าช่ืนชมหากท างานได้ดีแล้ว ซึ่งจะท า
ให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุน่ใหม่เกิดความรู้สึกท่ีดีในการท างานและยังได้
พัฒนาตนเองให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องตามแนวการปฏิบัติขององค์การ 
ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์การและได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพอีกด้วย 

5.ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ               
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันในองค์การ ปัจจัยงาน
ที่ได้รับมอบมีความส าคัญ  และปัจจัยความอิสระ เนื่องจากโดยปกติแล้วงาน
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ที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ได้รับผิดชอบอยู่นั้นเป็นงานที่มี
ความส าคัญ กับองค์ การ (Ed Michaels และ คณ ะ ,2000)ในแ ง่ของ
ยุทธศาสตร์องค์การ การวางแผนก าลังคน เป็นต้น ลักษณะงานที่นักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับจึงเป็นงานต้องใช้ความรู้ความสามารถหลาย
ด้านเป็นพิเศษ ต้องอาศัยการคิดวิเคราะห์ในหลายมิติ นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จึงได้รับมอบหมายงานที่มีความยาก และซับซ้อนที่มี
ความส าคัญเสมอ แต่ก็ยังท าให้เกิดข้อดีในการลดความน่าเบื่อหน่ายของงาน
ที่มีความจ าเจออกไป ส่งผลให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกถูกท้าย 
ต้องความพยายามในการท างานมากยิ่งขึ้น และเมื่อท างานได้ส าเร็จก็จะท าให้
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ได้รับค าช่ืนชมและก่อเกิดความการผูกพันใน
องค์การ ในด้านความอิสระเมื่อนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับอิสระ
ในการคิด และการท างานในแนวทางของตนเองก็ย่อมจะก่อให้เกิดความรู้สึก
สบายใจ ไม่กดดันตัวเองมากเกินไป จึงท าให้ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ   

6. ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันในองค์การ โดยมีตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น า ปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน และปัจจัยด้านบรรยากาศใน
องค์การโดยจะเห็นได้ว่าเมื่อนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีผู้น าที่ดีมี
ความสามารถในการเป็นผู้น าและเป็นที่ยอมรับแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะให้ความช่ืนชมผู้น า(Greenberg, 
2004)   ที่มีคุณสมบัติคือผู้น าที่เข้าใจลักษณะการท างานของตัวบุคคลและ
มอบหมายงานท่ีมีความสอดคล้องกับต าแหน่งที่ท าอยู่ พร้อมกับเปิดโอกาสให้
ทุกคนได้แสดงผลงานอย่างสมเหตุสมผลและเท่าเทียม ให้ค าแนะน าและ
ช่วยเหลือเมื่อผิดพลาด ท าให้มีแบบอย่างที่ดีในการท างานและรู้สึกสบายใจที่
จะท างานต่อไปให้ กับองค์การ และยั งมีบรรยากาศที่ ดี ซึ่ งมาจากมี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่น่าอยู่ สะอาด มีความปลอดภัยและมีสิ่ง
อ านวยความสะดวกของเครื่องมือที่เพียงพอและเหมาะสม และการได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ยุติธรรมก็จะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
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มีความสุขกับการท างานในองค์การที่ประจ าอยู่และท าให้เกิดความผูกพันใน
องค์การ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1) ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายในการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี

ความสามารถสูง และมีการประเมินเครื่องบ่งช้ีทางอาชีพของบุคคลที่
สอดคล้องกับต าแหน่งงาน แล้วน าไปปฏิบัติอย่างจริงจัง โดยเริ่มต้นจากการ
สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องและตรงกันระหว่างผู้บริหารและผู้มีความสามารถ
สูงในองค์การ แล้วจึงวางแผนในการจัดท าการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงโดยกระบวนการในการพัฒนาอาชีพส าหรบัผู้มคีวามสามารถ
สูงนั้นควรค านึงตั้งแต่ขั้นตอนพื้นฐานสามารถท าได้โดย เริ่มจาก มีการ
ประเมินจุดแข็งก่อนที่จะท าการวางแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อพัฒนาจุดแข็ง
และสร้าง career path ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ โดยที่องค์การ
ควรจะให้ความส าคัญกับจุดแข็ง (Strength) มากกว่าจุดอ่อน (Weakness) 
โดยการเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ของบุคคลมากกว่าที่จะไปมุ่งพัฒนา
จุดอ่อนของบุคคล จากนั้นจึงสอนงาน ถ่ายทอด แนะแนว สนับสนุนเพื่อท า
ให้เกิดความเปลี่ยนแปลงขึ้นให้เกิดผลงาน หรือการมีพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา จึง
จะสามารถมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ จากนั้นจึงหมุนเวียนงาน 
หรือย้ายไปยังต าแหน่งงานที่แตกต่างเพื่อให้ผู้มีความสามารถได้เรียนรู้งาน  
ตัวอย่างเช่น การสับเปลี่ยนการท างานระหว่างสายงานหลัก (line) และสาย
งานสนับสนุน (staff) เพื่อท าให้พนักงานสามารถพัฒนาทักษะแบบใหม่
เพื่อให้สนองตอบความต้องการของต าแหน่ง และสามารถบริหารจัดการ
องค์การได้อย่างเหมาะสมในอนาคต  และการให้ข้อมูลป้อนกลับ คือ การให้
ข้อมูลป้อนกลับเป็นการบอกถึงสิ่งที่ผู้มีความสามารถสูงท าได้ดีและสิ่งที่ควร
พัฒนาจากพ่ีเลี้ยงหรือหัวหน้า โดยผู้ที่ให้ข้อมูลป้อนกลับจะต้องให้ข้อมูลอย่าง
มีความจริงใจ แต่ไม่บั่นทอนก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน   

2)  ผู้บริหารควรก าหนดให้มีโนบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนเรื่อง
คุณภาพชีวิตและบรรยากาศองค์การและน าไปใช้อย่างจริงจังโดยการ
พิจารณาในเรื่องของการการบริหารงานที่มอบหมายให้แก่นักบริหารการ
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เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อย่างเหมาะสม และยุติธรรม เพื่อท าให้นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สามารถจัดความสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตท างานและ
ชีวิตครอบครัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การดูแลเอาใจใส่ในเรื่องบรรยากาศ
ของสถานท่ีท างาน โดยการจัดสิ่งแวดลอ้มให้ผ่อนคลาย สะอาด และลดความ
แออัดในสถานที่ท างาน เพื่อท่ีจะลดความตึงเครียดจากการท างานมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงควรจัดกิจกรรมที่สามารถท าให้บุคลากรในองค์การคลายความตึง
เครียดลดความกดดันจากการท างาน ทั้งนี้ก็เพื่อสร้างขวัญก าลังใจ และ
สุขภาพจิตที่ดีให้แก่บุคลการทุกคนในองค์การ จะก่อให้เกิดความสุขในการ
ท างานและสร้างความผูกพันในการท างานอีกด้วย 

3) ควรส่งเสริมและสนับสนุนเรื่องโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ขั้นตอนในการด าเนินการจะต้องเริ่มจากการที่
ผู้บริหารองค์การตระหนักเห็นถึงความส าคัญของปัญหาความไม่เข้าใจกัน
ระหว่างความคิดของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กับบุคลากรท่านอื่น
ในองค์การ ผู้บริหารรับทราบถึงผลกระทบที่อาจจะเกิดต่อองค์การ จากนั้น
ผู้บริหารควรจะเป็นผู้ก าหนดและส่งเสริม ให้เกิดกิจกรรมสัมพันธ์เพื่อพัฒนา
ความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับในองค์การและสรา้งบรรยากาศที่เปน็มิตร 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับทัศนคติ แนวทางการท างานระหว่างคนต่างช่วง
อายุ ระหว่างคนจากหน่วยงานที่แตกต่างกัน จัดกิจกรรมที่เสริมสร้างความ
ผูกพันองค์การ เช่น กิจกรรมพี่ต้อนรับน้อง กิจกรรมท าบุญตักบาตรร่วมกัน 
หรือการแข่งกีฬาระหว่างหน่วยงานในองค์การ เพื่อเปิดโอกาสให้มีการพูดคุย 
เปิดใจ ให้ค าแนะน า สร้างความสนุกสนาน เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกัน
และกันมากยิ่งขึ้น จึงก่อให้เกิดความสุขเกิดความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน 
แล้วสร้างความผูกพันในองค์การมากข้ึน 

ส่วนท่ี 2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยในอนาคต 
1) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองค์การของ

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กับข้าราชการในหน่วยงานต่างๆที่มีนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่ เพ่ือท่ีจะทราบถึงระดับความผูกพัน
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ในองค์การ รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ เพื่อท าความเข้าใจ
และหาแนวทางในการยกระดับความผูกพันในองค์การของทั้งสองประเภทได้ 

2 ) ควรมี ก ารศึ กษ าตั วแป รอื่ น ๆ ใน ส่ วน ของตั วแป รต าม
นอกเหนือจากความผูกพันองค์การเช่น คุณภาพชีวิตของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
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