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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ณัฐนรี ตันติชูวงศ์ : ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
(Organizational Commitment of  Staff Under Public Executives Development 
Program) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร.ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี{, 219 หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 3) เสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมการสร้างความผูกพันในองค์การให้กับนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่(รุ่นที่1-7) 
จ านวนทั้งสิ้น 134 คน จากหน่วยงานที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่ การวิจัยครั้งนี้ใช้
ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมคือ การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล
การวิจัยเชิงปริมาณคือแบบสอบถาม ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ คือแบบสอบถามปลายเปิดและการ
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ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ และ  One 
Independent Sample t-test ผลการวิจัยพบว่า 

1. นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีระดับความผูกพันในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการพูดถึงองค์การในด้านบวกและด้านความปรารถนาที่จะด ารง
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นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยลักษณะงานในด้าน
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 ทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยส าคัญทางการบริหารปัจจัยหนึ่งที่สามารถน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จและบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ได้ โดยมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งกับการบริหารงานบุคคล 
นอกจากนี้มนุษย์ยังเกี่ยวข้องกับการบริหารงานทุกด้านขององค์การ ทั้งการการวางแผน การก าหนด
กลยุทธ์ การปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การประเมินผลการปฏิบัติงานและอ่ืนๆ ดังนั้นมนุษย์
จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีอิทธิพลอย่างมากต่อการด ารงอยู่ขององค์การในฐานะทรัพยากรที่มีคุณค่า 
องค์การภาครัฐเองได้หันมาให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการความหลากหลาย ความเปลี่ยนแปลง 
การให้ความส าคัญและพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่แตกต่างกันออกไปด้วยวิธีการที่เหมาะสมโดยสิ่งที่
องค์การต่างๆต้องการมากที่สุดคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถสูง ซึ่งจะท า
ให้องค์การมีประสิทธิภาพและสร้างผลิตผลในระดับสูง โดยแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับทรัพยากร
มนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถสูงได้แก่ผลงานการวิจัยของEd Michaels ได้พบว่าปัจจัยส าคัญที่ท าให้
หน่วยงานเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างโดดเด่นและประสบความส าเร็จ คือหน่วยงานที่มีการบริหาร
จัดการบุคลากรที่เป็นผู้มีความสามารถสูงที่ดี ระบบบริหารจัดการบุคลากร มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาและ
รักษาพนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูง ด้วยการท าให้พนักงานผู้มีความสามารถและ
ศักยภาพสูงเหล่านี้เกิดความรัก ความผูกพันและต้องการท างานกับองค์การนานที่สุด จึงถือได้ว่า 
ระบบบริหารจัดการบุคลากร (Talent Management) เป็นกลยุทธ์ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ส าคัญในด้านการรักษาบุคลากร (Retention Strategy) โดยในระยะสิบปีที่ผ่านมากระแสของ
องค์การต่างๆในโลกได้ให้ความสนใจในเรื่องการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ และเป็นกระแสแห่งการเชิดชู
คุณค่าในตัวทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีมูลค่ามากที่สุดส าหรับองค์การ องค์การต่า งๆจึง
พยายามที่จะสร้างภาพลักษณ์ความผูกพันต่อองค์การให้ เกิดขึ้นเพ่ือที่จะดึงดูดบุคลากรที่มี
ความสามารถ (Talent)และธ ารงรักษาพนักงานเดิมให้ยังคงอยู่กับองค์การต่อไปจนเกิดเป็นสงคราม
แห่งการชิงตัวผู้มีความสามารถสูง(Glen, 2006) การธ ารงรักษาบุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ
ขององค์การ เช่น สามารถลดการสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อการเจริญเติบโตขององค์การ ดังนั้นตั้งแต่ปี ค.ศ. 2000 เป็นต้นมาหน่วยงานภาครัฐไทยได้น า
แนวคิดเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถสูงมาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเ พ่ือพัฒนา
ระบบงานบริหารบุคคลเพ่ือสร้างก าลังคนคุณภาพในภาครัฐเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน  ซึ่งโครงการส าคัญ
ในปัจจุบัน ได้แก่ โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
 ส าหรับในประเทศไทยการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง (Talent Management 
System) เป็นระบบที่เชื่อมโยงขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการดึงดูด จูงใจ 
พัฒนาและธ ารงรักษารวมถึงแผนการเตรียมพร้อมสู่การเป็นผู้บริหารในอนาคต โดยโครงการส าคัญที่
ผู้วิจัยต้องการจะศึกษานั้น คือ โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ภายใต้การ
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ดูแลส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้เสนอให้มีโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เมื่อวันที่ 8 เมษายน 2551 คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติในหลักการให้ส านักงาน 
ก.พ.ร. เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และบังเกิดผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ ปีละ 1 รุ่น โดยให้เริ่มตั้งแต่ปีงบประมาณ 2552 เป็นต้นไป เพ่ือเกิด
ความต่อเนื่องและได้พัฒนาแนวคิดระบบการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง ( Talent 
Management System) หรือระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ และเพ่ือให้ได้มาและธ ารงรักษาไว้
ซึ่งบุคลากรผู้มีความสามารถสูงที่มีความรู้ความสามารถที่โดดเด่น เป็นการสร้างความพร้อมให้กับ
ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ โดยเน้นที่การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง และ เสริมด้วย
กลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมเพ่ือให้ข้าราชการ
กลุ่มดังกล่าวได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลให้สามารถเติบโตเป็นข้าราชการระดับสูงได้
อย่างมีคุณภาพในเวลาที่เหมาะสม และในปัจจุบัน ข้าราชการในโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ รุ่นที่ 1-9 ทั้งหมด มีจ านวน 353 คน  ซึ่งภาครัฐได้ทุ่มเทเงินงบประมาณจ านวนมาก
ในโครงการตามแนวคิดการบริหารจัดการข้าราชการผู้มีความ สามารถสูง และ มีค่าใช้จ่ายในการสรร
หาคัดเลือก  ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถต่อคนสูงมาก   ดังนั้นหากข้าราชการกลุ่มนี้น า
ความรู้ความสามารถที่ได้จากการพัฒนาและฝึกฝนจากประสบการณ์จริงตามที่ได้วางแผนไว้ในกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์ ไปใช้อย่างในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดอรรถประโยชน์สูงสุดและถูก
พัฒนาเป็นผู้บริหารที่ดีและเก่งในอนาคตย่อมท าให้เกิดความคุ้มค่าในการลงทุนอย่างยิ่ง  ดังนั้นจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องธ ารงรักษาข้าราชการผู้มีความสามารถสูงเหล่านี้ไว้ให้สามารถด ารงอยู่ในระบบ
ราชการได้อย่างยาวนานที่สุด    
 จากการด าเนินงานของโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ผ่านมากว่า 8 ปี ก็พบว่า 
แนวโน้มของการลาออกจากราชการของข้าราชการจากโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
สูงขึ้น และยังเกิดการการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่ งงานจากหน่วยงานราชการหนึ่งไปยังอีก
หน่วยงานราชการหนึ่งท าให้บางหน่วยงานราชการขาดข้าราชนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
ขณะที่อีกหน่วยงานเกิดการกระจุกตัวของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ซึ่งอาจจะท าให้ไม่ตอบ
โจทย์ส าคัญของการจัดตั้งโครงการนั่นคือ เพ่ือดึงดูดและรักษาบุคลากรที่เป็นคนดีและมีความสามารถ
สูงเพ่ือการพัฒนาระบบราชการและการบริหารบ้านเมืองที่ดี  ดังนั้นเพ่ือหาข้อค้นพบให้กับโจทย์นี้ 
ผู้วิจัยจึงได้สนใจในการศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
รุ่นที่ 1-7 ที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของระบบจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องค านึงถึงความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างละเลยไม่ได้ ดังนั้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีควรครอบคลุมถึงการสร้าง
แรงจูงใจ และความผูกพันในการท างานโดย Edgar Schein (1996) ได้พูดถึงประเด็นแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลหนึ่งๆไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นผลลัพธ์ของทางเลือกทางอาชีพที่ถูกตัดสินใจ
เลือกโดยอาศัยความถนัดส่วนบุคคล ซึ่งScheinได้เสนออีกว่า ความถนัดนั้นสามารถเรียกได้ว่า 
Career Anchor หรือเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพซึ่งจะมีทั้งหมด8ด้าน ในขณะที่Richard Mowday และ
คณะ (1979) ได้เสนอว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นทัศนคติที่บุคคลรู้สึกเกี่ยวข้องกับงานและมุมมอง
ในงาน โดยความพึงพอใจในงานนั้นจะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน ให้บุคลากรใน
องค์การมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไปในอนาคต โดยท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน 
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ทุ่มเท อยากท างาน รัก มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความผูกพันและอยากเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป ก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล อันจะส่งผล
ต่อ ภาพลักษณ์อันดีขององค์การ เกิดความมั่นคง และเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน และท าให้
องค์การสามารถขับเคลื่อนต่อไปได้ในที่สุด ด้วยเหตุนี้การท าให้บุคลากรมีความจงรักภักดี ด ารงอยู่กับ
องค์การให้ได้นานที่สุดและสร้างผลงานที่ดีที่สุดด้วยการสร้างความผูกพันต่อองค์การ (Employee 
Commitment) จึงกลายเป็นแนวทางส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารองค์การในปัจจุบัน ซึ่งจาก
ผลงานวิจัย องค์การระดับโลกท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ (World-class Engagement) โดย Gallup 
Consulting ในปี 2010 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การจะช่วยลดปัญหาการลาออก อุบัติเหตุในการ
ท างาน ความเสียหายและความผิดพลาด รวมถึงสร้างผลตอบแทน (Earnings per Share: EPS) 
มากกว่าองค์การประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต่ ากว่า (Lower Engagement) ถึง 3.9 เท่า 
เนื่องจากบุคลากรจะทุ่มเทและเต็มใจท างานด้วยความเอาใจใส่ ส่งผลดีต่อองค์การทั้งองค์รวม 
นอกจากนี้ในงานเขียนของ Macey, Schneider, Barbera, and Young (2009) ยังพบว่า ในจ านวน 
65 บริษัทใหญ่ในสหรัฐอเมริกาซ่ึงต่างก็ท าธุรกิจที่แตกต่างกัน บริษัทที่มีอันดับความผูกพันต่อองค์การ
สูง จะมีผลก าไร และมูลค่าของหุ้นบริษัทสูงกว่าบริษัทที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า 
            โดยสรุปการศึกษาในครั้งนี้เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูง (Talent People) กับหน่วยงานที่แต่ละคน
ประจ าต าแหน่ง และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่  รวมถึงเพ่ือแสวงหาแนวทางในการเพ่ิมการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยผู้ศึกษาหวังว่าผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาจะสามารถสร้างข้อเสนออันเป็น
ประโยชน์ต่อปรับปรุงและพัฒนาโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และเพ่ือเป็นแนวทางใน
การพัฒนาหน่วยงานในส่วนราชการที่เก่ียวข้องและสามารถขยายผลไปยังส่วนราชอ่ืนต่อไปได้ 
1.2 ค าถามการวิจัย 

 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานที่ประจ า
ต าแหน่ง ณ ปัจจุบันอยู่ในระดับใด  
 2) ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

3) แนวทางในการเพ่ิมการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ควรเป็นอย่างไร 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  
  2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ (นปร.)  
1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ในระดับมาก 
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 2) ปัจจัยด้านปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพมีผลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

3) ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง มีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

4) ปัจจัยด้านลักษณะของงาน มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

5) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 
 6) ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันไปตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 
1.5 ขอบเขตการศึกษา 

 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาในเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง

กับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ระดับความรู้สึกผูกพันของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานที่สังกัด 
1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตในการอธิบายครอบคลุมนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ รุ่นที่ 1-7 มีกลุ่มตัวอย่าง 134 คน จาก จ านวนประชากร248 คน  ฝุายทรัพยากรบุคคล
จ านวน2คน และผู้บริหารจ านวน3คน 
1.5.3 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 

การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาหน่วยงานราชการที่ซึ่ง
เข้าร่วมโครงการระบบนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยมีทั้งหมด18 กระทรวง และ2 
ส านักงาน 
1.5.4 ขอบเขตด้านเวลา       

การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาในช่วงระยะเวลา
ระหว่างเดือน สิงหาคม2559-มีนาคม 2560 

1.6 วิธีด าเนินการศึกษา 

การด าเนินการศึกษาในครั้งนี้ใช้เทคนิคการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ระหว่างการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมูลเชิงปริมาณในการอธิบายประกอบกัน  อาศัยเครื่องมือ
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ในการเก็บข้อมูล  กลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาโดยแบบสัมภาษณ์
ทั้งหมด 3คน ประกอบด้วย  นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ผู้ดูแลโครงการนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาโดยแบบสอบถาม จ านวน 153 คน  และผู้
ศึกษาจะท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยเริ่มจากการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และใช้
สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential Statistics)แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง สถิติที่ใช้ ได้แก่ 
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จ านวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ เพ่ือแจกแจงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง และ วิเคราะห์ความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และพิสูจน์สมมติฐานตาม
กรอบการศึกษา และน าข้อมูลในส่วนนี้ไปใช้สนับสนุนการวิเคราะห์เนื้อหาและข้อค้นพบจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

1.6.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรได้แก่ ข้าราชการโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ รุ่นที่1-7 จ านวน 248 

คน ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่างโดยผ่านการค านวณจาก
สูตรของเครซี่และมอร์แกน เท่ากับ 153 คน โดยมีช่วงความเชื่อมั่นอย่างน้อย 95% มีความผิดพลาดที่
ยอมรับได้ไม่เกิน 5% โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และได้จ านวนแบบสอบถามคืนมา
ทั้งหมด 134 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.6% โดยอาศัยการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก 

1.6.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้จะใช้แบบสอบถามกับข้าราชการที่ส าเร็จการ

อบรมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างๆเป็นกลุ่มเปูาหมาย 
และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับเจ้าหน้าที่ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

1.6.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บจาก 2 แหล่ง คือ 
1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Research) ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูล

จากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์งานวิจัยและวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง โดยสืบค้นจาก
อินเตอร์เน็ต, หอสมุดกลาง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , ห้องสมุดคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ห้องสมุด กรมราชทัณฑ์ เป็นต้น 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม (Field Survey) จะท าการเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถาม โดยเก็บจากข้าราชการที่ส าเร็จการอบรมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
และปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างๆที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 153 คน และจากสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
ผู้ดูแลโครงการและนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ๆจ านวน 2 คน และนักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ จ านวน1 คน โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและท าการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า 
(Triangulation Method) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ (สุภางค์ จันทวานิช, 2549) 

1) การตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือ การพิสูจน์ว่าข้อมูลที่
ผู้วิจัยได้มานั้นถูกต้องหรือไม่ วิธีการตรวจสอบคือการสอบแหล่งของข้อมูล แหล่งที่มาที่จะพิจารณาใน
การตรวจสอบ ได้แก่ แหล่งเวลา แหล่งสถานที่ และแหล่งบุคคล แหล่งเวลาหมายถึง ถ้าข้อมูลต่าง
เวลากันจะเหมือนกันหรือไม่ แหล่งสถานที่หมายถึง ถ้าข้อมูลต่างสถานที่กันจะเหมือนกันหรือไม่ 
แหล่งบุคคลหมายถึง ถ้าบุคคลผู้ให้ข้อมูลเปลี่ยนไป ข้อมูลจะเหมือนเดิมหรือไม่ 

2) การตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านผู้วิจัย (Investigator Triangulation) คือ การตรวจสอบ
ว่าผู้วิจัยแต่ละคนจะได้ข้อมูลต่างกันอย่างไร โดยเปลี่ยนตัวผู้สังเกตแทนที่จะใช้ผู้วิจัยคนเดียวกันสังเกต
โดยตลอด ในกรณีที่ไม่แน่ใจในคุณภาพของผู้รวบรวมข้อมูลสนาม ควรเปลี่ยนตัวผู้วิจัยให้มีหลายคน 

3) การตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การตรวจสอบว่า 
ถ้าผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีที่ต่างไปจากเดิมจะท าให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด อาจ
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ท าได้ง่ายกว่าในระดับสมมติฐานชั่วคราว (working hypothesis) และแนวคิดขณะที่ลงมือตีความ
สร้างข้อสรุปเหตุการณ์แต่ละเหตุการณ์ ปกตินักวิจัยจะตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎีได้ยากกว่า
ตรวจสอบด้านอื่น 

4) การตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodological Triangulation) 
คือ การใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆกัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน เช่น ใช้วิธีสังเกตควบคู่กับ
การซักถามพร้อมกันนั้นก็ศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบด้วย 

1.6.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
แบบสอบถาม 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้จะใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่
ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 7 ส่วน มีข้อค าถาม
จ านวน 100ข้อ ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 11 ข้อ ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สาขาที่จบ มหาวิทยาลัยที่ส าเร็จการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน ต าแหน่งงานปัจจุบัน หน้าที่ที่รับผิดชอบ ณ 
ต าแหน่งงาน ปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัดและประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยลักษณะค าถามเป็นทั้งค าถามปลายเปิดและปลายปิด 
 ส่วนที่2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจ านวน 40 ข้อ ประกอบไปด้วย 8 
ด้านได้แก่ 1. ความสามารถด้านการจัดการ 2. ความสามารถเชิงเทคนิค 3. ความรักในความมั่นคง
และมีความมีเสถียรภาพ 4. การชอบความท้าทายเป็นพิเศษ 5. ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
6. ความชอบบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 7. ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 8. มีจิต
วิญญาณผู้ประกอบการ 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
มีจ านวน 15 ข้อ ประกอบไปด้วย  5 ด้าน ได้แก่ ด้านการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุด
แข็ง ด้านการสอนงานและการฝึกอบรม ด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ ด้านการ
หมุนเวียนงาน และด้านการให้ข้อมูลปูอนกลับ 
 ส่วนที่ 4  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน มีจ านวน 15 ข้อ ประกอบไป
ด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความท้าทาย ด้านงานที่ได้รับมอบหมายมี
ความส าคัญ ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และด้านความอิสระ 
 ส่วนที่ 5  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีจ านวน 15 ข้อ 
ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ด้านแนวปฏิบัติองค์การ ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
ด้านคุณภาพชีวิตและด้านบรรยากาศในองค์การ 
 ส่วนที่ 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การมีจ านวน 15 ข้อประกอบไปด้วย 
3 ด้านได้แก่ ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก ด้านความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ 
และด้านการทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 โดยตอนที่ 2-6 นั้นจะมีค าถามรวมทั้งสิ้น 100 ข้อ จะมีลักษณะเป็นข้อค าถามเชิงบวกให้
เลือกตอบแบบ Likert Scale หรือ Rating Scale โดยมีการแบ่งระดับและเกณฑ์ในการเทียบคะแนน 
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4 ระดับ ได้แก่เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งเทียบเท่ากับ 4, 3, 
2, 1 คะแนนตามล าดับ 
 ส่วนที่ 7 ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
Ended) 

1.6.5 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
     การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเบื้องต้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความถูกต้องโดยมีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดนี้ 2 วิธี คือ 

1) วัดค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  หรือเรียกว่าหาค่า IOC เพ่ือหาความ
เหมาะสมและความถูกต้องของเนื้อหาหลังจากนั้นน าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ไปให้เชี่ยวชาญ
อีก 3 ท่านช่วยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากนั้นจึงน าข้อค าถามมาหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง  โดยค่า IOC ที่เหมาะสมต้องเท่ากับ 0.5 ขึ้นไป ทั้ งนี้จากการประเมิน
แบบสอบถามได้ค่า IOC มากกว่า 0.5 ดังนั้น การประเมินในครั้งนี้มีผลสรุปว่าทุกข้อค าถามมีความ
เที่ยงตรงและเหมาะสมที่จะน าไปใช้จริง แล้วจึงน าไปทดลองแจก (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
29 คนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับงานวิจัย แต่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย ซึ่งเป็น
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผู้จบหลักสูตรระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ HiPPS  ของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน   

2) วัดค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม เพ่ือน ามาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการวัดคุณภาพความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามว่าแต่ละข้อว่า
ค าถามสอดคล้องกันหรือไม่ เป็นการวัดการสอดคล้องภายใน ( Internal Consistency) หรือเรียกว่า 
การหาค่า Cronbach's Alpha ซึ่งเป็นการหาค่า "สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น" (coefficient of 
reliability) โดยการวัดความสอดคล้องภายใน หรือการหาค่าครอนบัคอัลฟา โดยมีการก าหนดค่า
ความเชื่อมั่น หรือสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Coefficient of Reliability) เกณฑ์ยอมรับอยู่ที่ 0.7 ขึ้น
ไป  ซึ่งได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.955 

1.6.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือ
วิเคราะห์และอธิบายลักษณะส่วนบุคคล   
 4.2.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ กับตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าสถิติดังนี้  

1) ค่าสถิติ One Independent Sample t-test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ของตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่ม ใช้ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การจ าแนก เพศ สถานภาพ และมหาวิทยาลัยที่จบการศึกษา 
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2) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และน ามาสร้าง
สมการถดถอยเพ่ือน าไปใช้ในการท านาย ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 

3) ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม คือ ความ
สอดคล้องเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าปัจจุบัน ปัจจัยด้านความการพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ และปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์การที่เป็นตัวแปรแบบช่วง (Interval Variable) โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลครั้งนี้ก าหนดไว้ที่ระดับ 0.05 

4) การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความแตกต่างของปัจจัยที่มีผลระดับความผูกพันต่อองค์การ
จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายได้ หน่วยงานที่เคยสังกัด ประสบการณ์ ค่าสถิติ ANOVA ใช้ใน
การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีตั้งแต่3กลุ่มข้ึนไป 
 แบบสัมภาษณ์ 

 ส าหรับแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง มีการก าหนดข้อค าถามไว้อย่างชัดเจนและ
เป็นมาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลีก (In-depth Interview) 
แบ่งเป็น 3 ส่วนได้แก่  

 ส่วนที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การ มีจ านวน 1 ข้อค าถามได้แก่ นิยามความผูกพันต่อ
องค์การ การเห็นด้วยกับตัวแปรอิสระตามกรอบแนวคิดการวิจัย และความส าคัญของความผูกพันต่อ
องค์การ 

 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 4 ข้อได้แก่ ปัจจัย
ความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบัน ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ
ของผู้มีความสมารถสูง ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยการบริหารองค์การ  

 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจ านวน 1 ข้อ 
น าผลมาวิเคราะห์มาสนับสนุนกับผลที่ได้จากการวิเคราะห์จากแบบสอบถามซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลตามหลักตรรกะ (Logical Reasoning) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยน าเสนออกมาในรูปแบบพรรณนา 
มีการสอบทานเพ่ือให้เกิดความแม่นตรง (Validity) 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1)  ผู้มีความสามารถสูง (Talent People) หมายถึง บุคคลผู้มีความสามารถสูง มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค(์Abraham Maslow, 1970)ละมีความสามารถในการเรียนรู้ที่มีความโดดเด่นจากบุคคล
อ่ืนๆในองค์การ และที่ส าคัญคือเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับดีหรือถูกคาดหวังในการสร้างผล
การปฏิบัติงานได้ในระดับดี 
2) นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ หมายถึง ข้าราชการผู้เข้าร่วมโครงการตามโครงการ
พัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
3) เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ (Career Anchor) หมายถึง เครื่องบ่งชี้หรือเบาะแสที่บุคคลจะใช้ใน
การเลือกประกอบอาชีพซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นในการเลือกอาชีพตลอดจนการพัฒนาอาชีพของบุคคล 
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เปรียบเสมือนสมอเรือ ของแต่ละคนที่จะทอดลงในมหาสมุทรเมื่อเขาค้นพบว่าอาชีพนั้นเป็นท าเลที่
เหมาะแก่การทอดสมอเรือ ซึ่งแต่ละคนก็จะมีลักษณะที่ชัดเจนและแตกต่างกันออกไปตามความถนัด 
4) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง สภาพหรือลักษณะของ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่แสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงการ
และแรงใจเพ่ือความส าเร็จขององค์การ โดยในงานวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัยจะเน้นถึงความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่มีต่อหน่วยงานต้นสังกัด ในภาษาอังกฤษค าว่าความผูกพันจะ
ใช้ทั้ง Commitment และ Engagement แต่ในภาษาไทยได้ให้ความหมายของทั้งสองค าว่าความ
ผูกพัน จากการศึกษาพบว่า ก่อนปี ค.ศ.1999 จะใช้ค าว่า Commitment แต่ในการศึกษาในภายหลัง
พบว่า จะใช้ Engagement โดยทั้งสองค าสามารถใช้แทนกันได้และมีความหมายที่ไปในทิศทาง
เดียวกัน (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) 
1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้น
สังกัดที่ประจ าอยู่ ณ ต าแหน่งงานปัจจุบัน 
  2. สามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการพัฒนา ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การภาครัฐ 
ในองค์การที่มีผู้มีความสามารถสูง 
 1.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษา ทบทวนเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนั้น ผู้วิจัยได้
เลือกศึกษา ความสอดคล้องของต าแหน่งงานและเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของ Edgar Schein ซึ่ง
น่าสนใจและท าการศึกษาเพ่ือหาค าตอบถึงความเกี่ยวข้องกับระดับความผูกพันในงาน เป็นตัวแปรต้น 
x1 นอกจากนี้ผู้วิจัยยังเลือกศึกษาการพัฒนาผู้มีความสามารถสูง ของ Ed Michaelและ Andres 
Hatum เพราะผู้วิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจงาน และสามารถต่อยอดการศึกษา
เพ่ือศึกษาว่ามีผลต่อระดับความผูกพันองค์การอย่างไร เป็นตัวแปร x2  นอกจากนี้ผู้วิจัยยังเลือกศึกษา 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดย Richard Mowday และRichard M. Steers และด้านการบริหาร
องค์การโดย Hewitt Associate, Herzbergและ Greenberg) เป็นตัวแปรต้น x3 และ x4ตามล าดับ 
ซึ่งตัวแปรต้นที่กล่าวมาทั้ง4ตัว นั้นส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การซึ่งเป็นตัวแปรตามy ทั้งนี้
ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์การโดย Hewitt Engagement อันประกอบด้วยการพูดถึง
องค์การในด้านบวกอยู่เสมอ (Say) ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป (Stay) ความพยายาม
ท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถหรือเหนือขึ้นไป (Strive)   
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บทที่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

จากการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ภายใต้โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่” ในครั้งนี้ ผู้ศึกษามี
วัตถุประสงค์ของการศึกษาคือ เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
และเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ จึงได้น าเอาแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์มาใช้เป็นแนวทางในการหาข้อค้นพบ
ของการศึกษาดังนี ้

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ  
2.2      ทฤษฎีและแนวคิดการพัฒนาผู้มีความสามารถสูง  
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ  
2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

นักทฤษฎีจ านวนมากต่างยอมรับว่าความประสบความส าเร็จขององค์การนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
เหตุปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งแต่หากเป็นผลจากหลายปัจจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมของพนักงานที่มี
ต่อองค์การในการสนับสนุนและขับเคลื่อนการท างานให้เป็นไปตามเปูาหมายนั้น ล้วนเกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเปูาหมายได้ 

2.1.1ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ในภาษาอังกฤษค าว่าความผูกพันจะใช้ทั้ง Commitment และ Engagement แต่ใน

ภาษาไทยได้ให้ความหมายของทั้งสองค าว่าความผูกพัน จากการศึกษาพบว่า ก่อนปี ค.ศ.1999 จะใช้
ค าว่า Commitment แต่ในการศึกษาในภายหลังพบว่า จะใช้ Engagement โดยทั้งสองค าสามารถ
ใช้แทนกันได้และมีความหมายที่ไปในทิศทางเดียวกัน (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) โดยในการศึกษา
ครั้งนี้ ผู้วิจัยขอใช้ค าว่า ความผูกพันองค์การในเชิงความหมายของค าภาษาอังกฤษว่า Commitment 
นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์การไว้หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
Allen & Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ ความรู้สึกทางจิตวิทยาที่บอกว่าการ
ผูกมัดตนเองเข้ากับองค์การ 
Hewitt Associate (2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ สภาพหรือลักษณะที่บุคคลอุทิศ
สติปัญญาและอารมณ์ความรู้สึกแก่องค์การหรือกลุ่มพนักงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคลและท า
อย่างจริงจัง น ามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การที่สูงขึ้น  
O’Reilly & Chatman (1986) กล่าวว่าความผูกพันองค์การ ความรู้สึกทางจิตใจที่บุคคลรู้สึกต่อ
องค์การ โดยความรู้สึกนี้จะบ่งบอกถึงระดับความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง หรือ มีพฤติกรรมที่สอดคล้อง หรือ
มีความคิดที่สอดคล้องกับองค์การ 
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Richard SteersและLyman Porter (1991) ให้ความหมายว่า ความผูกพันองค์การเป็นความรู้สึกที่
ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิก
องค์การคนอ่ืนๆและเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือด าเนินภารกิจขององค์การ 
Richard Mowdayและคณะ (1982) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออกที่
มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และผลักดันให้
บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การดีขึ้น  
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ให้ความหมายว่า ความผูกพันเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลที่น าตนเองไป
เกี่ยวข้องกับการกระท าพฤติกรรมบางอย่างอันเนื่องมาจากเขาได้ลงทุน ไปกับสิ่งนั้น เช่น การลงทุน
ด้านการปฏิบัติงาน การลงทุนด้านการศึกษา เป็นต้น ซึ่งบุคคลจะหวังผลตอบแทนจากองค์การในที่สุด 
เพราะฉะนั้นระดับความผูกพันจะข้ึนอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
จิรารัตน์ ศรีเจริญ (2546) นิยามความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์การ 
โดยมีการยอมรับเปูาหมาย ค่านิยมขององค์การพร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์การ มีความภักดี
ต่อองค์การและจะแสดงออกทางพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยมที่ไปในทิศทางเดียวกันและมี
ความกลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆ มีการแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและเต็มใจที่
จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ 
วิไล จิระพรพาณิชย์ (2545) ได้อธิบายว่าความผูกพันองค์การเป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกกับองค์การซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวพันกันอย่างแน่นแฟูนของสมาชิกที่มีต่อ
องค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติให้องค์การ มีความเชื่อมั่นอย่างแน่นอน และมี
การยอมรับค่านิยมและเปูาหมายขององค์การ 
ชัยรัตน์ สุรศักดิ์นิธิกุล (2544) ให้ความหมายว่า ความผูกพันองค์การเป็นลักษณะความตั้งใจของ
พนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท าประโยชน์ให้เกิดแก่องค์การเป็นความปรารถนาที่จะ
อยู่กับองค์การ และมีความซื่อสัตย์ ทัศนคติที่ดี ตลอดจนยอมรับในเปูาหมายและคุณค่าขององค์การ 
 จากการพิจารณาความหมายตามข้างต้นพบว่า ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่ผ่านการ
แสดงออกทางพฤติกรรมต่อการท างานในองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถเพ่ือ
องค์การมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ยังมี การ
แสดงออกถึงค่านิยมบางอย่างซึ่งแสดงถึงความกลมกลืน เป็นไปทิศทางเดียวกันกับจุดประสงค์ของ
องค์การ และมีความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การต่อไปในอนาคต 

2.1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Engagement) เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้งานของ

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะยินดีที่จะอุทิศแรงกาย
แรงใจเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองให้ได้ดีที่สุด และสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การน้อย หรือไม่มีเลย ซึ่งความผูกพันจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับ
การตอบสนองจากองค์การและได้มีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ
ไว้ดังนี้ 
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Richard Steers (1977) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
 1.ความผูกพันองค์การเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน
สามารถ สะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลท าต่อองค์การโดยส่วนรวมในขณะที่ความพึงพอใจในงาน
สะท้อน ถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่หนึ่งของงานเท่านั้น  
 2.ความผูกพันองค์การค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมีการพัฒนาไป
อย่าง ช้าๆแต่ก็อยู่อย่างม่ันคง 
 3.ความผูกพันองค์การเป็นสิ่งบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
Halbesleben, Harvwey& Bolino (2009). ได้บอกถึงประโยชน์ของการมีความผูกพันต่อองค์การไว้
คือ ความผูกพันองค์การจะท าให้เกิดการะกระตุ้นในการท าภารกิจองค์การที่ยากและสมรรถนะการ
ท างานที่ดียิ่งขึ้น  
อภิสิทธิ รักษาวงศ์ (2545) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันองค์การไว้ดังนี้  
 1.ความผูกพันองค์การเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าของร่วมกันของสมาชิกท าให้เกิดเป็น
แรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การอย่างเต็มที่ 
 2.ความผูกพันองค์การเป็นตัวเชื่อมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับ
เปูาหมายขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 
 3.การมีส่วนร่วมในการสร้างเสริมความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ 
 4.การลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความรักและ
ผูกพันต่อองค์การ 

จากการพิจารณาสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญอย่างมากต่อองค์การ เพราะ
ความผูกพันองค์การเปรียบเสมือนสิ่งกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
สามารถผลักดันให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายขององค์การได้ 

2.1.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
Gubman (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมี 3 ส่วน คือ 
  1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพ้ืนฐานส าคัญที่ท าให้
เกิดความผูกพันต่อองค์การ เพราะหากให้คุณค่า ค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การที่สอดคล้องกับ
ของพนักงาน พนักงานก็จะเต็มใจท างาน ด้านคุณค่า ได้แก่ ความยุติธรรม การเคารพให้เกียรติกัน 
ความเชื่อถือ ความไว้วางใจและการช่วยเหลือด้านสังคม ด้านความรับผิดชอบ ได้แก่ การออกแบบ
งานที่ดี ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ความพร้อมของเครื่องมืออุปกรณ์ และการท างานเป็นทีม 
  2) โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นให้กับพนักงาน หากองค์การบริหารจัดการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานก็อยากอยู่กับองค์การต่อไป เช่น 
ค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิต เป็นต้น 
  3) ความสัมพันธ์ (Relationships) ทั้งความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน 
รวมถึงการจัดการกับอารมณ์และความรู้สึกของมนุษย์ 
Tower Perrin (2003) กล่าวว่า สามารถวัดความผูกพันของพนักงานได้จากลักษณะดังต่อไปนี้ 
  1) มีความห่วงใยอนาคตองค์การอย่างแท้จริง 
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  2) มีความภูมิใจที่ได้ท างานเพ่ือองค์การ 
  3) มีความรู้สึกเก่ียวกับความส าเร็จในงานตน 
  4) พูดถึงองค์การในทางบวก 
  5) เข้าใจวิธีการช่วยเหลือองค์การให้ประสบความส าเร็จ 
  6) เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทตนเองต่อเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  7) มีแรงจูงใจที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
  8) มีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าปกต ิ
 Hewitt Associate (2004) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรม 3 ประการ 
คือ 
 1) Say การพูดถึงองค์การในทางท่ีดี เมื่อสนทนากับเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้า 
  2) Stay ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกองค์การ 

3) Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือสนับสนุน
องค์การให้ประสบความส าเร็จ 

International Survey Research (2004) ได้อธิบายว่า คุณสมบัติของการมีความผูกพันต่อองค์การ
ได้แก่ 

1) ความเชื่อมั่นในองค์การ 
2) ความต้องการที่จะท างานเพ่ือให้องค์การดียิ่งขึ้น 
3) ความเข้าใจบริบทขององค์การ  
4) ความเคารพ และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
5) ความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
6) มีความพยายามที่จะพัฒนาความสามารถอยู่ตลอดเวลา 

Jerald Greenberg (2004) แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้ 
1) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคล

มีความต้องการที่จะท างานกับองค์การเนื่องมาจากมีความเชื่อว่า หากลาออกจะไม่คุ้ม
เมื่ออยู่กับองค์การมาเป็นเวลานาน เพราะการลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับ
องค์การในเวลาที่ผ่านมา เป็นผู้ที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การในระดับสูง 

2) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง บุคคลต้องการอยู่
ท างานกับองค์การ เพราะว่าเห็นพ้องกับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ คนที่มีความ
ผูกพันด้านความรู้สึกมาก จะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และเต็มใจที่จะ
ให้ความช่วยเหลือองค์การก าลังอย่างยิ่ง 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง บุคคลต้องการ
ท างานกับองค์การเนื่องจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมาก
จะมีความวิตกมากกว่าคนอ่ืน ว่าคนอ่ืนจะคิดอย่างไรหากตนลาออก คนเหล่านี้ไม่อยากที่
จะท าให้ผู้น าผิดหวังและกังวลเรื่องภาพลักษณ์ที่คนอื่นมองไม่ดีหากท้ิงองค์การ  
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กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของความผูกพันองค์การ สามารถนิยามได้2ด้านคือ ด้านทัศนคติ
หรือความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดภายในตัวบุคคลโดยมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับใน
เปูาหมายค่านิยมขององค์การ รวมไปถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ส่วนในด้านพฤติกรรม หมายถึง ความต่อเนื่องในการท างานกับองค์การต่อไป 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์การโดยสมาชิกองค์การจะ
แสดงออกมาโดย บุคลากรแสดงออกโดยมีความพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงกายและ
แรงใจเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และการมีการพูดถึงองค์การในด้านที่ดีอยู่เสมอ ซึ่งมีองค์ประกอบ
ส าคัญ 3 ส่วน ได้แก่  
  1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หมายถึง ความรู้สึกและการพูดถึงองค์การในทางที่
ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและปรารถนาดีเมื่อกล่าวถึงองค์การของตน  
  2) ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) หมายถึง ความปรารถนาที่
อยากเข้าเป็นสมาชิกและด ารงอยู่ในองค์การ 
  3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การท างานโดย
อาศัยความพยายามสุดความสามารถ การให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุน เพ่ือท าให้งานขององค์การ
เกิดความส าเร็จและเกิดการพัฒนาปรับปรุงองค์การ 

2.1.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 นักวิชาการและนักวิจัยด้านความผูกพันต่อองค์การพยายามหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันซึ่ง
เท่าที่ผ่านมามีการศึกษาอย่างกว้างขวางเพ่ือหาตัวแปรที่จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันต่อ
องค์การถึงแม้จะยังไม่สามารถหาตัวแปรดังกล่าวได้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วน จากการส ารวจเอกสาร
และงานวิจัย พบว่าตัวแปรต่างๆที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การจะแตกต่างกัน
ไปตามความสนใจของนักวิชาการแต่ละท่าน ดังนี้ 
Greenberg (2004) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันต่อองค์การมี 10 ปัจจัย คือ 
  1. วัฒนธรรมการให้ความส าคัญกับคุณค่างาน 
  2. การให้ข้อมูลย้อนกลับเรื่องงาน และการตักเตือนพนักงานอย่างสร้างสรรค์ 
  3. โอกาสความก้าวหน้าและการพัฒนาสู่การเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
  4. การให้ความยุติธรรมและรางวัลที่เหมาะสม รวมถึงการส่งเสริมพนักงาน 
  5. ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
  6. ความชัดเจนในความคาดหวังของงาน 
  7. ความพร้อมและเพียงพอของเครื่องมืออุปกรณ์ 
  8. ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดับสูง 
  9. การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
  10. การสนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
Hewitt Associate (2011) เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันต่อองค์การมี 6 ปัจจัย คือ 
 1. แนวปฏิบัติขององค์การ (Company Practices) คือ สิ่งที่องค์การเป็นอยู่หรือคาดหวังที่จะ
เป็น 



 

 

15 

  2. ลักษณะงาน (Work) คือ หน้าที่ความรับผิดชอบที่พนักงานได้รับมอบหมาย 
  3. สิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) คือ สิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์การทั้งที่เป็นตัว
เงินและไม่ใช่ตัวเงินเพ่ือตอบแทนกับการปฏิบัติงาน 
  4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) คือ ความรู้สึกพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ที่พนักงานสามารถรับรู้
ได้ในชีวิต 
 5. โอกาสที่ได้รับ (Opportunities) คือ โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ 
  6. บุคลากร (People) คือ ผู้ร่วมงาน ทัศนคติและวิสัยทัศน์ของผู้น า รวมถึงความสัมพันธ์ใน
องค์การ 
International Survey Research (2004) อธิบายว่า ปัจจัย4ด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การสมัยใหม่ได้แก่  

  1. การพัฒนาอาชีพ โดยการเตรียมแผนหรือแนวทางในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะทางอาชีพ การสร้างความก้าวหน้าของแต่ละบุคคล   

2. ผู้น าจะต้องสร้างบรรยากาศที่ไม่กดดันพนักงานเพ่ือที่จะรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
และเห็นคุณค่าของผลงานที่พนักงานได้สร้างสรรค์ขึ้น 
  3. องค์การนอกจากจะต้องมีภาพลักษณ์ที่ดีแล้วจะต้องค านึงถึงความเป็นอยู่และสุขภาพของ
พนักงาน 
  4. การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน  ไม่สร้างความกลัวหรือการถูก
ต าหนิหากแสดงความคิดเห็นหรือท างานของพนักงาน 

และยังได้เสนอเครื่องมือส าหรับการวัดความผูกพันต่อองค์การโดยพิจารณาจาก 
 1. การฝึกอบรม พัฒนาและอาชีพ (Training Development and Career) 
  2. การจัดการอย่างทันท่วงที (Immediate Management) 
  3. ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (Performance and Appraisal) 
  4. การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
  5. โอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบัติอย่างยุติธรรม (Equal Opportunities and Fair 
Treatment) 
  6. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Pay and Benefits) 
  7. สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) 
  8. ความร่วมมือ (Co-operation) 
  9. มิตรภาพแบบครอบครัว (Family Friendliness) 
  10. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
Richard M. Steers (1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน 
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 2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อระดับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยาก
ท างาน เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเอง  

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม 
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าคนที่มีความส าคัญต่อองค์การ องค์การพ่ึงพาได้ ความคาดหวังได้รับการตอบสนอง 
ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ 

Ed Michaels และ คณะ (2001) ได้ท าการส ารวจความคิดเห็นจากบรรดาผู้จัดการที่เป็นผู้ที่
มีความสามารถสูงถึงสิ่งที่พวกเขาต้องการโดยข้อค้นพบเหล่านี้ถูกเรียกว่า ข้อเสนอทางค่านิยมของ
พนักงาน (Employee Value Proposition : EVP) หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่พนักงานผู้มี
ความสามารถสูงเคยได้รับและประสบพบเจอในการท างานและท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ  
ดังนั้นข้อเสนอทางค่านิยมของพนักงานจึงเป็นเรื่องเกี่ยวกับความสามารถขององค์กรในการตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของพนักงานผู้มีความสามารถสูง    ข้อเสนอทางค่านิยมของพนักงาน
ทั้ง 4 ประการ ได้แก่ 

1) ลักษณะงานที่มีความตื่นเต้น   ท้าทาย  น่าสนใจ  งานที่มีความส าคัญต่อธุรกิจ  งานที่ท าให้
รู้สึกมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท า 

2) การได้ท างานอยู่ในองค์กรที่ดี โดยมีลักษณะดังนี้ 

2.1) บริษัทที่มีการบริหารจัดการที่ดี  

2.2) มีผู้น าที่ดี   ผู้มีความสามารถสูงมองหาผู้น าที่ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจและ
ความท้าทาย  ต้องการหัวหน้าที่ใกล้ชิดโดยตรง 

2.3) มีวัฒนธรรมองค์การที่ดี  มีวัฒนธรรมองค์กร 2 ลักษณะที่ผู้จัดการผู้มี
ความสามารถสูงปรารถนา ได้แก่  วัฒนธรรมมุ่งเน้นผลงาน (ภารกิจที่
ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ , เปูาหมายที่ถูกขยาย,รับผิดชอบตรวจสอบได้,
ระบบผลการปฏิบัติงานที่เข้มงวดกวดขัน)   และวัฒนธรรมแห่งความไว้ใจ
และเปิดกว้าง 

3) โอกาสในการสร้างความมั่งค่ังและผลตอบแทน 

ผู้มีความสามารถสูงต้องการเงินและผลตอบแทนสูงๆที่แลกมากับผลการปฏิบัติงานสูงๆ 
เสมือนหนึ่งว่าเงินและผลตอบแทนเป็นผลที่ได้มาจากการปฏิบัติงานที่ท าดีแค่ไหน และองค์การให้
คุณค่ากับผู้มีความสามารถสูงเท่าใด การพัฒนาทักษะและประสบการณ์ใหม่ๆเพ่ือน าไปสู่ความเติบโต
และความเจริญก้าวหน้า 
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 4) การพัฒนาผู้มีความสามารถสูงจะเน้นการพัฒนาทักษะเพ่ือส่งเสริมอาชีพในปัจจุบันและ
น าไปสู่ความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าในอนาคตซึ่งมีนัยยะเดียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าทาง
อาชีพกับการพัฒนาทักษะและประสบการณ์ใหม่ๆให้แก่พนักงานในองค์กรโดยวิธีการต่างๆ ได้แก่ การ
สอนงาน การให้ผลปูอนกลับ และระบบพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษาอย่างมีคุณภาพ 
Brotherton (2012) ได้เสนอการส ารวจที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่เกิดจาก
ความสอดคล้องของอาชีพ และความต้องการส่วนบุคคล และสภาพแวดล้อมการท างาน และประเภท
ของงานที่ตนก าลังท า  
Richard Mowday และคณะ (1982) อธิบายให้เห็นว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจประกอบด้วย 
1.คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน เพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา และความต้องการความก้าวหน้า 

1) อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่อายุน้อยเพราะอายุ
เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความรอบคอบในการ
ตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่อายุน้อย และยิ่งมีอายุมากขึ้นจะพบว่าสมาชิกองค์การจะมีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การสูง นอกจากนี้ ยังพบว่าบุคคลทีมีอายุมากจะอยู่ในองค์การด้วยเหตุผลหลายอย่าง 
เช่น ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถ้าท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ 

2) เพศ ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย ผู้หญิงมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน
น้อยกว่าผู้ชาย ทั้งนี้เพราะเพศหญิงมักท างานในระดับที่ต่ ากว่าผู้ชาย 

3) สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้วจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าคน
โสด เพราะภาระที่ต้องรับผิดชอบท าให้ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่า อีกทั้งมอง
งานของเขาในแง่ทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อยเปลี่ยนงานยิ่งเมื่อต้อง
มีภาระรับเลี้ยงดูบุตรเพิ่มอีกก็ยิ่งพบว่ามีความยึดมั่นผูกพันสูงขึ้น 

4) การศึกษา บุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การต่ า ทั้งนี้เพราะบุคลที่มี
การศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูงเนื่องจากมีข้อมูลต่างๆประกอบการ
ตัดสินใจมากกว่า และเชื่อม่ันในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย 

5) ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การสูง เองจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ทักษะ
และความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้ความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นและ
หวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้นจึงมีความ
ต้องการลาออกจากงานน้อย 

6) ความต้องการความส าเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้า องค์การที่ท าให้บุคลากรเห็นว่า
สมารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
เพราะการท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 



 

 

18 

2.ลักษณะงาน (Job Characteristics) พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด คือ 
ประสบการณ์การท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการ
ตอบสนองเช่น การได้รับความสะดวกสบายภายในองค์การ 

1) ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้านจึง
เป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานที่มีความ
หลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายและต้องการปฏิบัติให้ส าเร็จตามความคาดหวัง และ
พบว่าความหลากหลายในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

2) ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติมีเสรีภาพใน
การใช้ดุลยพินิจและสามารถที่จะตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวิธีปฏิบัติงานที่จะ
ท างานให้ส าเร็จโดยปราศจากการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่
และเต็มความรู้ความสามารถ ทั้งยังท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่าต้องการทุ่มเทก าลังกายและ
ความสามารถเพ่ือท าประโยชน์ให้แก่องค์การ พร้อมทั้งมีโอกาสได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์สร้างผลงาน
ใหม่ๆออกมาเพ่ือพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไปได้ในอนาคต 

3)  งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ สติปัญญาและใช้ความคิด
สร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยี งานที่มีความท้าทายจะเป็นแรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสนใจ
ท างานเพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จแล้วก็จะเกิดความพอใจ 

4) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสจะติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลอื่น อาทิเช่นการได้เข้าสังคมและได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนอันจะ
ท าให้เกิดความคิดที่หลากหลายมากขึ้นในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การและจะรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ 

5) งานที่มีความชัดเจน หมายถึง งานที่มีกฎระเบียบที่ชัดเจนซึ่งจะช่วยให้พนักงานรู้ขอบเขตของ
งาน บทบาทหน้าที่ของตนและปฏิบัติตามกฎระเบียบนั้น 

3.ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ และ
ขนาดองค์การ 
1) การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่ผู้ปฏิบัติ 

ผู้บริหารให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบ
อ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในด้านนโยบายและการ
ปฏิบัติงานท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
บริหารองค์การพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

2) ความเป็นเจ้าของกิจการ มีความสัมพันธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้วยเหตุที่สมาชิกใน
องค์การได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันและ
ตั้งใจทีจ่ะท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้ เพราะผลก าไรของ
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องค์การ คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดังนั้นบุคลากรที่มีส่วนเป็นเจ้าของกิจการจะมี
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนธรรมดา 

3) ขนาดขององค์การ พบว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่บุคลากรจะมี
ผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยให้เหตุผลว่าในองค์การขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลระโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยังท าให้โอกาสที่จะ
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่นสูงด้วยจึงท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 

4) ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้ และมีความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อองค์การ 

5) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึกให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่า การที่ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้น ควรจะ
ได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ โอกาสความก้าวหน้าและการได้รับการพัฒนา และประสบความส าเร็จในการ
ท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับจะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีพลังในการท างาน และเป็นปัจจัย
ที่สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

6) ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคลมีต่อองค์การว่า
องค์การจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบกับปัญหา ความน่าเชื่อถือของ
องค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพบุคคลที่
มีความไว้วางใจองค์การสูงรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้ก็จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
สูง 

7) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การ 
มีความรู้สึกกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การที่ให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการทุ่มเทแรงกายและก าลังใจเพ่ือที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การ ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่าและองค์การได้ตอบสนองความต้องการทางด้าน
ความมีคุณค่าในตนเอง 

2.1.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
การที่บุคลการขององค์การจะเกิดความผูกพันต่อองค์การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การพร้อมที่จะอุทิศตนและทุ่มเทให้องค์การได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้รับการตอบสนองจากองค์การ
ในด้านต่างๆ องค์การจึงต้องอาศัยการสร้างสิ่งจูงใจต่างๆเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิก
องค์การแต่ละคนซึ่งความต้องการของแต่ละคนนั้นล้วนมีความแตกต่างกันออกไป ทั้งในด้านความคิด
และพฤติกรรม โดยทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การมีดังนี้ 
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 1 ทฤษฏีแรงจูงใจของ Abraham Maslow (1970) (Maslow, 1970)Maslow ได้ท าการศึกษาความ
ต้องการของมนุษย์ทั่วไปซึ่งมนุษย์พยายามหาหนทาง ตอบสนองความต้องการของตน และได้
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ไว้ดังนี้  

1)   คนทุกคนมีความต้องการ และความต้องการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลา และไม่มีที่สิ้นสุดเป็น
ข้อเท็จจริงชัดแจ้งที่ว่า คนทุกคนต่างก็จะมีความต้องการ และความต้องการนี้จะไม่มี ทาง
สิ้นสุดนับตั้งแต่เกิดจนตาย 
2)   ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมิใช่แรงจูงใจส าหรับ พฤติกรรมต่อไปอีก
แสดงให้เห็นว่า ความต้องการที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม จะต้องเป็นความ ต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนอง    
3)   ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง ตามล าดับของ
ความส าคัญในขณะที่ความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่สูงขึ้นขั้น
ต่อไปก็จะตามมา Maslow ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดับ
ความต้องการอย่างมีระเบียบ โดยล าดับขั้นของความต้องการนี้คือ Hierarchy of Needs มี
อยู่ 5 ล าดับขั้น คือ  

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พ้ืนฐานของร่างกายเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ ถือเป็นความต้องการขั้นแรกของมนุษย์ที่
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ความต้องการขั้นนี้ได้แก่ ความหิว ความกระหายที่พักอาศัย 
ความต้องการทางเพศ และความต้องการอ่ืน ๆ ทางร่างกาย ในองค์การความต้องการขั้นต้น
นี้ได้แก่ สภาพการท างาน (ความร้อน) เงินเดือนขั้นพ้ืนฐาน ร้านอาหารในที่ท างาน เป็นต้น 

2)   ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้น
เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วระดับหนึ่ง ความต้องการในขั้นนี้บุคคล
จะมีความต้องการที่จะมีเสถียรภาพ มีความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิต ปลอดภัยจาก
อันตรายต่างๆ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ความต้องการขั้นนี้อาจต้องพิจารณาจากสภาพ
ความปลอดภัยในการท างาน สิทธิประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน การเพ่ิมเงินเดือน และ
ความมั่นคงในงาน (Job Security) ซึ่งเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่ส่งผลต่อชีวิตการ
ท างาน 

3)   ความต้องการทางสังคม (Social Needs) หลังจากที่คนมีความรู้สึกมั่นคงและ
ปลอดภัยแล้ว จะมีความต้องการที่จะผูกพันและได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
ต้องการให้สังคมยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม องค์การหรือสังคม เป็นความต้องการที่จะ
ได้รับการยอมรับ เช่น ความรัก ความรู้สึกเป็นเจ้าของการยอมรับและความมีมิตรภาพ 
คุณภาพของการจัดการในองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์ในกลุ่มอาชีพเป็นต้น  

4)   ความต้องการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) ความต้องการที่จะมีฐานะเด่น
และประสบความส าเร็จ ต้องการได้รับการยกย่อองในสังคม ต้องการที่จะนับถือตนเอง มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง และต้องการที่จะมาสถานภาพ โดยในขั้นนี้อาจพิจารณาจาก ต าแหน่ง 
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การเพ่ิมเงินเดือน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

5)  ความต้องการประจักษ์ตนเองหรือเป็นตัวของตัวเอง (Self-Actualization 
Need) ขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการอ่ืนๆได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะต้องการที่จะ
บรรลุศักยภาพของตน และใช้ศักยภาพท่ีตนเองมีอย่างเต็มความสามารถ ความต้องการในขั้น
นี้จะเป็นความต้องการที่จะรู้ว่าตนมีความสามารถใด และท าสิ่งใดได้ดีที่สุดและได้ท าใน
ดังกล่าว ได้แก่ ความเจริญเติบโตความต้องการก้าวหน้า และความต้องการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ ซึ่งในองค์การอาจพิจารณาได้จาก การจัดงานที่ท้าทาย การเปิดโอกาสให้ใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ความก้าวหน้าในองค์การ และความส าเร็จในการท างาน 

2. ทฤษฎีสองปัจจัย โดย Frederick Herzberg  (1968)ได้กล่าวถึงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน
การท างาน โดยให้ความส าคัญกับสิ่งที่อยู่ภายใน ทฤษฎีนี้จะเกี่ยวพันอย่างใกล้ชิดกับทฤษฎีการจูงใจ
ของMaslow (อ้างถึงใน ศศิธร อารีรักษ์, 2549) ได้ท าการวิจัยโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์วิศวกรและ
สมุห์บัญชีจ านวน 200 คน โดยใช้เทคนิคที่เรียกว่า Critical-Incident เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้คน
รู้สึกไม่พอใจและพอใจในการท างาน ซึ่งผลการศึกษาของHerzbergพบว่า ปัจจัยที่ท าให้คนรู้สึกพอใจ
และไม่พอใจในการท างานซึ่งผลการศึกษาของ Herzberg พบว่าปัจจัยที่ท าให้คนรู้สึกพอใจและไม่
พอใจเป็นปัจจัยคนละประเภทกัน กล่าวคือ ปัจจัยที่ท าให้คนพอใจ หรือไม่พอใจเป็นเร่องที่สามารถ
แยกออกจากกันได้ องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความสุขจากการท างานมี 2 ประเภทคือ ปัจจัยที่
กระตุ้นดลใจหรือปัจจัยจูงใจ(Motivator factors) และปัจจัยสุขวิยาหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
factors) 

1.ปัจจัยกระตุ้นดลใจหรือปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นตัวที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
เป็นตัวสนับสนุนให้บุคคลท างานเพ่ิมมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน เป็น
ปัจจัยน าไปสู่การพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง ซึ่งได้แก่ 

 1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จที่ได้รับเมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่าเขาท างานส าเร็จ หรือมีความต้องการที่จะท างานให้ส าเร็จ สิ่งที่จ าเป็นนั้น
คือ งานนั้นควรเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จ และความสามารถใน
การที่จะท างานนั้น 

 1.2 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง แต่ละบุคคลได้รับความก้าวหน้าโดย
การพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ๆมีความสามารถและเต็มใจที่จะเพ่ิมพูนความรู้ 

 1.3 การยอมรับนับถือ (Esteem) หมายถึง เป็นผลมาจากความส าเร็จ การยอมรับ
นับถือมีหลายรูปแบบ เช่น การชมเชยด้วยค าพูดหรือการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร การให้การ
เสริมแรงบ่อยๆ เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจต่อเนื่องกันไป 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาจะช่วยท าให้เขาเกิดความรู้สึกผูกพัน บุคคลต้องการมี
โอกาสที่จะรับผิดชอบ ถ้าเกิดความรับผิดชอบขึ้นแล้วก็จะถูกควบคุมจากภายนอกลดลง 

 1.5 ลักษณะของงาน (the work itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานของบุคคล
นั้นขึ้นอยู่กับการได้ปฏิบัติงานที่ พึงพอใจด้วย ลักษณะของงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่
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ผู้ปฏิบัติงานจะต้องท้าทายความรู้ความสามารถ ไม่ซ้ าซากจ าเจ และสร้างความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้า
ในอาชีพการงาน 

2. ปัจจัยสุขวิทยาหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เป็นตัวปูองกันมิให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงานเป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อมในการท างานเป็นตัวที่มีความส าคัญน้อย
มากเมื่อเทียบกับปัจจัยจูงใจ ซึ่งได้แก่ 

 2.1 เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensate) หมายถึง ผลตอบแทน
จากการท างานซึ่งอาจจะเป็นในรูปของค่าจ้าง (Wages) เงินเดือนหรือสิ่งอ่ืนๆที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 

 2.2 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับ
การแต่งตั้ง โยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งภายในหน่วยงานที่มีชั้นยศสูงขึ้น หรือมีทักษะเพ่ิมข้ึนในวิชาชีพ 

 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal relation with 
subordinates) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดี และมีความสัมพันธ์
อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 2.4 สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเป็น 
การรับรู้จากบุคคลอื่นว่าบุคคลนั้นมีฐานะต าแหน่งใดในองค์การ  

2.5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal relation with superiors) 
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับ ผู้บังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ความสามารถ
ท างานร่วมกัน และเข้าใจซึ่งกันและกัน  

2.6 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relation with peers) 
หมายถึง การติด ต่อระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานที่แสดงถึง ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ความสามารถ
ท างานร่วมกัน และเข้าใจซึ่งกันและกัน 

2.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 2.8 นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง 
ความสามารถ ในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นนโยบายทั้งหมดของ
หน่วยงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานให้สอดคล้องกับนโยบายนั้น  

2.9 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพที่
เหมาะสมในการท า งาน ปริมาณงานที่ได้รับ มอบหมาย หรือ ความสะดวกสบายในการท างาน 
รวมทั้งผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

 2.10 สภาพความเป็นอยู่ (Person life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลที่ท าให้เขา 
มีความสุขในช่วงเวลาที่ไม่ท างาน ซึ่งท าให้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติที่ดีต่องานของเขา 

 2.11 ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก 
ปลอดภัยว่าจะได้ท างานในต าแหน่งและสถานที่นั้นอย่างมั่นคง  

Herzberg ได้อธิบายเพ่ิมว่า ปัจจัยจูงจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าให้บุคคลมีความ
พอใจในงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าค่าเป็นลบก็จะไม่ท าให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด ส่วนประกอบ
ทางด้านปัจจัยค้ าจุน ถ้ามีค่าเป็นลบบุคคลจะมีความรู้สึกไม่พอใจในงาน เนื่องจากองค์ประกอบด้าน



 

 

23 

ปัจจัยค้ าจุนนี้มีหน้าที่ที่จะค้ าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว จึงสรุปได้ว่าทั้ง
สองปัจจัยจะต้องมีค่าในเชิงบวกจึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มขึ้น 
3.ทฤษฎีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของMcClelland หรือMcClelland’s Achievement Motivation ได้บอก
วิธีกระตุ้นหรือเร่งเร้าให้ท างานดีขึ้นโดยให้พนักงานมีความปรารถนาความส าเร็จของงาน ใฝุหาอ านาจ
หน้าที่หรือยินดีเข้าร่วมงานด้วยความรักและผูกพัน ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จของงานเพ่ือ
ความยินดีหรือเพ่ือบรรลุเปูาหมายในการท างาน เป็นความมุ่งมั่นของแต่ละบุคคลส่วนความต้องการที่
จะมีอ านาจหน้าที่ เพ่ือบทบาท สถานภาพที่มีอิทธิพลและควบคุมคนอ่ืนได้ อีกส่วนหนึ่งท างานเพ่ือ
สร้างความรักและความผูกพันให้ได้มิตรภาพและสัมพันธภาพทางสังคมกับผู้อ่ืน เช่น พวกทุ่มเทให้กับ
งาน (Workaholics) จะมีความปรารถนาแรงกล้าในผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่าต้องการอ านาจ หน้าที่ 
สถานภาพหรือให้ใครมารักและผูกพัน บางคนจะมุ่งสร้างมิตรภาพได้เพ่ือนพ้องผูกใจในงาน โดยไม่
ค านึงถึงการได้ต าแหน่งหน้าที่ ดังนั้นตามทฤษฎีของMcclellandที่จูงใจใฝุสัมฤทธิ์ของคนมี3
วัตถุประสงค์คือ (อ้างถึงใน บรรยงค์ โตจินดา,2545) ต้องการความส าเร็จของงาน (Achievement) 
เปูาหมายคือ งานที่ยากและท้าทายคุณค่าและความส าเร็จของงานที่ท าอย่างมีอิสระและเชื่อมั่น 

1. แสวงหาอ านาจหน้าที่ (Power)เชื่อระบบอ านาจขององค์การ รักษาคุณค่าของงานที่ท า 
ยึดประโยชน์องค์การเป็นส าคัญ ยึดมั่นความยุติธรรมไม่ล าเอียง มีความปรารถนาที่จะมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น 

2. ต้องการความรักความผูกพันหรือสายสัมพันธ์ (Affiliation)แสวงหาโอกาสสร้าง
ความสัมพันธ์ทางสังคม หวังโอกาสที่จะได้รู้จักกับผู้อ่ืนเพ่ือเป็นสะพานความเข้าใจที่ดีให้
เป็นประโยชน์กับงานที่ต้องงท าให้ส าเร็จ  

สรุปได้ว่าทฤษฎีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ของMcclelland เป็นวิธีกระตุ้นหรือเร่งเร้าให้ท างานดีขึ้น
โดยให้พนักงานมีความปรารถนาความส าเร็จของงานใฝุหาอ านาจหน้าที่และเพ่ือสร้างความรักและ
ความผูกพันให้ได้มิตรภาพและสัมพันธภาพทางสังคมกับผู้อ่ืน 
4.ทฤษฏีความพึงพอใจในคุณลักษณะของงาน (Job - Characteristics Theory) ถูกเสนอโดย 
J.Richard Hackman และ G.R. Oldham (1980) เนื้อหาของทฤษฎีนี้เสนอว่า สิ่งที่ควบคุมการจูงใจ
ไม่ใช่ตัวบุคคล แต่เป็นสภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติงาน การให้งานและสร้างสถานที่ท างานให้เหมาะสม 
สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของบุคคลได้ ดังหลักการและคุณลักษณะของงาน ดังนี้ 

1) ความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย (Skill Variety) เป็นส่วนประกอบหนึ่งที่สามารถจะ
น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง และจะท าให้การท างานนั้น ๆ มีคุณค่าและประสบผลส าเร็จ 

2) ลักษณะของงาน (Task Identity) ต้องมีความเป็นเอกภาพและมีระดับความยาก
ง่าย ซึ่งจะส่งผลให้งานนั้นเสร็จสมบูรณ์ อาจจะท าคนเดียวหรือร่วมมือกันท าก็ได้ 

3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงานหรือผู้บริโภค 
4) ความมีอิสรภาพ (Autonomy) การให้อิสระแก่พนักงานในการก าหนดรายการหรือ

ตารางการท างาน และการจัดการนั้น ๆ 



 

 

24 

5) การปูอนกลับ (Feedback) เป็นการให้พนักงานได้รับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการท างานของตัวเอง 
ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต จากศูนย์บูรณาการพัฒนามนุษย์ ได้อธิบาย การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job 
Enrichment) (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต, 2009)” ว่า เป็นเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานที่มีพ้ืนฐานส าคัญสอดคล้องกับแนวคิดของ Frederick Herzberg ในการศึกษาเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงาน (Frederick Herzberg, 1968) ต่อมา Hackman และ Oldham ได้น ามาศึกษาต่อ 
มุ่งเน้นไปที่คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) (J. RichardHackman, G.R. 
Oldham, 1980) ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญของ Job Enrichment  ดังนั้นการเพ่ิมคุณค่า
ในงานจึงเป็นกิจกรรมที่เน้นการออกแบบลักษณะงาน เป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ มี 4 ข้อ
ดังนี้ 

1. เน้นให้พนักงานเกิดความช านาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิดความ
รับผิดชอบในงานของตน (Task Identity) 

2. เป็นลักษณะงานที่มีความส าคัญ (Task Significance)  
3. มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานนั้นด้วยตนเอง (Autonomy)  
4. การได้รับข้อมูลปูอนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะอย่างต่อเนื่อง  
จากการศึกษาท าให้ผู้ศึกษาสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จะมี 2 

ลักษณะนั่นคือ   
1.ลักษณะของงาน หมายถึง ได้แก่  

1) ความหลากหลาย หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน เพ่ือส่งเสริม
ภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึกเบื่อ
หน่ายและต้องการปฏิบัติให้ส าเร็จตามความคาดหวัง  
2) ความท้าทาย หมายถึง ลักษณะงานที่มีความท้าทายหรือกระตุ้นให้เกิดความพยายามในการ
ท างาน การใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที รวมถึงการใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือ
ความคิดใหม่ๆ 
3) งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ หมายถึง งานที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนได้เป็นคน
ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคม แลกเปลี่ยน
ความรู้ ทัศนคติความคิดเห็น และการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  
5) ความอิสระ หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ความรู้ ความสามารถ พิจารณา
ตัดสินใจ และท างานได้อย่างเต็มที่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน 

2.ลักษณะของการบริหารองค์การ ได้แก่ 
       1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ผู้น ามีคุณสมบัติและมีความสามารถในการน า มีลักษณะ
หรือพฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาหรือในระดับต่ า
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กว่า ในลักษณะของความเป็นผู้น านั้นจะมีลักษณะเช่น มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ให้ความส าคัญกับ
บุคลากร ยินดีรับฟังความคิดเห็น ให้ค าแนะน าในการท างาน และเป็นที่ยอมรับของบุคลากร  
       2) แนวปฏิบัติองค์การ (Organization Practices) หมายถึง แนวทางที่องค์การยึดถือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติ ที่ช่วยให้คนในองค์กร มีความคิดและพฤติกรรมไปในทางเดียวกัน ซึ่งทิศทาง
ดังกล่าวก็คือวัตถุประสงค์ หรือเปูาหมายขององค์กร โดยระบุอยู่ในนโยบาย ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
กระบวนการท างาน (Performance Assessment)  และการติดต่อสื่อสารในองค์การ 
(Communication)  
      3) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การวางแผนและ
ด าเนินการ หนทอบริหารจัดการขององค์การเกี่ยวกับการก าหนดระดับของค่าตอบแทน และ
สวัสดิการต่างๆ (Benefits) โดยการบริหารค่าตอบแทนจะต้องกระท าอย่างมีเหตุ มีผล มีความ
ยุติธรรม เป็นระบบ มีความเป็นแบบอย่างเดียวกัน และสามารถอธิบายได้ โดยค่าตอบแทนนั้นอาจอยู่
ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือสิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards)  
      4) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) หมายถึง การวางแผน จัดเตรียมเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาเต็มศักยภาพ มีการก าหนดให้เห็นถึงเส้นทางใน
การสะสมประสบการณ์ ผลงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างเป็น
ระบบ  
       5) บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัย ทางด้านสถานที่มีความเหมาะสม รวมถึงความพร้อมของเครื่องมืออุปกรณ์ 
ตารางที่ 1สรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ(ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การ) 
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2.2 ทฤษฎีและแนวคิดการพัฒนาทางอาชีพของผู้มีความสามารถสูง 

 ผู้มีความสามารถสูงหรือ ผู้มีความสามารถสูง (Talent หรือ Talented people) คือ บุคคล
ที่มีความรู้และมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูง และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
รวดเร็ว บุคคลที่มีความสามารถสูงจึงเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้มุ่งไปสู่ทิศทางที่มี
การก าหนดไว้ จึงท าให้ในปัจจุบันเกิดการแย่งชิงตัวบุคคลที่มีความสามารถสูงในองค์การต่างๆทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เพ่ือที่จะดึงตัวมาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเพ่ือพัฒนาองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จ มีความมั่นคงที่จะสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆได้ อย่างไรก็ตามท่ามกลางกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมตลอดเวลาท าให้เกิดการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบันองค์การต่างๆ ได้มี
ความพยายามรักษา และค้นหาบุคคลที่มีความสามารถสูงให้อยู่กับองค์การ ขณะเดียวกันองค์การ
จ านวนไม่น้อยที่ไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงไว้ได้เพราะบุคคลากรที่เป็นผู้มี
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ความสามารถสูงสามารถเป็นฝุายเลือกองค์การ และมีอ านาจตัดสินใจในตลาดแรงงาน ทั้งยังมี
ความสามารถในการเลือกและตัดสินใจในการท างานและย้ายงานอย่างอิสระ ดังนั้นแนวคิดในเรื่องการ
บริหารคนเก่งจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การควรให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ง  ส่วนต่อไปจะน าเสนอนิยาม
ของผู้มีความสามารถสูง (talented people) ดังต่อไปนี้ 

2.2.1 ความหมายของผู้มีความสามารถสูง (Talented people) 
Ed Michaels และคณะ (2001) ได้อธิบายว่า ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูงมีลักษณะของผู้ที่มี
ความสามารถสูง ไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่องาน มีแนวคิดเชิงกลยุทธ์ที่หลักแหลม เป็นที่รวม
แห่งความสามารถ ซึ่งประกอบไปด้วยพรสวรรค์ภายใน ทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ ความฉลาด การ
ตัดสินใจ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ความเป็นผู้น า มุ่งมั่น แรงขับ ชักจูง และสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งรวมไป
ถึงความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  
 Alan Robertson and Graham Abby (2003) ให้ความหมายของผู้ที่มีความสามารถสูงว่าเป็นผู้ซึ่ง
ถูกคาดหวังว่าจะสร้างผลการปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลอ่ืนๆในองค์การหนึ่ง โดยกลุ่มคนเหล่านี้จะเป็น
คนที่มีความคิดสร้างสรรค์และต้องการความเจริญเติบโต 
Lance A.Berger and Dorothy R.Berger (2004) ให้ความหมายของทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถสูงว่าหมายถึง กลุ่มของพนักงานซึ่งแสดงออกถึงความส าเร็จในงาน สามารถสร้างแรง
บันดาลใจให้พนักงานผู้อ่ืนท างานได้ส าเร็จ และแสดงออกถึงขีดความสามารถหลักและค่านิยมของ
องค์การ นอกจากนี้ยังได้จ าแนกพนักงานในองค์การหนึ่งๆ ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
1) Super keepers หมายถึง พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเด่นเกินความคาดหวัง

ขององค์การเป็นอย่างมาก   
2) Keepers หมายถึง พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานเกินความคาดหวังขององค์การ  
3) Solid citizens หมายถึง พนักงานที่มีศักยภาพและมีผลงานอยู่ในความคาดหวังขององค์การ  
4) Misfits หมายถึงพนักงานที่ไม่มีศักยภาพและมีผลงานต่ ากว่าความคาดหวังขององค์การ  
และส าหรับนิยามของ Bergers (2004) นั้น อาจจะกล่าวได้ว่า กลุ่มบุคคลผู้ที่มีความสามารถสูงจะถูก
จัดให้อยู่ในกลุ่ม Super Keepers นั่นเอง 
David Sears (2003) ได้อธิบายว่าบุคคลที่มีความสามารถสูงเป็นบุคคลที่มีความปรารถนาที่จะ
ประสบความส าเร็จในหน้าที่ โดยจะแสดงออกว่าตนมีทักษะด้านต่างๆและมีความสามารถต่ อภาระ
งานที่ได้รับมอบหมาย 
Kay Thorne and Andy Pollant (2007) ได้อธิบายว่าผู้ที่มีความสามารถสูง คือ บุคคลที่มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมั่นใจ มีความสามารถในด้านการจัดการ การปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่แตกต่างกัน มีความสามารถทางด้านสติปัญญา มีความคิดเป็นไปในทิศทางบวก มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกต่างและโดดเด่นจากผู้อ่ืนในองค์การ 
Margaret Butteriss (2008) กล่าวว่า ผู้มีความสามารถสูง คือ ผู้ที่พยายามพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของตนและขององค์การอย่างส่ าเสมอ อีกทั้งยังเป็นผู้ที่มีความกล้าท้าทายแนวความคิดเดิม เช่น 
วิธีการปฏิบัติและมีวิธีการคิดที่ที่นอกกรอบดั้งเดิม แต่ยังคงปฏิบัติงานโดยรักษาไว้ซึ่งค่านิยมของ
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องค์การและปฏิบัติงานโดยมุ่งบรรลุวิสัยทัศน์องค์การทั้งยังสามรถเป็นต้นแบบให้แก่คนอ่ืนๆใน
องค์การ 
Terry Lunn (1992) ให้ค านิยามของผู้มีความสามารถสูงว่าความสามารถของบุคคลที่จะสร้างผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์แบบซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรมและเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติโดยไม่ใช้ความพยายามใดๆ 
สถาบันบุคคลและพัฒนาชาร์เตอร์ด (Chartered Institute of Personnel and Development) 
(2007) อธิบายถึงทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถสูงว่าเป็นลักษณะส่วนบุคคลซึ่งมีความแตกต่างใน
ระดับผลการปฏิบัติงานทั้งในระยะปานกลางและระยะยาว หรือเป็นลักษณะที่แสดงให้เห็นถึง
ศักยภาพสูงสุด  
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2550) ได้กล่าวถึงผู้มีความสามารถสูงใน 2 ความหมาย ความหมายแรก คือ 
บุคลากรที่มีความสามารถพิเศษ มีพรสวรรค์ ที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่พิเศษกว่าบุคคลอ่ืน   
และความหมายที่สอง คือ บุคลากรที่ท างานเก่งและเป็นคนดี 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2554) นิยามผู้มีความสามารถสูงว่าเป็นบุคคลที่มีทักษะ (Skills) และ ความ
มุ่งมั่นตั้งใจ (Wills) ในการปฏิบัติงานสูง และสามารถสร้างผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) 
อย่างดีเลิศได้ด้วยตนเอง อีกท้ังเป็นผู้ที่มีศักยภาพส่วนตัว (Potential) โดยที่องค์การสามารถพัฒนาให้
รับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 
พสุ เดชะรินทร์ ได้อธิบายผู้มีความสามารถสูงไว้ว่า คือบุคคลที่มีความสามารถ ทักษะ คุณภาพในการ
ท างาน มีศักยภาพ ความสามารถในการเรียนรู้หรือความรู้ แต่บุคคลเหล่านี้อาจจะเป็นตัวบุคคลที่ยัง
ไม่เป็นที่รู้จักหรือรับรู้ว่ามีความสามารถอยู่ คล้ายๆกับภูเขาไฟที่ยังสงบนิ่งอยู่ แต่พร้อมที่จะปะทุขึ้นมา
ได้ทุกขณะเมื่อถึงโอกาสที่เหมาะสม  

จากการทบทวนความหมายของผู้มีความสามารถสูง (Talented People) สามารถสรุปได้ว่า 
เป็นบุคคลที่มีความสามารถพิเศษและความริเริ่มสร้างสรรค์ที่โดดเด่นจากบุคคลอ่ืนๆ และไม่เพียงแต่
เป็นบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเด่นหรือผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงเท่านั้น แต่ยังมีการ
ปฏิบัติงานในศักยภาพที่สูงอีกด้วย ซึ่งผู้มีความสามารถสูงนั้นมีลักษณะพิเศษส่วนบุคคล บุคลิก 
พรสวรรค์ และทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ที่ได้จากการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในภายหลัง จึงส่งผล
ให้เกิดผลการปฏิบัติงานในระดับดี มีศักยภาพในปัจจุบันและยังเป็นบุคคลผู้ที่ถูกคาดหวังจากองค์การ
ในการสร้างผลปฏิบัติงานในระดับดีในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและหลากหลายได้ในอนาคต  

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง (Talent Management) 
ผู้ที่มีความสามารถสูงนั้นอาจไม่ได้เป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์การ ดังนั้นการบริหารจัดการ

กลุ่มคนเหล่านี้จึงเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งผู้บริหารต้องตระหนักว่ากลยุทธ์ที่ใช้ในการจัดการกับบุคคลกลุ่มนี้ไม่
สามารถใช้กลยุทธ์ทั่วไปได้ ดังนั้นองค์การจึงควรมีวิธีการในการจัดการโดยเฉพาะ การบริหารจัดการผู้
มีความสามารถสูง (Talent Management)นั้น สามารถสร้างโอกาสให้ผู้มีความสามารถสูงของ
องค์การได้เจริญเติบโตและก้าวหน้าในอาชีพอย่างเป็นระบบและเกิดความเป็นธรรมยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผล
ให้บุคคลกลุ่มนี้มีแรงจูงใจและความภาคภูมิใจที่จะผลิตและรักษาผลการท างานที่เยี่ยมยอดเอาไว้อย่าง
มุ่งมั่น การบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง (Talent Management) จะเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ
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กับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ดังนั้นฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมี
ความสามารถในวางแผนภารกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการบริหารผู้มีความสามารถสูง
เพ่ือให้ระบบทั้งสองสามารถด าเนินไปอย่างเหมาะสมเพื่อให้องค์การสามารถรักษาให้ผู้มีความสามารถ
สูงอยู่กับองค์การ เกิดความผูกพันต่อองค์กร (Engagement) และมีปฏิบัติงานขององค์กรที่ดีขึ้นอัน
เนื่องมาจากการใช้ประโยชน์ (Utilization) จากผู้มีความสามารถสูงล าดับต่อไปเป็นการน าเสนอ
ความหมายของการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง หรือ Talent Management นั่นเอง 
Schweyer (2004) กล่าวว่า การบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูงต้องอาศัยว่าการวิเคราะห์และ
วางแผนให้มีความสอดคล้องกันระหว่างการสรรหาบุคลากร (Sourcing) การคัดกรอง (Screening) 
การคัดเลือก (Selection) การจัดคน ท างาน (Deployment) การพัฒนา (Development) ตลอดจน
การธ ารงรักษาให้คงอยู่กับองค์กร (Retention) ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและความสามารถ
สูงให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
Andres Hatum (2010) ให้ค านิยามการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูงว่าเป็นการกิจกรรมเชิงกล
ยุทธ์ที่ถูกวางให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กรที่มีเปูาหมายในการดึงดูด 
พัฒนา และธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงในแต่ละระดับขององค์กร 
พิชิต  เทพวรรณ์ (2554) ได้อธิบายว่า เป็นงานหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรต้องมีการ
วางแผน และก าหนดผู้ตัวผู้ที่มีความสามารถสูง ซึ่งจะสามารถระบุได้จากการพิจารณาผลงานที่
ผลสัมฤทธิ์ระดับสูง และมีความโดดเด่นแตกต่างบุคคลอ่ืนในองค์การ โดยขั้นตอนในการวางแผนอย่าง
มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องเริ่มต้นจากการสรรหา การคัดเลือก การระบุ และการพัฒนา ตลอดจนการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูงให้อยู่กับองค์กร  ทั้งนี้ เพ่ือท าให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2554) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูงว่าเป็นกลยุทธ์ด้าน
การรักษาบุคลากร (Retention Strategy) ที่ส าคัญที่สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ขององค์กรทั้งด้านคน
และผลผลิต เพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถและศักยภาพสูงซึ่งเป็นผู้ที่ท าให้ผลิตภาพ
ขององค์กรสูงขึ้น 

จากการวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง  ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า การ
บริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง เป็นหนึ่งในกลยุทธ์ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่าง
หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งไปยังกลุ่มของพนักงานที่มีความสามารถและ
ศักยภาพโดดเด่น มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศโดยมีวัตถุประสงค์คือเพ่ือดึงดูด รักษาและดึง
ความสามารถจากผู้มีความสามารถสูงเพ่ือประโยชน์อย่างสูงที่สุดแก่องค์การ โดยอาศัยกระบวนดังนี้ 
การสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนา  การจูงใจและการธ ารงรักษา 

2.2.3 ปัจจัยท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้มีความสามารถสูง    
ภายใต้สถานการณ์โลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป โลกได้เข้าสู่ยุคสงครามการแข่งขันทางเศรษฐกิจบน

พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจแบบใหม่ที่เรียกว่า ตลาดแบบเสรี ซึ่งส่งผลให้ทั่วโลกมีการแข่งขันเชิงธุรกิจที่
สูงขึ้น ซึ่งส่งผลให้นับวันยิ่งมีสถานประกอบการเพ่ิมมากขึ้นรวมถึงสถานประกอบการต่างประเทศก็ได้
เข้ามาแย่งชิงพ้ืนที่ทางการค้าอีกด้วย ด้วยเหตุนี้ท าให้เกิดการแข่งขันในตลาดแรงงานแย่งชิงผู้มี
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ความสามารถสูงทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศมากขึ้น และอย่างที่ได้กล่าวในข้างต้นผู้มี
ความสามารถสูง คือ ผู้ที่มีความรู้และความสามารถในท างานได้อย่างมีคุณภาพและรวดเร็วจะเป็น
กลุ่มบุคคลที่เป็นที่ต้องการในตลาดแรงงาน ด้วยเหตุนี้จึงท าให้พนักงานที่มีความสามารถสูงมีอ านาจ
ตัดสินใจในตลาดแรงงาน เป็นผู้ที่มีความสามารถในการเลือกและตัดสินใจในการท างานและย้ายงาน
ได้อย่างอิสระ (Free agent)  และท าให้เป็นที่ประจักษ์ว่าบุคคลผู้มีความสามารถสูง มีโอกาสในการ
เลือกงานสูงและอาจมีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานได้ง่าย ดังนั้ นเพื่อที่จะแก้ปัญหาที่ส าคัญนี้ คือ 
องค์การจะต้องมีการวางแผนแนวทางในการจัดการผู้มีความสามารถสูง โดยสิ่งที่องค์การจ าเป็นที่
จะต้องศึกษานั่นคือ สิ่งที่ผู้มีความสามารถสูงปรารถนา ปัจจัยที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้มี
ความสามารถสูง  โดย Ed Michaels และ คณะ (2000) ได้ท าการส ารวจความคิดเห็นจากบรรดา
ผู้จัดการที่เป็นผู้ที่มีความสามารถสูงถึงสิ่งที่พวกเขาต้องการในการท างาน ข้อค้นพบเหล่านี้ได้ถูก
เรียกว่า ข้อเสนอทางค่านิยมของพนักงาน (Employee Value Proposition : EVP) หมายถึง ทุกสิ่ง
ที่บุคลากรขององค์การผู้มีความสามารถสูงเคยได้รับและประสบพบเจอในการท างานและท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจ  ดังนั้นข้อเสนอทางค่านิยมของพนักงานจึงเป็นเรื่องเกี่ยวกับความสามารถ
ขององค์กรในการตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของพนักงานผู้มีความสามารถสูง    โดย
ข้อเสนอทางค่านิยมของพนักงาน(Employee Value Proposition : EVP)  ทั้ง 4 ประการ ได้แก่ 

1) ลักษณะงานที่มีความตื่นเต้น ท้าทาย น่าสนใจ งานที่มีความส าคัญ งานที่ท าให้รู้สึกมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท างาน 
2) การได้ท างานอยู่ในองค์กรที่ดี โดยมีลักษณะดังนี้ 

2.1 บริษัทที่มีการบริหารจัดการที่ดี  
2.2 มีผู้น าที่ดี   ผู้มีความสามารถสูงมองหาผู้น าที่ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจและความ
ท้าทาย ต้องการหัวหน้าที่ใกล้ชิดโดยตรง 
2.3 มีวัฒนธรรมองค์การที่ดี มีวัฒนธรรมองค์กร 2 ลักษณะที่ผู้จัดการผู้มี
ความสามารถสูงปรารถนา ได้แก่ วัฒนธรรมมุ่งเน้นผลงาน (ภารกิจที่ก่อให้เกิดแรง
บันดาลใจ, เปูาหมายที่ถูกขยาย, รับผิดชอบตรวจสอบได้, ระบบผลการปฏิบัติงานที่
เข้มงวดกวดขัน)   และวัฒนธรรมแห่งความไว้ใจและเปิดกว้าง 

3) โอกาสในการสร้างความมั่งค่ังและผลตอบแทน 
ผู้มีความสามารถสูงต้องการเงินและผลตอบแทนสูงๆที่แลกมากับผลการปฏิบัติงานสูงๆ 

เสมือนหนึ่งว่าเงินและผลตอบแทนเป็น Scorecard ว่าผลปฏิบัติงานที่ผู้มีความสามารถสูงท าดีแค่ไหน 
และบริษัทให้คุณค่ากับผู้มีความสามารถสูงแค่ไหนองค์กรจ าเป็นต้องเปลี่ยนระบบการจ่ายค่าตอบแทน
จากกฎเกณฑ์เดิมๆเพ่ือที่ว่าพวกเขาจะได้สามารถจ่ายคนที่มีผลการปฏิบัติงานสูงอย่างมีนัยยะส าคัญ
มากกว่าคนที่มีผลการปฏิบัติงานแบบธรรมดา 

4) การพัฒนาทักษะและประสบการณ์ใหม่ๆเพ่ือน าไปสู่ความเติบโตและความเจริญก้าวหน้า 

ตังอย่างขององค์การใหญ่ๆที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ Arrow และ Gen-Xers ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะและประสบการณ์ใหม่ๆให้แก่พนักงานในองค์กรโดยวิธีการต่างๆ 
ได้แก่ การสอนงาน การให้ผลปูอนกลับ และระบบพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษาอย่างมีคุณภาพ 
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เมื่อพิจารณาปัจจัยส าคัญที่สามารถจูงใจผู้มีความสามารถสูง  ท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษาใน
ประเด็นเกี่ยวกับการพัฒนาทางอาชีพที่มีความสอดคล้องกับสิ่งที่ผู้มีความสามารถสูงต้องการเพ่ือเป็น
การพัฒนาทักษะการท างานเพ่ือสร้างโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Opportunity) ซึ่งใน
การพัฒนาทางอาชีพนั้นจะต้องอาศัยการวางแผนอย่างเป็นระบบโดยมีจุดประสงค์เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของผู้มีความสามารถสูงในองค์การในการสร้างความก้าวหน้าทางอาชีพในอนาคตอย่าง
ชัดเจน   

นอกจากนี้ผู้ศึกษายังพบว่ากิจกรรมส าคัญที่สามารถจูงใจตอบสนองความต้องการของผู้มี
ความสามารถสูง คือการพัฒนาทางอาชีพ ได้แก่  

1) การมอบหมายงานที่ท้าทายหรือโครงการส าคัญให้แก่ผู้มีความสามารถสูง เพ่ือให้ผู้มี
ความสามารถสูงมีทักษะ ความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้นอันส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

2) เมื่อผู้มีความสามารถสูงมีศักยภาพที่ดีขึ้น และผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและเกิด
ความก้าวหน้าทางอาชีพย่อมน าไปสู่การต่อรองของผลตอบแทนที่สูงขึ้น สร้างโอกาสของ
ความมั่งค่ังมากขึ้น  

3) องค์การจะต้องเป็นองค์การที่ดีและมีการบริหารภายในองค์การที่ดี รวมถึงมีผู้น าที่ดีด้วย 
4) มีการพัฒนาทักษะใหม่ๆให้แก่ผู้มีความสามารถสูง กล่าวคือ เสริมสร้างการเรียนรู้

ตลอดเวลา 
ดังนั้นผู้ศึกษาอาจจะสรุปได้ว่าในการดึงดูดและธ ารงรักษาผู้มีความสามารถสูงนั้นจะต้อง

ค านึงถึงความต้องการของผู้มีความสามารถสูงในประเด็นที่ส าคัญนั่นคือ การเรียนรู้ การพัฒนาตนเอง
และพัฒนาทักษะในการท างานอยู่เสมอ และค านึงข้อเสนอทางค่านิยม (EPV) ของผู้มีความสามารถสูง 
ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า EPV เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของกลุ่มผู้มีความสามารถสูงในองค์การ
อย่างละเลยไม่ได้ ซึ่งอาจพิจารณาแบ่งประเด็นความพึงพอใจได้ 2 ประเภท ดังนี้  

1. ความพึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งเป็นความพึงพอใจที่เกิดขึ้นได้โดยองค์การสามารถ
จัดสรร สร้างสรรค์ให้ เช่น การมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทาย/ส าคัญ การให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม การบริหารจัดการองค์การที่ดี  

2. ความพึงพอใจที่ได้จากกระบวนการเรียนรู้พัฒนาตนเอง เป็นความพึงพอใจที่เกิดต่อจาก
การที่ทางองค์การสามารถจัดสรร สร้างสรรค์ให้ ผ่านการท างานต่างๆ เพ่ือการพัฒนา
ทางอาชีพของผู้มีความสามารถสูง เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและพัฒนาตนเองได้ 

2.2.4 การพัฒนาทางอาชีพ 
Douglas T. Hall (1986)   ได้อธิบายถึงการพัฒนาทางอาชีพว่าเป็นกระบวนการที่ประกอบ

ไปด้วยกระบวนการสองมิติที่ส าคัญ มิติแรก คือ ภารกิจของพนักงานในฐานะปัจเจกบุคคล ผู้ซึ่ง
พยายามวางแผนอาชีพของตนด้วยวิธีการที่น่าพึงพอใจและก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี   มิติที่สอง คือ 
กิจกรรมขององค์กร ที่ซึ่งท าการคัดเลือก ประเมิน มอบหมายงานและพัฒนาพนักงานให้กลายเป็นคลัง
แห่งคนคุณภาพเพ่ือบรรลุความต้องการขององค์กรในอนาคต 
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Gary Dessler (1997) กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนาทางอาชีพว่าประกอบด้วยกิจกรรมที่ส าคัญ 
2 อย่าง ได้แก่ การวางแผนอาชีพ (Career Planning) ซึ่งเน้นไปที่กิจกรรรมของบุคลากรแต่ละคนที่
เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจโดยมีความสัมพันธ์กับอาชีพ และ การบริหารอาชีพ ( Career 
Management) ซึ่งจะเน้นไปที่กิจกรรมขององค์การที่สนับสนุนความเจริญเติบโตในสายอาชีพให้แก่
บุคลากร 

Lloyd L. Byars และ Leslie W. Rue (2000) ได้นิยาม การพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ 
Career Development ว่าเป็นความพยายามที่เป็นทางการที่องค์การได้กระท าอย่างต่อเนื่อง โดย
เน้นในเรื่องการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถของบุคลากรในองค์การ  เพ่ือตอบสนองทั้งความ
ต้องการขององค์การและความต้องการของบุคลากร  การพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพนอกจากจะ
ท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแล้ว  ยังท าให้สามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ
ได้ในระยะยาวได้อีกด้วย เนื่องจากเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรให้ดีขึ้น  มีผลผลิตมาก
ขึ้น  และท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

Leibowitz, Farren และ Kaye (1986) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) เกี่ยวข้องกับความพยายามที่ถูกวางแผนขึ้นมาเพ่ือที่จะสร้างความสมดุลระหว่าง
ความต้องการทางอาชีพของปัจเจกบุคคลและความต้องการทางด้านก าลังคนขององค์การ 
นอกจากนั้นการพัฒนาอาชีพ (Career Development) จะต้องเป็นระบบต่อเนื่องที่เชื่อมโยงกับ
โครงสร้างทางด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร  

McDaniels และ Gysbers (1992) กล่าวว่าการพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็น
การสะสมของปัจจัยทางจิตวิทยา ปัจจัยทางสังคมวิทยา ปัจจัยทางการศึกษา ปัจจัยทางกายภาพ และ
ปัจจัยทางโอกาสที่ซึ่งก าหนดอาชีพของปัจเจกบุคคลในทั้งชีวิต   

Greenhaus, Callanan และGodshalk (2000) ได้กล่าวว่าการพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) เป็นกระบวนการพัฒนาที่มีความต่อเนื่องโดยปัจเจกบุคคลจะต้องด าเนินตามขั้นตอน
ทางอาชีพ ซึ่งแต่ละขั้นตอนถูกก าหนดโดยชุดของหัวข้อและภารกิจที่เฉพาะและสัมพันธ์กัน 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548) กล่าวถึง การพัฒนาสายอาชีพ ว่าเป็นระบบที่เชื่อมโยงกับการ
จัดระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(Competency)  ของพนักงานในปัจจุบันและการพัฒนาศักยภาพ ( Potential)  ซึ่ ง เป็นขีด
ความสามารถของพนักงานส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต  

สถาบันพัฒนาวิชาชีพทรัพยากรบุคคล สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
(PMAT) ได้อธิบายการพัฒนาทางอาชีพการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ  และให้ค านิยามว่า 
หมายถึง การวางแผนและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้บุคคลมีโอกาสพัฒนาเต็มศักยภาพ 
และสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพ เป็นกระบวนการที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือช่วย
บุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตน อาทิเช่น การประเมินศักยภาพของปัจเจกบุคคล การก าหนด
แผนเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม การฝึกอบรม ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าในงานและช่วยดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเข้ามาท างาน 
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Kaye (2005)ได้กล่าว่า ระบบการพัฒนาอาชีพ (Career Development System) ที่ดี
สามารถท าให้องค์การเข้าใจและรับรู้ถึงมูลค่าของผู้มีความสามารถสูงภายในองค์การไปจนถึงขั้นตอน
จัดสรรพนักงานและการเลื่อนต าแหน่งโดยอาศัยการเชื่อมโยงของทักษะ ประสบการณ์ และความ
ปรารถนาของปัจเจกบุคคลกับความต้องการขององค์การ นอกจากนี้ยังสามารถท าให้ผู้มีความสามารถ
สูงได้ตัดสินใจในเรื่องค่าตอบแทนและการวางแผนสืบทอดต าแหน่งเพ่ือที่สร้างโอกาสในการดึงดูด 
รักษาและกระตุ้นพนักงานอันส่งผลให้เกิดพนักงานที่มีประสิทธิภาพและความผูกพันมากข้ึน  

Thomas G. Gutteridge และ คณะ (1993) ได้น าเสนอแนวคิดการพัฒนาอาชีพของ
องค์การ (Organization Career Development) ว่าเป็น ความพยายามในการวางแผนที่เชื่อมโยง
ระหว่างความต้องการทางอาชีพของปัจเจกบุคคลกับความต้องการขององค์การ เป็นกระบวนการใน
การช่วยวางแผนอาชีพให้แก่ปัจเจกบุคคลซึ่งสัมพันธ์กับความต้องการทางธุรกิจและยุทธศาสตร์ของ
องค์การ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมในข้างต้น ผู้ศึกษาพบว่ าการพัฒนาทางอาชีพ (Career 
Development) เป็นการพัฒนาของตัวปัจเจกบุคคล(Individual)โดยอาศัยกระบวนการการพัฒนา
ทางอาชีพที่องค์การได้จัดสรรขึ้นให้แต่ละบุคคลเพ่ือที่จะตอบสนองต่อเปูาหมายขององค์การ ทั้งนี้การ
พัฒนาอาชีพจะต้องเกิดจากความร่วมมือทั้งปัจเจกบุคคลและองค์การเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน 
กล่าวคือคือ ปัจเจกบุคคลสามารถบรรลุความก้าวหน้าทางอาชีพที่ได้วางแผนไว้ของตน ทั้งยังมีความ
สอดคล้องกับแผนขอองค์การอีกด้วย โดยความต้องการขององค์การนั้นอาจจะพิจารณาจากความ
ต้องการและความท้าทายที่ส าคัญที่สุด ความรู้ และ ประสบการณ์ที่จ าเป็นในการจัดการกับความท้า
ทาย ต้องการพนักงานระดับไหน ส่วนความต้องการทางอาชีพของปัจเจกบุคคลสามารถพิจารณาได้
จากความต้องการในการพัฒนา ความท้าทาย ความสนใจ ค่านิยม หรือจุดแข็งของตัวเอง ผลลัพธ์
เหล่านี้อาจจะถูกบรรยายในบริบทของปัจเจกบุคคล เช่น การเข้าใจตนเองที่ดี ขึ้นและการระบุ
เปูาหมายทางอาชีพที่ต้องการ  และ ในบริบทของผลลัพธ์องค์การ เช่น อัตราการลาออกของพนักงาน
ที่มีคุณค่าต่อองค์การลดลงและการสื่อสารที่ดีขึ้นในการประชาสัมพันธ์โอกาสในงานให้แก่พนักงาน 

2.2.5 กระบวนการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
 การพัฒนาอาชีพในยุคสมัยใหม่จะต้องค านึงถึงการจัดการผู้มีความสามารถสูง (Talent 
Management) ผู้มีความสามารถสูงนั้นไม่ได้ให้ความส าคัญกับการจ้างงานที่ประสบความส าเร็จ
ตามล าดับขั้นอาชีพอีกต่อไป แต่ถูกแทนที่ด้วยความสามารถในการท างาน (employability)  
เนื่องจากยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลง มีหลายธุรกิจเกิดขึ้นมาท าให้การแข่งขันในตลาดแรงงานสูงและขาด
แคลนผู้มีความสูงในตลาดแรงงาน อีกทั้งจากผลงานวิจัยในสหรัฐอเมริกาโดย Ed Michael ได้พบว่า
องค์การขนาดใหญ่ต้องต่อสู้กับองค์การขนาดเล็กในการแย่งชิงผู้มีความสามารถสูงอีก (Charles 
Fisherman., 2550) เพราะองค์การขนาดเล็กมีการให้ค่าตอบแทนและให้ความคล่องตัวสูงกว่า 
รวมถึงการพบปะพูดคุยกับผู้บริหารในองค์การง่ายกว่า ดังนั้นจึงท าให้ผู้มีความสูงมีทางเลือกและ
โอกาสในการท างานมากขึ้น  สิ่งที่ผู้มีความสามารถสูงในยุคสมัยใหม่ต้องการจากองค์การไม่ใช่แค่รอ
การไต่ขั้นบันไดทางอาชีพภายในองค์กร แต่สิ่งที่พวกเขาต้องการคือโอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ 
และโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้พวกเขาคงไว้ซึ่งความสามารถในการ ดังนั้นโอกาสในการ



 

 

34 

ได้มาซึ่งความรู้และประสบการณ์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นในการดึงดูดผู้มีความสามารถสูงให้ร่วมงานและ
ท างานอยู่กับองค์กร 

 สืบเนื่องมาจากพนักงานส่วนใหญ่ในปัจจุบันขาดความผูกพันต่อองค์การท าให้เกิดปัญหาการ
เปลี่ยนงานบ่อยเพ่ือการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในการ
ท างาน (employability)  ของพวกเขา  ซึ่งหลายๆบริษัทก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนผู้มี
ความสามารถสูง (Talent)  ด้วยบริบทเหล่านี้การสร้างความผูกพันกับผู้มีความสามารถสูง (Talent) 
จ าเป็นจะต้องด าเนินแนวทางท่ีแตกต่างไปสู่การพัฒนาอาชีพของพนักงานผู้มีความสามารถสูง   ดังนั้น
องค์การจึงสมควรที่จะน าแนวคิดนี้ไปใช้โดยการส่งมอบประสบการณ์ในการพัฒนาอย่างกว้างขวางที่
ซึ่งท าให้สามารถใช้ประโยชน์จากทักษะของบุคคลเหล่านี้ได้อย่างเต็มที่ และยังเป็นการส่งเสริมการ
สร้างผู้มีความสามารถสูงจากภายในองค์การ องค์การส่วนใหญ่มักจะน าโปรแกรมการพัฒนาอาชีพ 
(Career development Program) มาใช้   ในเบื้องต้นเพ่ือตอบสนองต่อความกังวลต่อปัญหา
ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และยังสามารถช่วยท าให้ให้มั่นใจได้ว่าองค์กรมีบุคคลากรผู้มี
ความสามารถสูงที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  

ระบบการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงนั้น มีนักคิดที่ส าคัญได้เสนอขั้นตอนอย่าง
เป็นระบบ และสามารถสรุปกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาทางอาชีพของผู้มีความสามารถสูงได้
ดังนี้  

1. การส ารวจและประเมินผู้มีความสามารถสูง  (Talent Survey and Assessment)   
Andres Hatum (2010) ได้พูดถึงเรื่องการประเมินจุดแข็งก่อนที่จะท าการวางแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual’s development plan) องค์การควรจะให้ความส าคัญกับจุดแข็ง 
(Strength) มากกว่าจุดอ่อน (Weakness) โดยการเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ของบุคคลมากกว่าที่
จะไปมุ่งพัฒนาจุดอ่อนของบุคคล (Weakness)  โดยใช้ A strength-based approach ซึ่งเป็น
แนวทางท่ีให้ความส าคัญกับจุดแข็ง (Strengths) อย่างมาก เป็นจุดแข็ง (Strengths) ที่มุ่งไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในการท างาน โดยพิจารณาระดับสมรรถนะที่ถูกก าหนดขั้นต่ า  การวิเคราะห์นี้จะ
น าไปสู่จุดเริ่มต้นในการตัดสินใจถึงวิธีที่ดีที่สุดในการเรียนรู้และพัฒนาเพ่ือที่จะเสริมสร้างจุดแข็งของ
บุคคล  ส่วนวิธีที่นิยมใช้มากที่สุดคือการวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap analysis)  ในการวิเคราะห์ช่องว่าง
แบบดั้งเดิม  ในขั้นแรกสมรรถนะท่ีแตกต่างกันจะถูกจัดล าดับตามความส าคัญโดยสัมพันธ์กับต าแหน่ง
ที่ถูกวิเคราะห์  ระดับทักษะที่แท้จริงของบุคคลจะถูกประเมินและเปรียบเทียบกับระดับทักษะที่เป็น
เปูาหมายที่ตั้งไว้  ผลลัพธ์ที่ออกมาก็คือตารางช่องว่าง (GAP chart) 

Margaret Butteriss (2008) ได้น าเสนอวิธีการประเมินซึ่งใช้ในการบริหารจัดการผู้มี
ความสามารถสูงมักจะใช้ในวัตถุประสงค์ใหญ่ๆ 3 ประการ ได้แก่ การประเมินเพ่ือระบุตัวผู้มี
ความสามารถสูง การประเมินเพ่ือสร้างแผนพัฒนาผู้มีความสามารถสูงและการประเมินเพ่ือช่วย
สนับสนุนกระบวนการฝึกสอน   ส าหรับการวิจัยครั้งนี้จะเน้นที่วัตถุ ประสงค์ 2 ประการหลัง คือ การ
ประเมินเพ่ือสร้างแผนพัฒนาผู้มีความสามารถสูงและการประเมินเ พ่ือช่วยสนับสนุนกระบวนการ
ฝึกสอน ซึ่งอยู่ในกระบวนการพัฒนาผู้มีความสามารถสูง 

นอกจากการประเมินเพ่ือระบุตัวผู้มีความสูงแล้ว   การประเมินยังสามารถถูกใช้ประโยชน์
เพ่ือสร้างแผนพัฒนาที่มีประสิทธิภาพส าหรับผู้มีความสามารถสูงด้วย การประเมินที่ซึ่งช่วยบุคคลใน
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การสร้างแผนการพัฒนาที่จะช่วยเสริมสร้างจุดแข็งและก าจัดสิ่งที่ เป็นตัวขัดขวางศักยภาพ    
แผนพัฒนาดังกล่าวนี้ช่วยให้ผู้มีศักยภาพสูงเรียนรู้และเติบโตและพร้อมที่จะรับผิดชอบภาระหน้าที่ที่
ยิ่งใหญ่หรือบทบาทท่ีกว้างขวางขึ้นภายในองค์กร   
 โดยสรุปแล้วขั้นตอนของการส ารวจและประเมินผู้มีความสามารถสูง  (Talent Survey and 
Assessment ก็เพ่ือที่จะสามารถระบุตัวและความสามารถของผู้มีความสามารถสูงในองค์การ เพ่ือให้
ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ อันเกิดจากการเรียนรู้เพ่ิมความสามารถ พัฒนาจุดแข็ง กลบจุดด้อย และ
น ามาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

2. การวางแผนการพัฒนาทางอาชีพ (Career Development Plan)  
Suzanne Dibble (1999) ได้กล่าวว่า ในแต่ละองค์การจะมีสายการเจริญเติบโตสองสาย

ใหญ่ๆคือ การเติบโตบนเส้นทางผู้บริหาร และ เส้นทางผู้เชี่ยวชาญ   โดยองค์การส่วนใหญ่มักจะให้
ความส าคัญกับการเติบโตขึ้นเป็นผู้บริหารมากกว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญเพราะมักจะได้ผลตอบแทนและ
โอกาสความเติบโตก้าวหน้ามากกว่า จึงท าให้เป็นการสร้างค่านิยมในสังคมนิยมเป็นผู้บริหาร 
ผลกระทบที่ตามมาคือ ท าให้พนักงานบางส่วนที่มีความเชี่ยวชาญช านาญเฉพาะด้านต้องตัดสินใจก้าว
ออกจากองค์การเนื่องจากไม่อยากเป็นหัวหน้างานหรือผู้บริหาร  ดังนั้นองค์การจึงคิดหนทางในการ
รักษาผู้ที่มีความสามารถสูงซึ่งเป็นผู้ที่ต้องการเติบโตในสายงานผู้เชี่ยวชาญควบคู่ไปกับผู้ที่ต้องการ
เติบโตในสานงายบริหาร    โดยการสร้างบันไดทางอาชีพแบบคู่ขนาน (Dual career ladder) โดย
พนักงานสามารถเติบโตขึ้นจนถึงจุดแยกของเส้นทางนั่นคือ  เส้นทางหนึ่งคือการเติบโตเป็นหัวหน้า
งาน และอีกเส้นหนึ่งคือการเติบโตในระดับที่สูงขึ้นของผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  ซึ่งวิธีการนี้องค์การจะ
ได้ประโยชน์ในสองทาง ได้แก่ ผลผลิตจากพนักงาน  เนื่องจากพนักจากจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีใน
เส้นทางที่ตนถนัด และ การธ ารงรักษาพนักงานเนื่องจากพนักงานสามารถท าในสิ่งที่ตนเองต้องการ 
และแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Developmental Plan: IDP) เป็นการพัฒนาที่สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ได้จะต้องมีการวางแผนในการพัฒนา เช่นจะต้องระบุได้ว่า ตอนนี้ก าลังจะท าอะไร  
จะท าได้อย่างไร  อะไรคือสิ่งที่ต้องการในตอนท้าย  การพัฒนาจะสามารถใช้การได้ (work) หากมีการ
จัดการร่วมกันระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน  โดยบทบาทหลักของพนักงาน คือ การพัฒนาทักษะ
อย่างจริงจังในทางที่ซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่องค์กร  มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของตนเอง และ
ประเมินผลลัพธ์  ส่วนหัวหน้างานมีบทบาทส าคัญคือในการให้การสนับสนุนแก่พนักงานทั้งในเรื่องของ
การจัดสรรทรัพยากรและการให้ข้อมูลปูอนกลับ   ตรวจสอบความก้าวหน้าและประเมินผลลัพธ์ 

Lance A. Berger & Dorothy R. Berger (2004) กล่าวถึงวิธีปฏิบัติส าหรับระบบการบริหาร
จัดการผู้มีความสูงที่สามารถน าไปสู่องค์กรที่ประสบความส าเร็จ โดยหนึ่งในวิธีปฏิบัติส าคัญคือ การบูร
ณาการเส้นทางอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง ( Integrating career path and succession 
planning) นั่นคือการสืบทอดต าแหน่งและการวางแผนทางอาชีพ ซึ่งจ าเป็นจะต้องมีการบูรณาการ
ระหว่างการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและการวางแผนทางอาชีพเข้าไว้ด้วยกัน 

3. การพัฒนาผู้มีความสามารถสูง (Talent Development) 
Andres Hatum (2010) ได้ให้ความส าคัญกับการสร้างพนักงานผู้มีความสามารถสูงทั้งจาก

ภายในและภายนอกองค์การ   การเชื่อมโยงการวางแผนสืบทอดอาชีพ (Succession Planning) เข้า
กับคลังผู้มีความสามารถสูง (Talent Pool) การเชื่อมโยงการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานโดยเชื่อมโยง
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เข้ากับการวิเคราะห์ศักยภาพ การมุ่งพัฒนาจุดแข็งของผู้มีความสามารถสูง การพัฒนาที่เชื่อมโยงกับ
การเรียนรู้ และ การออกแบบโปรแกรมในการพัฒนาที่สามารถยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์และความ
เหมาะสม  

Lance A. Berger และ Dorothy R. Berger (2004) ได้เสนอว่า องค์การระดับโลกที่มี
ชื่อเสียงในเรื่องของการพัฒนาผู้น าที่ประสบความส าเร็จ   ปัจจัยแห่งความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่ง
ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรมเชิงประสบการณ์ด้วยเพ่ือช่วยพัฒนาผู้มีความสามารถสูงในการเข้าสู่ระบบการ
สืบทอดต าแหน่งผู้น าขององค์การ 

Ed Michael และ คณะ (2000) ได้อธิบายว่า องค์การที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาและ
เชื่อมโยงการพัฒนาเข้าไปในโครงสร้างภายในขององค์การจะสามารถดึงดูดผู้มีความสามารถสูงได้มาก
ขึ้นและสามารถท าให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในระยะยาว โดยองค์การสามารถให้การ
สนับสนุนผู้มีความสามารถสูงโดยสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดความท้าทายจะท าให้ผู้มี
ความสามารถสูงตระหนักถึงศักยภาพและถูกพัฒนาได้อย่างเต็มที่ โดยจะมีแนวคิดในบริบทการพัฒนา
ดังนี้ 

1. การพัฒนาจะต้องถูกน าเข้าไปในโครงสร้างขององค์การ 

2. การพัฒนาในเบื้องต้นหมายถึง การมีประสบการณ์ที่ท้าทาย การสอนงาน , การให้ข้อมูล
ปูอนกลับ และ การให้ค าปรึกษา  

3. ผู้มีความสามารถสูง สามารถย้ายงานได้ง่ายท่ัวองค์การ 

4. ทุกคนมีความจ าเป็นในการพัฒนาและได้รับการสอนงาน 

5. มีระบบที่ปรึกษา/พี่เลี้ยงถูกมอบหมายต่อผู้มีความสามารถสูงทุกคน 

Ed Michaels และ คณะ (2000) พบว่าปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ ไม่ใช่เพียงแค่ปัจจัยการฝึกอบรม  แต่ยังมีปัจจัยอ่ืนๆที่ส าคัญและขับเคลื่อน
การพัฒนา ได้แก่ ประสบการณ์ในงาน (job experiences)  การสอนงาน (Coaching) การให้ข้อมูล
ปูอนกลับ (Feedback) และ การให้ค าปรึกษา (mentoring)  ในการพัฒนานั้นนอกจากจะมีการ
เรียนรู้แบบในห้องเรียนแบบดั้งเดิมแล้ว ก็ยังมีการพัฒนาบนหน้างาน (On-the-job development) 
ที่ถูกให้ความส าคัญมากกว่า  เนื่องจากการใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้สามารถใช้ได้ทันทีและผู้เข้าร่วม
ยังสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามต้องการได้ดีมากข้ึน    

Hewitt ใน Top 20 companies for leaders (2014) พบว่ากิจกรรมในการพัฒนาที่ส าคัญ 
ได้แก่ ประสบการณ์ข้ามสายงาน การหมุนเวียนงาน และ การมอบหมายงานระดับภูมิภาคหรือระดับ
โลก 

จากการศึกษาผู้วิจัยสาสามารถสรุปกิจกรรมในการพัฒนาให้เกิดการพัฒนาความ ก้าวหน้า
ทางอาชีพส าหรับระบบการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง  ได้ดังนี้ 

1) การมอบหมายงาน 
คือ การมอบหมายงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้แก่พนักงานคนหนึ่งๆ  โดยพนักงานจะได้สวม

บทบาทหน้าที่ใหม่เพ่ือตอบสนองงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งวิธีนี้ท าให้พนักงานได้รับโอกาสพัฒนา
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ทักษะงานที่กว้างขึ้น หรืออาจจะเป็นการมอบหมายงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น  รวมถึงการมอบหมาย
ต าแหน่งงานที่มีความส าคัญ (Key Position) คือ ต าแหน่งงานที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้น าใน
อนาคตขององค์การ มีลักษณะงานที่มีขอบเขตงานกว้าง ต าแหน่งงานที่ดูแลโครงการพิเศษ ขนาดใหญ่
ที่เป็นที่จับตามอง เป็นต้น นอกจากนี้งานยังต้องมีความท้าทาย ส าคัญ   

2) การหมุนเวียนงาน 
Suzanne Dibble (1999) และ Ed Micheal และคณะ (2000)  ได้เสนอว่า พนักงานจะได้

ใช้ทักษะในขอบเขตการท างานแบบใหม่ๆและพัฒนาทักษะแบบใหม่เพ่ือให้สนองตอบความต้องการ
ของต าแหน่ง  การหมุนเวียนงานสามารถเป็นส่วนหนึ่งของโครงการที่เป็นทางการหรือเป็นโอกาส
ชั่วคราวในการย้ายไปยังต าแหน่งงานที่แตกต่าง   การสับเปลี่ยนการท างานระหว่างสายงานหลัก และ
สายงานสนับสนุน หรือ การขยายขอบเขตความท้าทายในงานปัจจุบันอย่างต่อเนื่อง  โดยการสร้าง
ความรู้สึกท้าทายในงานโดยการให้ผู้มีความสามารถสูงปรับความคิดเก่ียวกับบทบาทของตนในปัจจุบัน
ใหม่ โดยการปรับเปลี่ยนหน้าที่และลองท างานในแบบท่ีไม่เคยท ามาก่อน  วิธีการเหล่านี้จะช่วยพัฒนา
เมื่องานที่ได้ถูกมอบหมายด้วยเจตนาอย่างไตร่ตรองถึงความเจริญเติบโตทางอาชีพ และ พนักงาน
จะต้องท ารายงานและประเมินถึงสิ่งที่ได้เรียนรู้ด้วย  
     3) การฝึกสอนและการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ  

การสอนงาน คือ การถ่ายทอด การแนะแนว และการสนับสนุนเพ่ือท าให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงขึ้นให้เกิดผลงาน ตามหลักการแล้วยังรวมไปถึงการเล่าเรื่องเกี่ยวกับประสบการณ์ส่วนตัว
ของหัวหน้า เรื่องเล่าจะสามารถสอน ช่วยเหลือและแสดงความเห็นอกเห็นใจต่อเพ่ือนมนุษย์ของ
หัวหน้าต่อพนักงาน เพื่อท าให้ผู้ที่อยู่ระดับต่ ากว่าเข้าใจถึงสิ่งที่ควรจะท า หรือคาดหวังว่าจะต้องท าสิ่ง
ใด การให้ข้อมูลปูอนกลับที่มีประสิทธิภาพจะต้องเป็นการพูดเพ่ือบ่งบอกถึงสิ่งที่ผู้มีความสามารถสูง
ท าได้ดีและสิ่งที่ควรพัฒนา  อย่างเปิดเผย ตรงไป ตรงมาและเป็นค าพูดที่สุภาพเกี่ยวกับการท าให้
บรรลุผลส าเร็จของบุคคลเชื่อมโยงกับการยอมรับความท้าทายหรือความล้มเหลวอย่างชาญฉลาดที่ซึ่ง
ตั้งอยู่ระหว่างบุคคลกับความส าเร็จข้างหน้า มันคือการวิจารณ์ที่ช่วยให้เกิดการพัฒนาขึ้นและการให้
ข้อมูลปูอนกลับในเชิงบวก 
 4) การมอบหมายพี่เลี้ยง (Mentoring) 

การมอบหมายพ่ีเลี้ยงสามารถท าได้ โดยการให้ความสนับสนุนและเชื่อมั่นในความสามารถ
ของบุคคลที่จะบรรลุความส าเร็จ ในบางครั้งพ่ีเลี้ยงก็ให้ข้อมูลปูอนกลับที่ท าร้ายจิตใจผู้ฟังแต่ก็เพ่ือหวัง
ว่าจะเกิดการแก้ไขและพัฒนาขึ้นถูกถ่ายทอดผ่านด้วยความห่วงใย  โดยผู้ที่จะมาเป็นพ่ีเลี้ยงนั้นจะต้อง
มีคุณสมบัติคือที่ส าคัญคือ คนที่จะเป็นพ่ีเลี้ยงจะต้องมีประสบการณ์ หรือผ่านงานต าแหน่งนั้นๆมา
ก่อนจึงจะให้ข้อมูลและให้ค าแนะน าในการท างานได้ การใช้ระบบพ่ีเลี้ยงจะมีลักษณะที่ค่อนข้างส่วน
บุคคลมากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง และอาจจะต้องท าอย่างต่อเนื่องหลายปี 
วิธีการนี้จะช่วยให้พนักงานที่ยังประสบการณ์ไม่มากได้ทดสอบความคิดและแสดงความคิดเห็นได้
สภาวะแวดล้อมที่ปลอดภัย  (Dibble, 1999) 

การบรรลุผลในการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Development 
Achievement)  
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การบรรลุผลในการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพนั้น คือ การบรรลุเปูาหมายในขั้นสุดท้าย
ของการพัฒนาคามก้าวหน้าทางอาชีพ  ซึ่งก็คือการตอบสนองต่อปัจจัยจูงใจผู้มีความสามารถสูง 

ผลการวิจัยของ Ed Michaels และ คณะ (2000) พบว่าปัจจัย 4 ประการที่มีอิทธิผลต่อการ
จูงใจและธ ารงรักษาผู้มีความสามารถสูง ได้แก่  1) งานที่ท้าทาย 2) การพัฒนา 3) องค์กรที่มีการ
บริหารจัดการที่ดี และ 4) ความมั่งคั่งและผลตอบแทน   จากการศึกษาจากผลการวิจัยของ Ed 
Michaels และ คณะ (2000) ข้างต้น  ประเด็นการพัฒนาประกอบไปด้วยมิติส าคัญ ได้แก่ โอกาสใน
ความก้าวหน้าทางอาชีพ   ค ามั่นสัญญาทางอาชีพในระยะยาว  การสร้างทักษะเพ่ือส่งเสริมอาชีพ  
การด ารงต าแหน่งส าคัญหรือการเลื่อนต าแหน่ง ดังนั้นการพัฒนาผู้มีความสามารถสูงจะเน้นการพัฒนา
ทักษะเพ่ือส่งเสริมอาชีพในปัจจุบันและน าไปสู่ความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าในอนาคตซึ่งมีนัย
ยะเดียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ  

นอกจากนี้ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553) ได้น าเสนอการออกแบบผังความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ในรูปแบบเส้นทางสายด่วน (Fast Track) เป็นหนึ่งในเครื่องมือในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ส าคัญในการจูงใจและรักษาผู้มีความสามารถสูง การออกแบบผังความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่ม
ผู้มีความสามารถสูง จะต้องมีลักษณะพิเศษไปกว่าพนักงานปกติเนื่องจากกลุ่มคนเหล่านี้เรียนรู้งานเร็ว 
มีความปรารถนาที่จะพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา พวกเขามีความต้องการจะเพ่ิม
มูลค่างาน (Job Value) อยู่เสมอโดยผ่านลักษณะงานที่ท้าทาย ประเด็นที่ส าคัญก็คือ หากผู้มี
ความสามารถสูงสามารถที่จะเรียนรู้งานทั้งหมดแล้ว พวกเขาจะแสวงหาทางเลือกใหม่เป็นงานที่ท้า
ทายต่อไป ดังนั้นหากองค์กรไม่ต้องสูญเสียผู้มีความสามารถสูง ไป องค์การจะต้องสร้างระบบการ
พัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคคลเหล่านี้ในลักษณะพิเศษที่แตกต่างจากพนักงานปกติ เป็น
เส้นทางสายด่วนแบบ (Fast Track) สายอาชีพแบบสายด่วน (Fast Track) เป็นรูปแบบของผัง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่พนักงานคนนั้นสามารถเติบโตได้เร็วกว่าพนักงานที่มีผลงานปกติทั่วๆไป 
ซึ่งมีทั้งรูปแบบของสายความก้าวหน้าในอาชีพในแนวตั้ง ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่ง และ สาย
ความก้าวหน้าในอาชีพในแนวนอน ได้แก่ การหมุนเวียนงาน และ การโอนย้ายงาน   

จากการทบทวนวรรณกรรมในข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูงคือ ความพยายามที่ถูกวางแผนอย่างมีระบบ ที่จะพัฒนาบุคลากรผู้ที่มีความสามารถ
สูง โดยองค์การจะกระท าอย่างต่อเนื่องเน้นในเรื่องการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถของบุคลากร
ผู้มีความสามารถสูงในองค์การ เพ่ือตอบสนองทั้งความต้องการขององค์การและความต้องการของ
บุคลากร เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแล้ว ยังท าให้สามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้
อยู่กับองค์การได้ในระยะยาวได้อีกด้วย โดยสามารถแบ่งกระบวนการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงได้ดังนี้ 
 1) การประเมิน คือ ประเมินจุดแข็งก่อนที่จะท าการวางแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual’s 
development plan) องค์การควรจะให้ความส าคัญกับจุดแข็ง (Strength) มากกว่าจุดอ่อน 
(Weakness) โดยการเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ของบุคคลมากกว่าที่จะไปมุ่งพัฒนาจุดอ่อนของ
บุคคล 
 2) การสอนงาน คือ การถ่ายทอด การแนะแนว และการสนับสนุนเพ่ือท าให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงขึ้นให้เกิดผลงาน ตามหลักการแล้วยังรวมไปถึงการเล่าเรื่องเกี่ยวกับประสบการณ์ส่วนตัว
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ของหัวหน้า เรื่องเล่าจะสามารถสอน ช่วยเหลือและแสดงด้านที่เป็นมนุษย์ (Human side) ของ
หัวหน้า เพ่ือท าให้ผู้ที่อยู่ระดับต่ ากว่าเข้าใจถึงสิ่งที่ควรจะท า หรือคาดหวังว่าจะต้องท าสิ่งใด โดยอาศัย
ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching) ให้ค าปรึกษาในการท างานด้วย 
 3) การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ คือ การมอบหมายงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
ให้แก่พนักงานคนหนึ่งๆ  โดยพนักงานจะได้สวมบทบาทหน้าที่ใหม่เพ่ือตอบสนองงานใหม่ที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งวิธีนี้ท าให้พนักงานได้รับโอกาสพัฒนาทักษะงานที่กว้างขึ้น หรืออาจจะเป็นการ
มอบหมายงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น  รวมถึงการมอบหมายต าแหน่งงานที่มีความส าคัญ (Key Position) 
คือ ต าแหน่งงานที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้น าในอนาคตขององค์การ มีลักษณะงานที่มีขอบเขต
งานกว้าง ต าแหน่งงานที่ดูแลโครงการพิเศษ ขนาดใหญ่ที่เป็นที่จับตามอง เป็นต้น นอกจากนี้งานยัง
ต้องมีความท้าทายส าคัญ   
 4) การการหมุนเวียนงาน คือ การย้ายไปยังต าแหน่งงานที่แตกต่าง   การสับเปลี่ยนการ
ท างานระหว่างสายงานหลัก (line) และสายงานสนับสนุน (staff) หรือ การขยายขอบเขตความท้า
ทายในงานปัจจุบันอย่างต่อเนื่องเพ่ือท าให้พนักงานสามารถใช้ทักษะในการท างานแบบใหม่ๆและ
พัฒนาทักษะแบบใหม่เพ่ือให้สนองตอบความต้องการของต าแหน่ง   
 5) การให้ข้อมูลปูอนกลับ คือ การให้ข้อมูลปูอนกลับเป็นการบอกถึงสิ่งที่ผู้มีความสามารถสูง
ท าได้ดีและสิ่งที่ควรพัฒนา  
2.3 เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ (Career Anchor) 

2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 
Edgar Schein (Edgar Schien, 1996) ได้อธิบายว่า เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพคือ องค์ประกอบหนึ่งใน
มโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเอง (Self-Concept) ของบุคคล ที่เขาหรือเธอจะไม่สามารถละทิ้งได้ถึงแม้ว่า
จะต้องเจอกับตัวเลือกที่ยากล าบาก เครื่องบ่งชี้สามารถท าให้การเลือกอาชีพง่ายขึ้นเพราะอาชีพที่ตัว
ปัจเจกบุคคลเลือกจะแสดงออกถึงภาพลักษณ์ของตัวปัจเจกแต่ละคน  
Larsson (Larsson R., Brousseau K., Kling K. & Sweet P.,, 2007) ได้อธิบายว่า แนวคิดของ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพสามารถเข้าใจได้ว่าเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์ในการจับคู่บุคคลกับองค์การได้  
Yarnall (Yarnall, 1998) ได้เสนอว่าแนวคิดเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพได้มีบทบาทส าคัญในฐานะของ
วิธีการอธิบายรูปแบบของเหตุผลของปัจเจกบุคคลในขณะที่ปัจเจกบุคคลมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
กล่าวคือเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพสามารถอธิบายว่าท าไมปัจเจกบุคคลถึงมีปฏิสัมพันธ์กับองค์การอย่างใด
อย่างหนึ่ง 
 จากแนวคิดของนักคิดทั้งสามคนสามารถสรุปได้ว่า เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเป็นมโนทัศน์ของ
บุคคลซึ่งประกอบด้วย 
 1) การรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง พรสวรรค์ และสมรรถนะ  
 2) การรับรู้ถึงแรงจูงใจ ความต้องการ และเปูาหมายของตนเอง 
 3) การรับรู้ถึงทัศนคติ และคุณค่าของตนเอง 

จากส่วนประกอบในสองข้อแรกนั่นคือ การรับรู้ถึงความสามารถ พรสวรรค์ และสมรรถนะ
ของตนเอง และการรับรู้ถึงแรงจูงใจ ความต้องการ และเปูาหมายของตนเองแล้วพบว่า อาชีพของ



 

 

40 

บุคคลจะขึ้นอยู่กับประสบการณ์ท่ีเคยเกิดขึ้นจริงจากการท างานและจะถูกยึดกับชุดของความต้องการ
และสิ่งจูงใจซึ่งแต่ละปัจเจกบุคคลพยายามที่จะเติมเต็มโดยได้จากการท างานท างานผ่านผลตอบแทน
ไม่ว่าจะสามารถจับต้องได้หรือจับต้องไม่ได้ ในขณะที่การรับรู้ถึงทัศนคติและคุณค่าของตัวเองนั้น
สามารถท าให้เห็นชัดเจนได้ว่าอาชีพนั้นจะถูกยึดติดกับชุดของการบรรยายลักษณะงานและแนวปฏิบัติ
ขององค์การซึ่งปัจเจกบุคคลแต่ละคนจะมีปฏิกิริยาสนองกลับแนวปฏิบัติต่างๆตามลักษณะของสังคม
และสถานการณ์ของงานที่เคยเจอมา (Danziger H. &Valency R., 2006) 

Edgar Schein (1978 อ้างใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) ได้อธิบายว่า เครื่องบ่งชี้หรือ
เบาะแสที่บุคคลจะใช้ในการเลือกประกอบอาชีพซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นในการเลือกอาชีพตลอดจนการ
พัฒนาอาชีพของบุคคล เปรียบเสมือนสมอเรือ ของแต่ละคนที่จะทอดลงในมหาสมุทรเมื่อเขาค้นพบว่า
อาชีพนั้นเป็นท าเลที่เหมาะแก่การทอดสมอเรือ ซึ่งแต่ละคนก็จะมีลักษณะที่ชัดเจนและแตกต่างกัน
ออกไปตามความถนัด 

จากแนวคิดข้างต้นจึงอาจจะสรุปได้ว่า เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพนั้นเปรียบเสมือนกลไกภายใน
บุคคลที่ท าหนาที่ชี้น าก าหนดขอจ ากัด สรางความสมดุลและบูรนาการในอาชีพของบุคคล โดยแนวโน
มความสนใจในอาชีพจะท าหนาที่ในการก าหนดรูปแบบของงาน ลักษณะขององคการตลอดจนระบุ
ระดับของความทะเยอทะยานและหลักเกณฑที่ใชในการวัดความส าเร็จของอาชีพของแตละคน  

เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพยังสามารถท าให้เห็นความแตกต่างของอาชีพ และอาชีพภายในตัวเอง 
ซึ่งหมายความว่า ปัจเจกบุคคลจะมีภาพภายในตัวเองว่า มองการท างานของตนเป็นอย่างไรและ
บทบาทอะไรที่ต้องการจะเป็นในชีวิต เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพภายในตัวเองยังสามารถชี้ให้เห็นถึงความ
เกี่ยวข้องกับมโนทัศน์ของตนเองซึ่งได้รับอิทธิพลมากจากความดึงดูดทางจิตวิทยาเสมือนเป็นเครื่องมือ
ชี้แนะถึงทางเลือกทางอาชีพของบุคคลหนึ่งๆ และเมื่อเกิดเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพด้านใดภายในตัวบุคคล
แล้วบุคคลนั้นย่อมรู้สึกต่อต้าน ฝืนใจที่จะเปลี่ยนด้านของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตนเองถึงแม้ว่าจะมี
โอกาสอ่ืนๆที่จะสามารถท าให้เกิดเครื่องบ่งชี้ด้านอ่ืนได้ (Hsu M., Jiang J. ,Klein G. & Tang Z.,, 
2003) Schein ยังสามารถอธิบายว่าเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพท าให้ปัจเจกบุคคลได้พัฒนาประสบการณ์
การท างานและประสบการณ์ชีวิตมากขึ้น โดยเมื่อพบว่ามโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเองได้เกิดขึ้นแล้วนั้นก็จะ
ชี้น าและท าให้อาชีพของบุคคลนั้นๆมั่นคงมีเสถียรภาพและช่วยให้บุคคลระลึกได้ว่าคุณค่าและสิ่งจูงใจ
ใดที่เขาไม่สามารถล้มเลิกได้เมื่อถูกบังคับให้ตัดสินใจเลือกอาชีพ  

Schein ยังได้อธิบายอีกว่า เมื่อปัจเจกบุคคลรู้สึกว่าสถานการณ์ของงานที่ตนก าลังท าอยู่ไม่
สอดคล้องกับความถนัด พรสวรรค์ ความต้องการ หรือคุณค่าที่ยึดถือ เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะดึงพวก
เขากลับมายังสถานการณ์ที่สอดคล้องและมั่นคงต่อเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตนเอง หรือกล่าวได้ว่า 
ดึงกลับมายังสถานการณ์ที่สอดคล้องกับภาพมโนทัศน์ของตนเอง ดังนั้นแล้วจึงกล่าวได้ว่า หน้าที่หลัก
ของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพคือ ปูองกันและเป็นแรงผลักดันในตัวบุคลเพ่ือชี้แนะแนวทางและบังคับใน
การตัดสินใจเลือกอาชีพในอนาคต นอกจากนี้เขายังได้ค้นพบว่าปัจเจกบุคคลจะสะสมประสบการณ์ใน
การท างานมากขึ้น เขาจะเพ่ิมโอกาสในการตัดสินใจมากขึ้นเนื่องจากมีตัวเลือกที่เพ่ิมมากขึ้นซึ่งจาก
ตัวเลือกที่เพ่ิมมากข้ึนนี่เองจะท าให้เขาพิจารณาได้ว่า ความสามารถ ความต้องการ หรือคุณค่าใดๆที่มี
อิทธิพลโดดเด่นต่อการก าหนดเปูาหมายในชีวิต นอกเหนือไปกว่านั้นยังพบว่าเมื่อมโนทัศน์ของบุคคล
จะถูกพัฒนาขึ้นอย่างรวดเร็วเมื่อประสบกับประสบการณ์ที่หลากหลายพร้อมๆกับการมีผลตอบรับที่



 

 

41 

ช่วยให้พัฒนาขึ้นอยู่บ่อยครั้ง ดังนั้นจึงท าให้เกิดประสบการณ์ในการค้นพบตัวเองที่ดีขึ้นซึ่งจะท าให้เกิด
การตัดสินใจทางอาชีพที่มีเหตุผลและทรงพลังมากยิ่งขึ้น นี่หมายความว่าบุคคลอาจไม่ได้รับรู้ถึง
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตนจนกระทั่งถูกบังคับให้ตัดสินใจเลือกอาชีพที่สอดคล้อง จึงน าพวกเขาไปสู่
การเผชิญหน้ากับภาพลักษณ์ของตนเองในที่สุด 

เมื่อพิจารณาตามแนวคิดของScheinแล้วพบว่าความสามารถของบุคคล สิ่งจูงใจ และคุณค่า
ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอย่างแบ่งแยกไม่ได้ จึงท าให้เกิดการจัดกลุ่มของเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path) ซึ่งเน้นย้ าในเรื่องความส าคัญของมิติทางอาชีพ โดยมิติทาง
อาชีพเป็นสิ่งที่เน้นย้ าประเด็นเรื่องความรู้สึกเข้าใจตัวเองและผลลัพธ์จากประสบการณ์การเรียนรู้ใน
ชีวิต เส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นสิ่งที่ปัจเจกบุคคลต้องการ เป็น
สิ่งจูงใจ และเป็นความปรารถนา โดยเส้นทางความก้าวหน้าทาอาชีพนี้สอดคล้องกับสิ่งที่สังคม
คาดหวังในเรื่องของกิจกรรมที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์เป็นรางวัลเช่นเงิน หรือ สถานะซึ่งล้วนแล้วแต่จะ
ขึ้นอยู่กับสิ่งที่ส าคัญของแต่ละบุคคล  

ถึงแม้ว่าการศึกษาเรื่องเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะค้นคว้าและพัฒนาผ่านผู้บริหาร แต่เครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพยังสามารถใช้กับพนักงานทุกๆระดับในองค์การเพ่ือศึกษาเรื่องสิ่งจูงใจของพนักงานและการ
ธ ารงรักษาพนักงาน (Coetzee M., Schreuder D. &Tladinyane R.,, 2007) ประโยชน์อีกอย่างของ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพนั้นยังท าให้ตระหนักถึงความสมดุลระหว่ างสิ่งที่ปัจเจกบุคคลและองค์การ
ต้องการ มากกว่า การนึกถึงแต่สิ่งที่ปัจเจกต้องการ (Jane Yarnall, 1998) 

ดังนั้นเอง เมื่อบุคคลมีภาพเกี่ยวกับอาชีพที่แตกตางกันบุคคลและองคการจึงควรที่จะเขาใจใน
ความแตกตางเหลานี้ เพื่อท าให้เกิดความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพและท าใหการ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพให้สอดคลองกับความตองการของบุคคล 

2.3.2 ประเภทของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 
Edgar Schein (1990) ได้เสนอเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพทั้ง 8 ด้าน โดยมีดังนี้ 

1) ด้านความสามารถด้านการจัดการ คือ บุคคลที่ต้องการเป็นผู้จัดการ โดยคนกลุ่มนี้มักจะ
ชอบการแก้ปัญหาและรับมือกับผู้อ่ืน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และที่ส าคัญมักจะ
เป็นคนที่มีความเพลิดเพลินกับสิ่งที่คนอื่นๆปกติแล้วถือว่าท าได้ยาก ชอบจัดการจัดแจงผู้อ่ืน ชอบที่จะ
รับผิดชอบงานใหญ่ หรือเป็นคนจัดการทุกอย่างเองทั้งหมด นอกจากนี้คนกลุ่มนี้หากมีความฉลาดทาง
อารมณ์จะท าให้ประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว ถ้าส ารวจพบว่ามีความถนัดด้านบริหารการจัดการ 
การพัฒนาอาชีพควรจะเน้นการมอบหมายความรับผิดชอบที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

2) ด้านความสามารถเชิงเทคนิค หรือการท างานตามหน้าที่เฉพาะ คือ บุคคลที่มี
ความสามารถเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งและจะท างานที่จะสามารถท าให้เขาเป็นผู้เชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะ
ด้านนั้นๆ บุคคลกลุ่มนี้จะรู้สึกว่าใช้ความพยายามเอาชนะความท้าทายต่างๆในงานโดยอาศัย
ความสามารถพิเศษเฉพาะด้านนั้นท างานได้อย่างส าเร็จและมักจะดีกว่าคนอ่ืนๆ การพัฒนาอาชีพ
ส าหรับผู้ถนัดงานเชิงเทคนิค ควรให้ความส าคัญกับการมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดในงาน
เฉพาะ 
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5.3) ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ คือ บุคคลกลุ่มนี้จะแสวงหาความ
มั่นคงและความต่อเนื่องเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินชีวิต และจะหลีกเลี่ยงความเสี่ยงทุกชนิด อีกทั้ง
มักจะถูกต่อว่าว่าเป็นพวกที่ใช้ชีวิตอย่างกับถูกจองจ าตลอดชีวิตในการท างาน การพัฒนาอาชีพส าหรับ
ผู้ที่รักความมั่นคงและความมีเสถียรภาพควรเน้นในเรื่องการให้เกียรติ ให้มีรายได้ที่มั่นคง มี
หลักประกัน 

5.4) ด้านการชอบความท้าทายเป็นพิเศษ คือ บุคคลกลุ่มนี้ถูกขับเคลื่อนโดยการมองหาสิ่ง
กระตุ้นและปัญหายากๆที่พวกเขาสามารถจัดการได้ คนกลุ่มนี้จะเปลี่ยนงานเมื่องานในปัจจุบันท าให้
เขารู้สึกเบื่อ และอาชีพของคนเหล่านี้ก็สามารถมีได้หลายหลายในเวลาเดียวกัน การพัฒนาอาชีพควร
มอบงานทีท่้าทาย มีความใหม่ และมีโจทย์ที่ยาก 

5.5) ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ คือ บุคคลกลุ่มนี้จะมีความต้องการที่จะท างาน
ภายใต้กฎเกณฑ์ของตัวเองและจะหลีกเลี่ยงการท างานภายใต้มาตรฐานที่ผู้อ่ืนตั้งขึ้นและชอบที่จะ
ท างานเพียงคนเดียว การพัฒนาอาชีพของผู้ชอบความเป็นอิสระ ควรให้มีอ านาจความรับผิดชอบและ
การตัดสินใจด้วยตนเองเพ่ิมข้ึน 

5.6) ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต คือ บุคคลกลุ่มนี้จะพิจารณาการด าเนิน
ชีวิตของเขาเป็นอันดับแรกในการเลือกท างาน โดยจะค านึงถึงรูปแบบการด าเนินชีวิตของตนมากกว่ า
ที่จะปรับเปลี่ยน หรือปรับสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งคนกลุ่มนี้มักจะบูรณาการงานเข้ากับ
ชีวิตของตนเลยทีเดียวและคนกลุ่มนี้อาจจะหยุดงานเป็นเวลานานๆเพ่ือที่จะท าตามใจตนเองในสิ่งที่
ต้องการเช่น การออกไปท่องเที่ยว การเติบโตทั้งงานและชีวิตส่วนตัวไปพร้อมๆกัน เป็นกลยุทธ์ในการ
พัฒนาอาชีพส าหรับกลุ่มนี้ 

5.7) ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม คือ บุคคลที่มีใจรักการบริการ โดย
คนกลุ่มนี้จะถูกขับเคลื่อนโดยมีพ้ืนฐานมาจากความคิดที่ว่า พวกเขาจะสามารถช่วยเหลือผู้อ่ืนโดย
อาศัยความสามารถของพวกเขาได้อย่างไร บุคคลกลุ่มนี้อาจจะท างานในองค์การเพ่ือสาธารณะชน
หรือในงานที่เกี่ยวกับการจัดการมนุษย์ การพัฒนาอาชีพส าหรับกลุ่มนี้ คือการให้เขาได้พบเจอผู้คน
ใหม่ ได้บริการให้กับหน่วยงาน สังคม และผู้คนใหม่ๆ 

5.8) ด้านการมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ คือ บุคคลกลุ่มนี้ชอบที่จะเริ่มคิดสิ่งท าสิ่ง ใหม่ๆ 
และจะมีความคิดสร้างสรรค์ จินตนาการกว้างไกล โดยส่วนใหญ่คนกลุ่มนี้มักจะประกอบธุรกิจส่วนตัว 
บุคคลกลุ่มนี้ยังมีความแตกต่างจากกลุ่มคนที่รักความเป็นเอกเทศตรงที่พวกเขามักจะชอบแบ่งปริมาณ
งานกันอย่างเหมาะสมและจะพบว่าคนกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญกับกรรมสิทธ์เป็นอย่า งยิ่ง คนกลุ่มนี้
มักจะเบื่อหน่ายง่าย ซึ่งส าหรับคนกลุ่มนี้ อาการเบื่อหน่ายมักจะเป็นสัญญาณของความส าเร็จในงาน
นั้นๆ ส าหรับผู้มีจิตวิญญาณการเป็นผู้ประกอบการเป็นเจ้าของกิจการ มีจินตนาการ และเป็นผู้ที่มี
ความรับผิดชอบโดยรวมของงานใดๆ ก็ตาม การพัฒนาอาชีพเหมาะสมกับกลุ่ มนี้คือ การมอบความ
รับผิดชอบความเป็นเจ้าของและดูแลงานนั้นๆ เต็มที่ 
Baruch (Yehuda Baruch, 2004) ได้เสนอเพ่ิมเติมว่าเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพส าหรับศตวรรษที่21นั้น 
ควรจะเพ่ิมด้านคนท่ีมีคุณภาพ (Employability) และ ด้านที่ยึดเหนี่ยวจิตใจ (Spiritual) 
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Felder and Bolino (1996) เชื่อว่าเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพสามารถถูกจัดเป็นกลุ่มได้ 3 กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มความสามารถ กลุ่มความต้องการ และกลุ่มคุณค่า ซึ่งจะสอดคล้องกับลักษณะขององค์การ
ประกอบของ มโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเอง (Self-Concept) โดยสามารถแบ่งเป็นกลุ่มได้ดังนี้ 
 1) ด้านความสามารถเชิงเทคนิค ด้านความสารถด้านการจัดการ และด้านจิตวิญญาณ
ผู้ประกอบการ จะถูกจัดอยู่ในกลุ่มของความสามารถในการท างาน โดยปัจเจกบุคคลจะให้ความสนใจ
ตรงที่ลักษณะของงาน 
 2) ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ ด้านความรักอิสระและความเป็น
เอกเทศ ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต จะถูกจัดอยู่ในกลุ่มสิ่งจูงใจและความต้องการ 
โดยปัจเจกบุคคลจะให้ความสนใจตรงที่บทบาทของงานนั้นได้สอดคล้องกับความต้องการส่วนบุคคล
หรือการด าเนินชีวิตของพวกเขาหรือไม่อย่างไร 
 3) ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวมและด้านการชอบความท้าทายเป็น
พิเศษถูกจัดอยู่ในกลุ่มทัศนคติและคุณค่า ซึ่งปัจเจกบุคคลจะให้ความสนใจตรงที่วัฒนธรรมองค์การ 
ตารางที่ 2ตารางแสดงการจัดกลุ่มและแรงจูงใจของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพโดย Felder and Bolino 
(1996) และ Coetzee, M., & Schreuder, A.M.G. (2008).  
เครื่องบ่งชี้ทาง

อาชีพ 
แรงจูงใจ ความต้องการจากท่ี

ท างาน 
ค่านิยม 

ความสามารถ
ในการท างาน 
(Talents and 
abilities 
based career 
anchor) 

ด้านความสามารถเชิงเทคนิค : 
ก า ร ไ ด้ รั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น
ต าแหน่งการเป็นผู้เชี่ยวชาญ 

งานที่มีความท้าทาย
ความสามารถ  และ
ทักษะ 

การเป็นผู้ เชี่ ยวชาญ 
ห รื อ ช า น า ญ ก า ร 
โอกาสในการเรียนรู้
เ พ่ื อ พั ฒ น า ทั ก ษ ะ
เฉพาะทาง 

ด้านความสารถด้านการจัดการ: 
ความเต็มใจที่จะแก้ไขปัญหาที่
ยุ่งยาก จองทั้งองค์การ และรับ
หน้าที่ส าคัญในการตัดสินใจเรื่อง
ยากๆในองค์การ 

ง า น ที่ ต้ อ ง มี ค ว า ม
รับผิดชอบสูง งานที่ท้า
ทาย งานที่ต้องอาศัย
การประสานงานสู ง 
โอกาสในการเป็นผู้น า 

อ า น า จ แ ล ะ ก า ร มี
อิ ท ธิ พ ล 
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น
องค์การ 

ด้านจิตวิญญาณ ผู้ประกอบการ 
: โอกาสในการสร้างสรรค์ธุรกิจ 
ผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่ขึ้นมา 

โอกาสที่ท้าทายในการ
สร้างธุรกิจใหม่ๆข้ึนมา 

อ านาจและอิสระใน
การสร้างความมั่งค่ัง มี
ชื่อเสียง 

ความต้องการ
ส่วนบุคคลหรือ
การด าเนินชีวิต
ของพวก เขา
หรือไม่อย่างไร 

ด้านความรักอิสระและความ
เป็นเอกเทศ : ความเป็นอิสระใน
บริบทของงานและสถานท่ี 

กา รอธิ บ า ย ใน เ รื่ อ ง
ข อ บ เ ข ต เ ว ล า ก า ร
ท างานที่ชัดเจนส าหรับ
งานที่อยู่ภายใต้ความ
รับผิดชอบของต าแหน่ง 

คว าม อิ ส ระ ในกา ร
แสดงสมรรถนะการ
ท างาน 
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เครื่องบ่งชี้ทาง
อาชีพ 

แรงจูงใจ ความต้องการจากท่ี
ท างาน 

ค่านิยม 

(Motives and 
needs-based 
career 
anchor) 

ด้านความรักในความมั่นคงและ
ความมีเสถียรภาพ : การจ้างงาน
ในระยะยาวเพ่ือสิทธิประโยชน์
ทางสุขภาพและการเกษียณอายุ 

ความมั่นคงทางอาชีพ 
และต าแหน่ง แผนการ
เ ก ษี ย ณ แ ล ะ สิ ท ธิ
ประโยชน์ รางวัล ความ
มีเสถียรภาพมั่นคง งาน
ที่สามารถคาดเดาได้ 

สามารถคาดเดาได้ละ
เป็นไปตามแผนที่วาง
ไว้ได้รับรางวัลส าหรับ
จากท างานที่ยาวนาน 

ด้านความชอบการบูรณาการ
งานเข้ากับชีวิต: สมดุลระหว่าง
ตัวบุคคลและครอบครัวเข้ากับ
การท างาน 

เคารพในตัวบุคคลและ
ครอบครัว ยอมรับการ
เจรจาทางจิตวิทยาหาก
เกิดการเปลี่ยนแนวทาง
ในการด าเนินชีวิต  

ค ว า ม ยื ด ห ยุ่ น แ ล ะ
อิสระในการมีสมดุล
ของชีวิตการท างาน-
ชีวิตครอบครัว 

ทั ศน คติ แ ล ะ
คุ ณ ค่ า
(Attitudes 
and values-
based 
career 
anchor) 

ด้านความรักในงานบริการอุทิศ
ตนเพื่อส่วนรวม: การท างานเพ่ือ
สิ่งที่ดีกว่าส าหรับองค์การและ
ชุมชม 

โอกาสในการจูงใจชัก
น า ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร ห รื อ
น โ ย บ า ย ท า ง สั ง ค ม
เป็น ไปในทิศทางที่ มี
คุณค่ าอย่ า ง ใดอย่ า ง
หนึ่งเพ่ือท าให้เกิดสิ่งที่
มีคุณค่าที่ดีงาม 

เป็นแรงบันดาลใจและ
มีอิสระในการเลือกใน
การด า เนินตามคุณ
ค่าท่ียึดถือ 

ด้านการชอบความท้าทายเป็น
พิเศษ : การทดสอบความอดทน
ของตัวเองผ่านโครงการที่ยาก
และงานที่ท้าทาย 

ภารกิจหรือสถานการณ์
ที่ มี โ อ ก าสที่ ท้ า ท าย
หลากหลายเ พ่ือการ
พิสูจน์ตัวเอง 

อ า น า จ แ ล ะ ค ว า ม
ต้องการแข่งขัน การ
เอาชนะ 

Coetzee & Roythorne-Jacobs (Coetzee M., Schreuder D. &Tladinyane R.,, 2007) ได้เสนอ
ว่าลักษณะทั้ง8ด้านของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพสามารถน ามาใช้ในการอธิบายสาเหตุที่ปัจเจกบุคคลมี
ความผูกพันต่ออาชีพหนึ่งๆและมีความผูกพันกับองค์การ 
ตารางที่ 3ตารางแสดงรางวัลที่สามารถจูงใจปัจเจกบุคคลที่มีเครื่องบ่งชี้ทางด้านอาชีพต่างๆ 
(Coetzee M., Schreuder D. &Tladinyane R.,, 2007) 
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ รางวัล 
Talent-based anchors 
ด้านความสามารถเชิง
เทคนิค 

- ความต้องการได้ค่าตอบแทนโดยขึ้นอยู่กับระดับของความสามารถ 
- การได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเองในด้านใดด้านหนึ่ง 

ด้านความสามารถด้านการ
จัดการ 

- ได้โบนัสเมื่อบรรลุเปูาหมายขององค์การ 
- การเลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากคุณความดี ความสามารถในการ
ท างาน หรือผลลัพธ์ของงาน 
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เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ รางวัล 
- การเลื่อนต าแหน่งไปยังต าแหน่งที่ต้องอาศัยความรับผิดชอบสูง
กว่าเดิม หรือล าดับที่สูงกว่าเดิม ยศที่สูงขึ้น เงินเดือนที่สูงขึ้น หรือมี
ลูกน้องใต้บังคับบัญชาเพ่ิมมากข้ึน 

ด้านจิตวิญญาณ
ผู้ประกอบการ 

- ความมั่งค่ัง ความเป็นเจ้าของกิจการ ความเป็นอิสระและอ านาจ 

Need-Based Anchors 
ด้านความรักอิสระและความ
เป็นเอกเทศ 

- จ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน หรือการให้โบนัส 
- ระบบการเลื่อนต าแหน่งตามความชอบอย่างอิสระ  

ด้านความรักในความมั่นคง
และความมีเสถียรภาพ 

- ระบบการเลื่อนต าแหน่งตามล าดับอายุการท างานพร้อมทั้งการ
ประกาศอย่างเป็นทางการว่าบุคคลจะต้องมีอายุงาน ณ ต าแหน่ง
หนึ่งๆเป็นเวลาเท่าไรจึงจะเลื่อนต าแหน่งได ้

ด้านความชอบการบูรณา
การงานเข้ากับชีวิต 

- ผลประโยชน์จากบริษัทที่สามารถให้ตัวเลือกในการท่องเที่ยวหรือ
โยกย้ายเมื่อเกิดปัญหาครอบครัวหรือสามารถท างานเป็นกะได้(part-
time work) เมื่อเกิดปัญหาที่สร้างความกังวลในชีวิต ลาคลอดหรือลา
เพ่ือดูแลลูกๆได้ หรือมีบริการรับฝากเลี้ยงลูกในตอนกลางวัน หรือ
ตารางการท างานที่ยืดหยุ่น 

Valued-based anchors 
ด้านความรักในงานบริการ
และอุทิศตนเพือ่ส่วนรวม 

- การให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
- ได้รับการชื่นชมเม่ือได้ท าประโยชน์หรือบริจาค 
- โอกาสในการย้ายไปท างานต าแหน่งที่มีอิสระและมีอิทธิพลมากว่า 

ด้านการชอบความท้าทาย
เป็นพิเศษ 

- ได้รับโอกาสที่เท่าเทียมในการพิสูจน์ตัวเอง 

2.3.3 การมีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพหลายด้าน 
จากสมมติฐานของSchein (1990) ได้กล่าวไว้ว่าปัจเจกบุคลจะมีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพที่

แท้จริงเพียงคนละด้านเดียวเท่านั้นซึ่งปัจเจกบุคคลนั้นจะเข้าใจตนเองชัดเจนมากยิ่งขึ้นหลังจากที่ได้
สะสมประสบการณ์การท างานและประสบการณ์ชีวิตมากขึ้น (Ramakrishna H.V. & Potosky D.,, 
2001) แต่ในทางตรงกันข้าม Feldman และ Bolino (Feldman, D.C., & Bolino, M.C, 1996) ได้
แย้งว่าบุคคลอาจจะพยายามที่จะรวมเปูาหมายทางอาชีพกับความสนใจส่วนตัวเข้าด้วยกันจนสามารถ
เกิดเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที่สามารถใช้การได้โดยมีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพหลายๆด้านเข้า
ด้วยกันเพราะเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของพวกเขาสามารถมาจากความสามารถ ความต้องการ หรือ 
คุณค่า และปัจเจกบุคคลอาจจะมีความลังเลในชีวิตการท างานเนื่องจากเปูาหมายที่สนใจทั้งสองอย่าง
นั้นอาจจะเท่ากันและไม่มีเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที่น่าสนใจกว่าอีกอันหนึ่ง ซึ่ง Yarnall 
(Yarnall, 1998)เองก็ได้เสนอว่าความถนัดทางอาชีพนั้นอาจจะเปลี่ยนไปได้ตามวัยและปัจจัยที่มี
อิทธิพลภายนอกได้เช่นกัน 
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ถึงแม้ว่าการให้ค านิยามของSchein (1990) ถึงเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะอนุญาตให้ปัจเจก
บุคคลมีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพียงแค่ด้านเดียวเท่านั้น แต่เขาก็รู้ว่าในทางปฏิบัติแล้วหลายๆ
สถานการณ์ทางอาชีพได้ต้องการให้ปัจเจกบุคคลเติมเต็มชุดของความสามารถ ความต้องการ และ
คุณค่า จึงท าให้เกิดความยุ่งยากส าหรับปัจเจกในการบรรลุเรื่องการรับรู้ถึงความถนัดของตนเอง 

2.3.4 การน าเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพไปใช้ 
 เนื่องจากแนวคิดของSchein เมื่อปัจเจกบุคคลสามารถบรรลุความสอดคล้องระหว่าง
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตนกับงานที่ตนท าอยู่ก็จะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ในด้านบวกต่อตัวปัจเจกบุคคล
และต่อองค์การผลลัพธ์ด้านบวกจากตัวบุคคลนั้นสามารถพิจารณาได้จากประสิทธิภาพในการท างาน 
ความพึงพอใจในงาน และความมีเสถียรภาพในงาน ในทางตรงกันข้ามส าหรับบุคคลที่ขาดความ
สอดคล้องระหว่างเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับงานที่ก าลังท า ก็จะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ทางอาชีพที่ต่ า 
(Danziger H. &Valency R., 2006) โดยบุคคลเหล่านี้จะพยายามหาทางเพ่ือที่จะท าให้เกิดความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับงานที่ท าโดยขวนขวายสิ่งที่อยู่นอกเหนือจากงาน หรือ ขาด
ความผูกพันต่อองค์การซึ่งจะส่งผลต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ (Yarnall, 1998) จากมุมมองของ
องค์การแล้วนั้น ผลลัพธ์ทางบวกจะเกิดขึ้นเมื่อมีความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีของปัจเจก
บุคคลกับการท างานซึ่งส่งผลให้เกิดผลผลิตขององค์การที่ดีข้ึนและไม่การลาออกของพนักงานน้อยลง 
 

มุมมองของปัจเจกบุคคล   มุมองขององค์การ 

  
 

 

 
 

 

- การรู้จกัตนเอง 

- การตดัสินใจทางอาชีพ 

- การวางแผนอาชีพ 

- ความยืดหยุน่ทางอาชีพ 

 

- การพฒันาอาชีพ 

- การให้รางวลั การให้ค าช่ืน
ชม และระบบการเล่ือนขัน้ 

- ปัจจยัแรงจงูใจของ
พนกังาน 

- วฒันธรรมทางอาชีพ 

- การอภิปรายทางอาชีพท่ี
ส าคญั 

ผลลัพธ์ทางอาชีพด้านบวก 

- การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ และ
ความมีเสถียรภาพ 

- ผลผลิตพนักงานที่ดี และการลดออกต่ า 
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จากมุมมองของทั้งปัจเจกบุคคลและมุมมองขององค์การแล้วเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะท าให้
เกิดจุดเริ่มต้นของการตัดสินใจทางอาชีพและตัวเลือกต่างๆ ซึ่งบรรยายให้เห็นถึงสิ่งดึงดูดใจทางอาชีพ
ของแต่ละบุคคลและคุณค่ารวมถึงอิทธิพลทางจิตวิทยาต่ออาชีพ นอกจากนี้ยังสามารถใช้ในการ
อธิบายเหตุผลของการที่บุคคลมีความผูกพันต่องานและมีความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย (Edgar 
Schien, 1996) เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของพนักงานจะมีบทบาทในการตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งที่พวกเขา
ต้องการจากงาน และจากองค์การที่จ้างพวกเขา (Van Rensburg S., Rothman J.C. & Rothman 
S.,, 2002) นอกจากนี้ Schein (1990) ได้ให้สมมติฐานว่าองค์การพยายามที่จะรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการสร้างสิ่งแวดล้อมที่มีความหลากหลายเอาไว้จึงมีความพยายามในการพัฒนา
ขั้นตอนเหล่านี้โดยจับคู่พนักงานให้เข้ากับงาน ในขั้นตอนการจับคู่นี้ต้องการให้พนักงานเปิดเผยถึง
ความถนัดหรือเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตน เพื่อที่จะท าให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงานและองค์การ
เองในการกระตุ้นการรู้จักตนเอง(Self-awareness) และเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมเพ่ือ
ส่งผลให้เกิดการปูอนกลับที่น าไปใช้พัฒนาได้ 
 งานวิจัยโดย Hsu และคณะ  (Hsu M., Jiang J. ,Klein G. & Tang Z.,, 2003) ได้ชี้ว่า
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพได้มีผลกระทบกับความพึงพอใจทางอาชีพในหลายด้านนั่นคือหากเครื่องบ่งชี้ทาง
อาชีพของปัจเจกบุคลเข้ากันกับงานของพวกเขาแล้ว ความประสงค์ที่จะลาออกจากงานจะต่ าลงกว่า
กรณีท่ีความสอดคล้องต่ า งานวิจัยหลายๆงานยังได้ชี้อีกว่าการธ ารงรักษาพนักงานสามารถท าให้ดีขึ้น
ได้โดยองค์การจะต้องเสนอสิ่งกระตุ้นเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพให้แตกต่างกันตามความต้องการของแต่ละ
ด้าน สืบเนื่องมาจาก Feldman และ Bolio (1996) การเมินเฉยต่อเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของพนักงาน
ในขั้นตอนของการคัดเลือกพนักงานจะท าให้เกิดการตัดสินใจจ้างงานที่ไม่คุณภาพ 

Feldman และ Bolio (1996) ยังเสนอว่าเมื่อตระหนักถึงความส าคัญของเครื่องบ่งชี้ทาง
อาชีพแล้วจะท าให้องค์การสามารถออกแบบระบบการให้รางวัล โดยที่แต่ละบุคคลจะมีความแตกต่าง
ของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพนั้นย่อมจะต้องการรางวัลที่แตกต่างกันไม่ว่าจะเป็นในส่วนของค่าตอบแทน
หรือรางวัลที่ไม่ใช่จ านวนเงินเช่น ค าชื่นชม ดังนั้นองค์การสามารถน าจุดนี้ไปใช้ในการออกแบบระบบ
การให้รางวัลที่มีความยืดหยุ่น และกว้างข้ึนเพื่อที่จะสนองต่อความต้องการของเครื่องบ่งชี้แต่ละด้าน 
 นอกจากนี้การเข้าใจถึงความส าคัญของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การดังนี้ (Yarnall, 1998) 
 ปรับ หรือแทรกแซง เส้นทางอาชีพได้อย่างเหมาะสม 

 เสนอโอกาสที่สอดคล้องกับความถนัดของแต่ละบุคคลได้ 

 ออกแบบเสนอรางวัลและระบบการเลื่อนต าแหน่งที่เหมาะสม 

 มีการสร้างเปูาหมายระบบการท างานที่ชัดเจน 

 สร้างความเข้าใจให้กับผู้จัดการถึงสิ่งที่เป็นตัวกระตุ้นต่อความพึงพอใจในงานของบุคคลากร
แต่ละคนได ้

สืบเนื่องมาจาก Coetzee และ Schreuder (2008) การรับรู้ถึงความแตกต่างของเครื่องบ่งชี้ของ
พนักงานจะช่วยการจัดการในทางปฏิบัติเข้าใจว่าอะไรคือสิ่งที่ท าให้พนักงานพึงพอใจในอาชีพ และ
ช่วยให้พวกเขาสามารถออกแบบรางวัล ค าชม และระบบการเลื่อนต าแหน่งได้อย่างเหมาะสม อีกทั้ง
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การสนใจเรื่องความแตกต่างของด้านต่างๆของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพยังท าให้ผู้จัดการพัฒนาแนวทาง
ปฏิบัติในการให้ค าแนะน าทางอาชีพโดยการช่วยปัจเจกบุคคลรับรู้ถึงขอบเขตของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
ของตน และทางเลือกของเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที่เขาสามารถท าต่อไปได้ 
 กล่าวโดยสรุปแล้วในโลกสมัยใหม่ของการท างานได้ท าให้องค์การสนใจเรื่องการสูญเสียงาน 
การเปลี่ยนธรรมชาติการท างาน  การสร้างความเข้าใจทางความหลากหลายของวัฒนธรรม ความ
สมดุลของการท างานกับการใช้ชีวิต โลกาภิวัตน์ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี องค์การยังพบ
ความท้าทายในการรับมือกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ามกลางสภาพแวดล้อมของการ
แข่งขันทางเศรษฐกิจ การท างานในศตวรรษที่21 จะต้องอาศัยทั้งองค์การและตัวปักเจกบุคคลให้รับรู้
ถึงความซับซ้อนและความท้าทายในบริบทของการท างานและการท างานนั้นได้ส่งผลต่อมโนทัศน์ของ
ปัจเจกบุคคลอย่างไร และความรู้สึกนึกคิดอะไรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จากการทบทวน
วรรณกรรมในข้างต้นผู้วิจัยพบว่าการเข้าใจและรับรู้ในเรื่องความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกันของเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพของปัจเจกบุคคลกับความพึงพอใจงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถน ามาใช้
เป็นเครื่องมือที่ใช้จัดการผลกระทบต่อผลผลิตขององค์การ การธ ารงรักษาพนักงาน และความเป็นอยู่
ที่ดีของพนักงานได้ และเพ่ือท าให้เกิดการตัดสินใจทางอาชีพที่มีคุณภาพจะต้องท าให้ปัจเจกบุคคล
เข้าใจตัวเองผ่านการรับรู้ตัวตน (Self-awareness) ในเรื่องทางเลือกทางอาชีพและการตัดสินใจ 
 แนวคิดเรื่องเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพนั้นอาจเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ตนเองซึ่งปัจเจก
บุคคลจะได้รับความเข้าใจว่าตนเองนั้นมีความสามารถอะไร มีแรงจูงใจคืออะไร และมีคุณค่าอย่างไร
และสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพได้มีกลไกที่ จัดการกับ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ระบุถึงผลงาน และสร้างเครื่องมือวิเคราะห์ความส าเร็จของแต่ละ
บุคคลโดยที่แต่ละคนสามารถประเมินตนเองได้ เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพยังเป็นเครื่องมือที่ยุติธรรมที่สุดใน
การจับคู่บุคคลกับองค์การ งานวิจัยของ Kniveton (Kniveton B.H., 2004) ได้ชี้ให้เห็นว่าสิ่งกระตุ้น
ทางอาชีพของแต่ละบุคคล และคุณค่าที่บุคคลสนใจนั้นมีผลกระทบต่อการตัดสินใจเลือกอาชีพ 
นอกจากนี้เพ่ือช่วยให้เข้าใจถึงสิ่งจูงใจในการเลือกอาชีพแล้วนั้น เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพยังสามารถสร้าง
กรอบความคิดเพ่ือส ารวจว่าเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของปัจเจกบุคคลสอดคล้องกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การได้อย่างไรอีกด้วย 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

เทพินทร์ สร้อยเพชร (2557) เรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ กรณีศึกษาข้าราชการใน
โครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และข้าราชการพลเรือน” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล โดยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการในโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่(นปร.) รุ่นที่1-5 และข้าราชการทั่วไป จ านวน 166 คน มีการวิเคราะห์ผล
การศึกษาด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการในโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เมื่อเปรียบเทียบกับ
ข้าราชการทั่วไปมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันในพฤติกรรมด้านการพูดถึงองค์การใน
ทางบวกเสมอ และความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในสมาชิกองค์การแต่แตกต่างกันในพฤติกรรมด้าน
ความมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน นอกจากนี้ข้าราชการในโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ยังให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านงาน และโอกาสในที่ได้รับมากกว่าข้อราชการทั่วไป ปัจจัยที่ท าให้
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เกิดความผูกพันต่อองค์การทั้ง6 ปัจจัยได้แก่บุคคล งาน โอกาสที่ได้รับ คุณภาพชีวิต การได้รับการ
ปฏิบัติจากองค์การ และรางวัลโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การที่แสดงออก
ตามพฤติกรรมด้านการพูดถึงองค์การในทางบวกเสมอ ความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในสมาชิกของ
องค์การ และมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน  

แต่ในงานวิจัยของผู้วิจัยต้องการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รุ่นที่1-7 ต่อหน่วยงานที่ได้ประจ าอยู่และศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้อนสังกัด โดยผู้วิจัยได้ให้ความ
สนใจตัวแปรอิสระซึ่งสามารถจัดแบ่งได้ออกเป็น 5 ด้านคือ 1. ความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทาง
อาชีพกับต าแหน่งงาน 2.การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 3. ลักษณะงาน 4. การบริหาร
องค์การ 5. ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรีย์ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง “การรักษาผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในองค์การ :กรณีศึกษา
ข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยศึกษาข้าราชการพลเรือนสามัญที่เข้าร่วมโครงการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
(High Performance and Potential System : HiPPS)” รุ่นที่1-5 โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน199
คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ (SPSS) 
จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การทั้ง8ปัจจัยมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความผูกพันของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ 
ลักษณะงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร รางวัลและผลตอบแทน ระบบราชการ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ
โอกาสที่ได้รับจากการท างาน รวมถึงค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินก็มีความสัมพันธ์กัน 
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับระดับความผูกพัน นอกจากนี้ยังพบว่า ช่วงอายุราชการ7-9ปี 
เป็นช่วงที่ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีความผูกพันต่อองค์การต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับช่วงอายุราชการอ่ืนและผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงที่จบการศึกษาในระดับปริญญาเอกมีความผูกพันต่อองค์การต่ าสุดเช่นกัน เมื่อเทียบกับผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูงที่จบการศึกษาในระดับปริญญาเอกมีความผูกพันต่อองค์การต่ าสุดเช่นกัน เมื่อเทียบกับ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์ที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท ส่วนคุณลักษณะส่วนบุคคลประเภท
อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 
วรรษพร อากาศแจ้ง (2554)ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบ
ราชการ โดยศึกษาข้าราชการพลเรือนสามัญผู้เข้าร่วมระบบข้าราชการผู้มีสัมฤทธิ์สูงรุ่นที่1-6” จ านวน
112คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและวิเคราะห์ผลการศึกษาด้วยโปรแกรมทางสถิติ 
SPSS จากผลการศึกษาพบว่า ในปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่0.05 ได้แก่ สถานะทางอาชีพ และสัมพันธภาพในการท างาน ทั้ง2 ปัจจัย
สามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการได้ร้อยละ 35 ในขณะที่ปัจจัยลักษณะ
ของงานและความส าเร็จของงาน ระบบบริหารราชการ ค่าตอบแทนขององค์การ ชีวิตความเป็นอยู่
ส่วนตัว และสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 
วรรณิภา นิลวรรณ (2554)ศึกษาเรื่อง”ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี” โดยในการศึกษามีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยคือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จ านวน
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122คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test และ One Way ANOVA 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การทดสอบสมมติฐานก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
0.05 ผลการศึกษาพบว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี 
มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
บรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาด้านความรู้สึก และน้อยที่สุดคือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
และจากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ในด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ส่วนปัจจัย
ส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกันและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ใน
ระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
งานวิจัยของApril Scott Read (2013) จาก The Chicago School of Professional 
Psychology ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 118 คน ซึ่งแต่ละคนจะต้องมีอายุมากกว่า 25 ปี 
และท างานอยู่ในต าแหน่งงานเดิมมากกว่า1ปี โดยผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่รับผิดชอบงานที่
สอดคล้องกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพในด้านที่เด่นที่สุดจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนอ่ืนๆที่ไม่มี
ความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงาน ดังนั้นการที่องค์การสามารถระบุเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพของพนักงานได้จะท าให้องค์การจัดประเภทของพนักงานได้ซึ่งจะส่งผลให้เกิดระดับความ
ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  
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2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
   ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรแทรก 
 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
            
         ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
(Employee Engagement) 

1.การพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่
เสมอ (Say) 

2.ความต้องการที่จะเป็นสมาชิก
องค์การต่อไป (Stay) 

3.ความพยายามท าหน้าท่ีอย่างเตม็
ความสามารถหรือเหนือขึ้นไป 
(Strive) 

(ที่มา: การวัดความผูกพันต่อ
องค์การ Hewitt Engagement 

Maesure) 
 

ปัจจัยด้านการพัฒนาทางอาชีพแก่ผู้มีความสามารถสูง 

1.การประเมินจดุแข็งเพื่อวางแผนการอบรมเสรมิสร้างจุดแข็ง 
2.การสอนงานและการฝึกอบรม 
3.การหมุนเวียนงาน 

4.การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย สับเปลี่ยนสายงาน 

5.การให้ข้อมูลปูอนกลบั  
 (ที่มา:Ed Michaels และคณะ, 2000 และ Andres Hatum, 
2010, Lance A.Berger และ Dorothy R. Berger, 2004) 

ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
1.งานท่ีมีความหลากหลาย  
2.งานท่ีมีลักษณะท้าทาย 
3.ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
4.งานท่ีมีโอกาสปฏสิัมพันธ์กับผู้อืน่ 
5.งานท่ีได้รับมอบหมายมคีวามส าคัญ 
(ที่มา: Richard Mowday และคณะ 1982, Richard M. 
Steers 1977, Greenberg, 2004) 

 ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 
1.ความสามารถด้านการจัดการ 
2.ความสามารถเชิงเทคนิค 
3.ความรักในความมั่นคงและมคีวามมีเสถียรภาพ 
4.การชอบความท้าทายเป็นพิเศษ 
5.ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
6.ความชอบบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 
7.ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวม 
8.มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
 (ที่มา: Edgar Schein, 1978) 

ปัจจัยด้านลักษณะการบริหารองคก์าร 
1.ภาวะผู้น า 
2.คุณภาพชีวิต 
3.แนวปฏิบัติ พันธกิจ/ภารกิจ วัตถุประสงค์ แผนยุทธศาสตร ์
4.การบริหารค่าตอบแทน 
5.บรรยากาศในองค์การ ความปลอดภัย 
(ที่มา: Hewitt Associate 2004, Herzberg 1968, 
Greenberg, 2004) 

ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. รายได ้
4. ระดับการศึกษา 
5. มหาวิทยาลัยที่จบการศึกษา 
6. ประสบการณ ์
7. ประเภทหน่วยงานท่ีเคยสังกัด 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ได้ความหมาย องค์ประกอบและปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สภาพหรือลักษณะของบุคลากรที่แสดงออกในการพยายามอย่าง
สุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงการและแรงใจเพ่ือความส าเร็จขององค์การ โดยในงานวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัย
จะเน้นถึงความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่มีต่อหน่วยงานต้นสังกัด
เท่านั้น ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วน ได้แก่  
  1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หมายถึง ความรู้สึกและการพูดถึงองค์การในด้าน
บวกหรือในทางท่ีดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและปรารถนาดีเมื่อกล่าวถึงองค์การของตน  
  2) ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) หมายถึง ความปรารถนาที่อยาก
เข้าเป็นสมาชิกและด ารงอยู่ในองค์การ 
  3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การใช้ความพยายาม
อย่างสุดความสามารถในการท างาน เพ่ือให้งานขององค์การเกิดความส าเร็จและเกิดการพัฒนา
ปรับปรุงองค์การ 
2. ลักษณะของงาน หมายถึง สิ่งที่ต้องแสดงให้เห็นเกี่ยวกับงานท่ีผู้ปฏิบัติงานท าหรือรับรู้ ได้แก่  
 1) ความหลากหลาย หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน เพ่ือ
ส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึก
เบื่อหน่ายและต้องการปฏิบัติให้ส าเร็จตามความคาดหวัง 
 2) ความท้าทาย หมายถึง ลักษณะงานที่มีความท้าทายหรือกระตุ้นให้เกิดความพยายามใน
การท างาน การใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที รวมถึงการใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือ
ความคิดใหม่ๆ 
 3) งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ หมายถึง งานที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนได้เป็นคน
ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
 4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคม แลกเปลี่ยน
ความรู้ ทัศนคติความคิดเห็น และการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  
 5) ความอิสระ หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ความรู้ ความสามารถ 
พิจารณาตัดสินใจ และท างานได้อย่างเต็มที่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน 
3. การบริหารองค์การ หมายถึง การด าเนินการหรือการบริหารจัดการองค์การในด้านต่างๆ ได้แก่ 
  1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ผู้น ามีคุณสมบัติและมีความสามารถในการน า มี
ลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาหรือใน
ระดับต่ ากว่า โดยลักษณะของความเป็นผู้น านั้นจะมีลักษณะเช่น มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ให้
ความส าคัญกับบุคลากร ยินดีรับฟังความคิดเห็น ให้ค าแนะน าในการท างาน และเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากร  
 2) แนวปฏิบัติองค์การ (Organization Practices) หมายถึง แนวทางหรือแบบแผนที่
องค์การยึดถือปฏิบัติ ประกอบไปด้วยนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเปูาหมายขององค์การ  (Strategy) 
กระบวนการท างาน (Performance Assessment)  และการติดต่อสื่อสารในองค์การ 
(Communication)  
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 3) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การด าเนินการหรือ
การบริหารจัดการขององค์การเกี่ยวกับค่าตอบแทน (Pay) และสวัสดิการต่างๆ (Benefits) ในรูปของ
ตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือสิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) ทั้งในเรื่องของความเหมาะสม
และความยุติธรรม 
 4) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) หมายถึง การวางแผนและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้บุคคลมีโอกาสพัฒนาเต็มศักยภาพ และสอดคล้องกับความต้องการของ
องค์การด้วยกระบวนการต่างๆ 
 5) บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) หมายถึง สิ่ งแวดล้อมหรือ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมที่ดีใน
สถานที่ รวมถึงความพร้อมของเครื่องมืออุปกรณ์ 
4. การพัฒนาอาชีพผู้มีความสามารถสูง หมายถึง ความพยายามที่ถูกวางแผนอย่างมีระบบ ที่จะ
พัฒนาบุคลากรผู้ที่มีความสามารถสูง โดยองค์การจะกระท าอย่างต่อเนื่องเน้นในเรื่องการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถของบุคลากรผู้มีความสามารถสูงในองค์การ เพ่ือตอบสนองทั้งความต้องการ
ขององค์การและความต้องการของบุคลากร เพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแล้ว ยังท า
ให้สามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้ในระยะยาวได้อีกด้วย ได้แก่ 
 1) การประเมิน คือ ประเมินจุดแข็งก่อนที่จะท าการวางแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual’s 
development plan) องค์การควรจะให้ความส าคัญกับจุดแข็ง (Strength) มากกว่าจุดอ่อน 
(Weakness) โดยการเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ของบุคคลมากกว่าที่จะไปมุ่งพัฒนาจุดอ่อนของ
บุคคล 
 2) การสอนงาน คือ การถ่ายทอด การแนะแนว และการสนับสนุนเพ่ือท าให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงขึ้นให้เกิดผลงาน ตามหลักการแล้วยังรวมไปถึงการเล่าเรื่องเกี่ยวกับประสบการณ์ส่วนตัว
ของหัวหน้า เรื่องเล่าจะสามารถสอน ช่วยเหลือและแสดงด้านที่เป็นมนุษย์ (Human side) ของ
หัวหน้า เพ่ือท าให้ผู้ที่อยู่ระดับต่ ากว่าเข้าใจถึงสิ่งที่ควรจะท า หรือคาดหวังว่าจะต้องท าสิ่งใด โดยอาศัย
ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching) ให้ค าปรึกษาในการท างานด้วย 
 3) การมอบหมายงานที่มีความท้าทายและน่าสนใจ คือการมอบหมายงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
ให้แก่พนักงานคนหนึ่งๆ  โดยพนักงานจะได้สวมบทบาทหน้าที่ใหม่เพ่ือตอบสนองงานใหม่ที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งวิธีนี้ท าให้พนักงานได้รับโอกาสพัฒนาทักษะงานที่กว้างขึ้น หรืออาจจะเป็นการ
มอบหมายงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น  รวมถึงการมอบหมายต าแหน่งงานที่มีความส าคัญ (Key Position) 
คือ ต าแหน่งงานที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้น าในอนาคตขององค์การ มีลักษณะงานที่มีขอบเขต
งานกว้าง ต าแหน่งงานที่ดูแลโครงการพิเศษ ขนาดใหญ่ที่เป็นที่จับตามอง เป็นต้น นอกจากนี้งานยัง
ต้องมีความท้าทายส าคัญ   
 4) การการหมุนเวียนงาน คือ การย้ายไปยังต าแหน่งงานที่แตกต่าง   การสับเปลี่ยนการ
ท างานระหว่างสายงานหลัก (line) และสายงานสนับสนุน (staff) หรือ การขยายขอบเขตความท้า
ทายในงานปัจจุบันอย่างต่อเนื่องเพ่ือท าให้พนักงานสามารถใช้ทักษะในการท างานแบบใหม่ๆและ
พัฒนาทักษะแบบใหม่เพ่ือให้สนองตอบความต้องการของต าแหน่ง   
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 5) การให้ข้อมูลปูอนกลับ คือ การให้ข้อมูลปูอนกลับเป็นการบอกถึงสิ่งที่ผู้มีความสามารถสูง
ท าได้ดีและสิ่งที่ควรพัฒนา 
5. ความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ คือ การรับรู้ว่าต าแหน่งงานที่ตนก าลัง
หรือต้องการท ามีหน้าที่รับผิดชอบอะไร ผู้ปฏิบัติงานต้องมีคุณสมบัติและความสามารถอะไรที่
เหมาะสมกับต าแหน่ง สอดคล้องกัน (match) กับความเข้าใจตนเองว่ามีความถนัด (trait) และ
บุคลิกภาพ (personality) เป็นอย่างไร โดยเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะเป็นตัวกระตุ้นในการเลือกอาชีพ
ตลอดจนการพัฒนาอาชีพของบุคคล ของแต่ละคนที่จะค้นพบว่าอาชีพนั้นเหมาะสมกับตนเอง ซึ่งมี
ทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านความสามารถด้านการจัดการ คือ บุคคลที่ต้องการเป็นผู้จัดการ โดยคนกลุ่มนี้มักจะ
ชอบการแก้ปัญหาและรับมือกับผู้อ่ืน และที่ส าคัญมักจะเป็นคนที่มีความเพลิดเพลินกับสิ่งที่คนอ่ืนๆ
ปกติแล้วถือว่าท าได้ยาก นอกจากนี้คนกลุ่มนี้หากมีความฉลาดทางอารมณ์จะท าให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างรวดเร็ว ถ้าส ารวจพบว่ามีความถนัดด้านบริหารการจัดการ การพัฒนาอาชีพควรจะ
เน้นการมอบหมายความรับผิดชอบที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

2) ด้านความสามารถเชิงเทคนิค หรือการท างานตามหน้าที่เฉพาะ คือ บุคคลที่มี
ความสามารถเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งและจะท างานที่จะสามารถท าให้เขาเป็นผู้เชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะ
ด้านนั้นๆ บุคคลกลุ่มนี้จะรู้สึกว่าใช้ความพยายามเอาชนะความท้าทายต่างๆในงานโดยอาศัย
ความสามารถพิเศษเฉพาะด้านนั้นท างานได้อย่างส าเร็จและมักจะดีกว่าคนอ่ืนๆ การพัฒนาอาชีพ
ส าหรับผู้ถนัดงานเชิงเทคนิค ควรให้ความส าคัญกับการมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดในงาน
เฉพาะ 

3) ด้านความรักในความม่ันคงและความมีเสถียรภาพ คือ บุคคลกลุ่มนี้จะแสวงหาความมั่นคง
และความต่อเนื่องเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินชีวิต และจะหลีกเลี่ยงความเสี่ยงทุกชนิด อีกทั้งมักจะ
ถูกต่อว่าว่าเป็นพวกที่ใช้ชีวิตอย่างกับถูกจองจ าตลอดชีวิตในการท างาน การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้ที่รัก
ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพควรเน้นในเรื่องการให้เกียรติ ให้มีรายได้ท่ีมั่นคง มีหลักประกัน 

4) ด้านการชอบความท้าทายเป็นพิเศษ คือ บุคคลกลุ่มนี้ถูกขับเคลื่อนโดยการมองหาสิ่ง
กระตุ้นและปัญหายากๆที่พวกเขาสามารถจัดการได้ คนกลุ่มนี้จะเปลี่ยนงานเมื่องานในปัจจุบันท าให้
เขารู้สึกเบื่อ และอาชีพของคนเหล่านี้ก็สามารถมีได้หลายหลายในเวลาเดียวกัน การพัฒนาอาชีพควร
มอบงานที่ท้าทาย มีความใหม่ และมีโจทย์ที่ยาก 

5) ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ คือ บุคคลกลุ่มนี้จะมีความต้องการที่จะท างาน
ภายใต้กฎเกณฑ์ของตัวเองและจะหลีกเลี่ยงการท างานภายใต้มาตรฐานที่ผู้อ่ืนตั้งขึ้นและชอบที่จะ
ท างานเพียงคนเดียว การพัฒนาอาชีพของผู้ชอบความเป็นอิสระ ควรให้มีอ านาจความรับผิดชอบและ
การตัดสินใจด้วยตนเองเพ่ิมข้ึน 

6) ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต คือ บุคคลกลุ่มนี้จะพิจารณาการด าเนินชีวิต
ของเขาเป็นอันดับแรกในการเลือกท างาน โดยจะค านึงถึงรูปแบบการด าเนินชีวิตของตนมากกว่าที่จะ
ปรับเปลี่ยน หรือปรับสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งคนกลุ่มนี้มักจะบูรณาการงานเข้ากับชีวิต
ของตนเลยทีเดียวและคนกลุ่มนี้อาจจะหยุดงานเป็นเวลานานๆเพ่ือที่จะท าตามใจตนเองในสิ่งที่
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ต้องการเช่น การออกไปท่องเที่ยว การเติบโตทั้งงานและชีวิตส่วนตัวไปพร้อมๆกัน เป็นกลยุทธ์ในการ
พัฒนาอาชีพส าหรับกลุ่มนี้ 

7) ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวม คือ บุคคลที่มีใจรักการบริการ โดยคน
กลุ่มนี้จะถูกขับเคลื่อนโดยมีพ้ืนฐานมาจากความคิดที่ว่า พวกเขาจะสามารถช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยอาศัย
ความสามารถของพวกเขาได้อย่างไร บุคคลกลุ่มนี้อาจจะท างานในองค์การเพ่ือสาธารณะชนหรือใน
งานที่เกี่ยวกับการจัดการมนุษย์ การพัฒนาอาชีพส าหรับกลุ่มนี้ คือการให้เขาได้พบเจอผู้คนใหม่  ได้
บริการให้กับหน่วยงาน สังคม และผู้คนใหม่ๆ 

8) ด้านการมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ คือ บุคคลกลุ่มนี้ชอบที่จะเริ่มคิดสิ่งท าสิ่งใหม่ๆ และ
จะมีความคิดสร้างสรรค์ จินตนาการกว้างไกล โดยส่วนใหญ่คนกลุ่มนี้มักจะประกอบธุรกิจส่วนตัว 
บุคคลกลุ่มนี้ยังมีความแตกต่างจากกลุ่มคนที่รักความเป็นเอกเทศตรงที่พวกเขามักจะชอบแบ่งปริมาณ
งานกันอย่างเหมาะสมและจะพบว่าคนกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญกับกรรมสิทธ์เป็นอย่างยิ่ง คนกลุ่มนี้
มักจะเบื่อหน่ายง่าย ซึ่งส าหรับคนกลุ่มนี้ อาการเบื่อหน่ายมักจะเป็นสัญญาณของความส าเร็จในงาน
นั้นๆ ส าหรับผู้มีจิตวิญญาณการเป็นผู้ประกอบการเป็นเจ้าของกิจการ มีจินตนาการ และเป็นผู้ที่มี
ความรับผิดชอบโดยรวมของงานใดๆ ก็ตาม การพัฒนาอาชีพเหมาะสมกับกลุ่มนี้คือ การมอบความ
รับผิดชอบความเป็นเจ้าของและดูแลงานนั้นๆ เต็มที่  
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บทที่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  การวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ภายใต้
โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่โดยรูปแบบการวิจัยเป็นประเภทงานวิจัยแบบผสม 
(Mixed Methods Research) ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล เชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
  3.1 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
  3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
  3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  3.6 แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่ส าเร็จหลักสูตรโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ รุ่นที่1-7 มีจ านวน 248 คน ซึ่งหลังจากจบ
หลักสูตรนักบริหารการเปลี่ยนแปลงแล้วได้ไปประจ าตามส่วนราชการต่างๆ นั่นคือ 19 กระทรวง   
  ส าหรับการสุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ จะใช้กลุ่มตัวอย่างจากการค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมดโดยอาศัยสูตรของ TARO YAMANE (Yamane, 1973) นั่นคือ    
      n      =           N 
                                                1+N   
              = 248   
                 1+(248x0.052)  
      n      =         153   
     เมื่อ    n     แทน    ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   
                N     แทน    ขนาดของประชากร   
                e     แทน     ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 

  เมื่อ N   =   248     e   =   0.05   n= 153  
จากการค านวณด้วยสูตร Taro Yamane ได้ขนาดตัวอย่างที่น ามาวิเคราะห์ทั้งสิ้น 153 คน 

โดยมีช่วงความเชื่อมั่นอย่างน้อย 95% มีความผิดพลาดที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถาม และได้จ านวนแบบสอบถามคืนมาท้ังหมด 134 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.6% 
           ส่วนการสุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพจะใช้การสุ่มโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็นแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) แบบโควต้า (Quota Sampling) และแบบสโนว์บอลล์ 
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(Snowball Sampling) ซึ่งเป็นบุคลากรระดับต่างๆที่มีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การหรือผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) อย่างน้อยจ านวน 3 คน ได้แก่  
1. นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 1 คน 
2. เจ้าหน้าที่ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จ านวน 2 คน 
3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากภาครัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เรียนถึงผู้อ านวยการ อธิบดี และเลขาธิการหน่วยงานต่างๆที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ประจ าอยู่ เพื่อขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล   

2. กระจายแบบสอบถามออนไลน์ พร้อมๆกับแจกแบบสอบถามไปยังนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างประจ าหน่วยงานต่างๆ จ านวน 248 ชุด 

3. เก็บและรวบรมแบบสอบถามคืนด้วยตนเองจ านวน134ชุด 
4. น าแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องในการ

ตอบแบบสอบถาม 
5. น าข้อมูลที่ได้มาลงรหัส จัดล าดับข้อมูล และน าไปวิเคราะห์ประมวลผลต่อไป 

3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
  ประกอบไปด้วยตัวแปร 2 กลุ่มหลัก คือ ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables) หรือ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรตาม (Dependent Variables) หรือความ
ผูกพันต่อองค์การ (Employee Commitment) โดยมีรายละเอียด คือ 
  3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) หรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด ได้แก่ 
  1) ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 

1.ความสามารถด้านการจัดการ 
2.ความสามารถเชิงเทคนิค 
3.ความรักในความม่ันคงและมีความมีเสถียรภาพ 
4.การชอบความท้าทายเป็นพิเศษ 
5.ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
6.ความชอบบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 
7.ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 
8.มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 

2) ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
1.การประเมินจุดแข็งเพ่ือวางแผนการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง 
2.การสอนงานและการฝึกอบรม 
3.การหมุนเวียนงาน 
4.การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย สับเปลี่ยนสายงาน 
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5.การให้ข้อมูลปูอนกลับ  
3) ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 

1.งานที่มีความหลากหลาย  
2.งานที่มีลักษณะท้าทาย 
3.ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
4.งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
5.งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ 

4) ปัจจัยด้านลักษณะการบริหารองค์การ 
1.ภาวะผู้น า 
2.คุณภาพชีวิต 
3.แนวปฏิบัติ พันธกิจ/ภารกิจ วัตถุประสงค์ แผนยุทธศาสตร์ 
4.การบริหารค่าตอบแทน 
5.บรรยากาศในองค์การ ความปลอดภัย 

 3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) หรือความผูกพันต่อองค์การ (Employee 
Engagement) ได้แก่ 
   1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 
   2) ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) 
   3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)  
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
  1) แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์
เชิงปริมาณ ซึ่งสร้างจากกรอบแนวคิดการวิจัย แบ่งได้เป็น 7 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล   
   ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง 
ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ส่วนที่ 5 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
ส่วนที่ 6 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ

เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ส าหรับส่วนที่2-6 เป็นการตอบแบบสอบถามด้วยการให้คะแนน(Rating Scale) 4 ระดับ โดย

ก าหนดระดับและเกณฑ์น้ าหนักคะแนนดังนี้  
เห็นด้วยมากที่สุด   ให้คะแนน  4  คะแนน 
เห็นด้วยมาก   ให้คะแนน  3  คะแนน 
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เห็นด้วยน้อย   ให้คะแนน  2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยที่สุด  ให้คะแนน  1  คะแนน 

โดยมีเกณฑ์การแปลผลการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยมีเกณฑ์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2546) 
 
 สูตรอันตรภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด) = 4-1 = 0.75 
      จ านวนชั้น                4       4 
 
 ค่าเฉลี่ย 3.26-4.00 เห็นด้วยมากที่สุด หมายถึง มีความเห็นว่ามีระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.25 เห็นด้วยมาก      หมายถึง มีความเห็นว่ามีระดับความพึงพอใจมาก 
ค่าเฉลี่ย 1.76-2.50 เห็นด้วยน้อย      หมายถึง มีความเห็นว่ามีระดับความพึงพอใจน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.75 เห็นด้วยน้อยที่สุด หมายถึง มีความเห็นว่ามีระดับความพึงพอใจน้อยมาก
ที่สุด 
ส่วนที่7 เป็นค าถามปลายเปิดให้ตอบเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอที่เกี่ยวของกับปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ที่ก าหนดข้อค าถามไว้อย่าง
ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
Interview) ซึ่งแบ่งเป็น 7 ส่วน ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล   
   ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง 
ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ส่วนที่ 5 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
ส่วนที่ 6 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ

เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
โดยเป็นข้อค าถามซึ่งจะมีการเก็บข้อมูลแบบไม่เป็นทางการร่วมด้วย คือการสนทนาและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  

3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเบื้องต้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความถูกต้องโดยมีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดนี้ 2 วิธี คือ 
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1. วัดค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  หรือเรียกว่าหาค่า IOC เพ่ือหาความ

เหมาะสมและความถูกต้องของเนื้อหา โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความ

ถูกต้องและความเหมาะสมของเนื้อหาในเบื้องต้น แล้วจึงจัดท าแบบทดสอบความตรงเชิง

เนื้อหาของข้อมูลโดยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจ านวน3ท่าน ซึ่งได้ค่าความตรงเชิงเนื้อห้าของ

ข้อมูลเท่ากับ 0.857 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ ด้านประชากรศาสตร์เท่ากับ 1.00 

ด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานเท่ากับ 0.64 ด้านการพัฒนา

อาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงเท่ากับ 1 ด้านลักษณะงานเท่ากับ 1 และด้านการบริหาร

องค์การเท่ากับ 1โดยได้ปรับแกข้อค าถามท่ีมีค่าน้อยกว่า0.50 และปรับแก้ตามค าแนะน าของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ดังผนวก ง) 

2. วัดค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม เพ่ือน ามาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการวัดคุณภาพความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามว่าแต่ละ

ข้อว่าค าถามสอดคล้องกันหรือไม่ เป็นการวัดการสอดคล้องภายใน (Internal 

Consistency) หรือเรียกว่า การหาค่า Cronbach's Alpha ซึ่งเป็นการหาค่า "สัมประสิทธิ์

ของความเชื่อมั่น" (coefficient of reliability) โดยการวัดความสอดคล้องภายใน หรือการ

หาค่าครอนบัคอัลฟา โดยมีการก าหนดค่าความเชื่อมั่น หรือสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

(Coefficient of Reliability) เกณฑ์ยอมรับอยู่ที่ 0.7 ขึ้นไป แล้วจึงน าไปทดลองแจก (Try-

out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 29 คนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับงานวิจัย แต่มีลักษณะ

ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย ซึ่งเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผู้จบหลักสูตรระบบ

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ HiPPS  ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึ่ง

ได้ค่าความเชื่อมั่นหรือสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Coefficient of Reliability)ในภาพรวม

เท่ากับ0.955 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทาง

อาชีพเท่ากับ 0. 808 ด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงเท่ากับ 0.939 ด้าน

ลักษณะงานเท่ากับ0.919 และด้านบริหารองค์การ เท่ากับ 0.930 และด้านความผูกพันต่อ

องค์การ เท่ากับ 0.927 (ดังผนวก ค) 

3.6 วิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ประเภทดังนี้ 



 

 

61 

  1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) ส าหรับข้อมูลที่ได้จากเครื่องมือ

ที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) การตีความสร้าง

ข้อสรุปของข้อมูลจากปรากฏการณ์ที่มองเห็นหรือสิ่งที่เป็นรูปธรรม และวิธีการวิเคราะห์โดยจ าแนก

ชนิดข้อมูล (Typological Analysis) การจ าแนกชนิดข้อมูลในเหตุการณ์นั้นๆ (Event Analysis) 

อย่างเป็นระบบและยึดทฤษฎีเป็นกรอบ ซึ่งแบ่งเป็น 6 ชนิด ได้แก่ การกระท า  (Acts) กิจกรรม 

(Activities) ความหมาย (Meaning) ความสัมพันธ์ (Relationship) การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

(Participation) และสภาพการณ์ (Setting) (สุภางค์ จันทวานิช, 2553) 

  2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายลักษณะส่วนบุคคล   

  2.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง  ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ กับตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าสถิติดังนี้ 

1. ค่าสถิติ One Sample t-test ในการทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 1 กลุ่มเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ใน
ระดับมาก โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และสามารถอธิบาย
ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยอาศัยการเปรียบเทียบ ค่า t จากตารางการทดสอบด้วยค่าสถิติ One 
Sample t-test กล่าวคือ หากค่า t เป็นค่าบวก สามารถอธิบายได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างจากระดับมากในทางบวกหรืออยู่ในระดับมากที่สุด และ หากค่า t เป็นลบ สามารถอธิบายได้
ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างจากระดับมากในทางลบหรือระดับน้อยหรือน้อยที่สุด 
 2. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และน ามาสร้าง
สมการถดถอยเพ่ือน าไปใช้ในการท านาย ก าหนดระดับนัยส าคัญที่  0.05 ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ   
 3. ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม คือ ความ
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สอดคล้องเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ ปัจจัยด้านความการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การที่เป็นตัวแปรแบบ
ช่วง (Interval Variable) โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ก าหนดไว้ที่ระดับ 
0.05 
 เกณฑ์การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การแปลความหมายค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ใช้เกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ ดังนี้  
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.01-0.20   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.21-0.40   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.41-0.60   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.61-0.75   มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.76-0.90   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.91-1.00   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นบวก หมายความว่า ข้อมูลทั้งสองมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตาม
กันแต่ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นลบ หมายความว่าข้อมูลทั้งสองมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตรงกัน
ข้าม   
4. ค่าสถิติ ANOVA ใช้ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีตั้งแต่ 3กลุ่มขึ้น
ไป 
5. ค่าสถิติ One Independent Sample T-test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัว
แปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม 
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บทที่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่องนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 153 คน ได้
แบบสอบถามตอบกลับมาจ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 87.6 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ได้ใช้วิธีการ
ทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงการแปลผลของความหมายในการวิเคราะห์อีกด้วย ผู้วิจัยได้
ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 n  แทน จ านวนกลุ่ม 
 x   แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) ของกลุ่มตัวอย่าง 
 H0  แทน  สมมติฐานหลัก 
 H1  แทน สมมติฐานรอง 
 S.D.   แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t      แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบ t-test 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบความแปรปรวน 
 SS  แทน ค่าผลบวกยกก าลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
          MS                 แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกยกก าลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df   แทน ชั้นของความเป็นอิสระ  
 r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้น าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 7 ส่วน 
ตามล าดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคล 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านปัจจัยความสอดคล้องของ
ต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ทั้ง8 ด้าน ดังนี้ 

1. ความสามารถด้านการจัดการ 
2. ความสามารถเชิงเทคนิค 
3. ความรักในความมั่นคงและมีความมีเสถียรภาพ 
4. การชอบความท้าทายเป็นพิเศษ 
5. ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
6. ความชอบบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 
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7. ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 
8. มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลักดังนี้ 
1. ด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
2. ด้านลักษณะงาน 
3. ด้านการบริหารองค์การ 
ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การของนัก

บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะห์ และการทดสอบสมมติฐาน 

 ตอนที่ 7 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ รุ่นที่1-7 ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สาขาที่จบ 
มหาวิทยาลัยที่จบ รายได้ต่อเดือนประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน ต าแหน่งงาน
ปัจจุบัน หน้าที่ที่รับผิดชอบ หน่วยงานที่สังกัด ประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยใช้สถิติพรรณนา คือ ความถี่ และร้อยละ มีผลการวิเคราะห์ 
ดังนี้ 
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ตารางที่ 4จ านวนและร้อยละ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 53 39.55 
หญิง 81 60.45 

2. สถานภาพ 
  

โสด 100 74.63 
สมรส 34 25.37 

3.อาย ุ
  

น้อยกว่า 25 ปี 1 0.75 
อายุ 26-30 ปี 102 76.12 
36-45 ปี 31 23.13 

4.ระดับการศึกษา 
  

ปริญญาโทหรือเทยีบเท่า 130 97.01 
ปริญญาเอก 4 2.99 

5.จบจากมหาวิทยาลัย 
  

ภายในประเทศ 69 51.49 
ต่างประเทศ 65 48.51 

6. หน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
  

เอกชน 69 51.49 
ราชการ 37 27.61 

         อื่นๆ 28 20.90 
7.รายได้ต่อเดือน 

  
         15,000 – 20,000 บาท 12 8.96 
         20,001 – 25,000 บาท 61 45.52 
         25,001 – 30,000 บาท 46 34.33 
         30,001- 35,000 บาท 9 6.72 
         มากกว่า 35,000 บาท 6 4.48 
8.ประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบนั 

  
         ต่ ากว่า 5 ปี 74 55.22 

5 – 10 ปี 51 38.06 
         11 – 15 ปี 9 6.72 
         รวม 134 100.00 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  
เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 60.45 

ส่วนเพศชาย จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 39.55 
สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อย

ละ 74.63 ส่วนสถานภาพสมรสจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 25.37 
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อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี จ านวน 102  คน คิดเป็นร้อยละ 
76.12 อายุ 36-45 ปีขึ้นไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 23.13 และ อายุน้อยกว่า 25 ปี มีจ านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.75 ตามล าดับ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือ
เทียบเท่าจ านวน130 คน  คิดเป็นร้อยละ 97.01 ส่วนระดับปริญญาเอกจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 2.99 ตามล าดับ 

มหาวิทยาลัยที่จบการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบจากมหาวิทยาลัย
ภายในประเทศจ านวน 69คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 ส่วนมหาวิทยาลัยต่างประเทศจ านวน 65 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.51  

ประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยสังกัดหน่วยงานเอกชนจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 
หน่วยงานราชการจ านวน37 คน คิดเป็นร้อยละ 27.61 และหน่วยงานอ่ืนๆจ านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.90 ตามล าดับ 

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 25 ,001 – 30,000 
บาท จ านวน 46คน คิดเป็นร้อยละ 34.33 รายได้ 20 ,001 – 25,000 บาท จ านวน 61 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.52 รายได้ 15,000 – 20,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.96 รายได้ 
30,001- 35,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ6.72 และรายได้มากกว่า 35,000 บาท จ านวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.48 ตามล าดับ 

ประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 55.22 ประสบการณ์ 5  – 10 
ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 38.06 ประสบการณ์ 11 – 15 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.72 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดแบบสอบถาม 
หน่วยงานที่สังกัด จ านวน ร้อยละ 

1.กระทรวงพาณิชย์ 41 31  
2.กระทรวงมหาดไทย 13 10  
3.กระทรวงพัฒนาสังคม 5 4  
4.ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 8 6  
5.ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 6 4  
6.กระทรวงยุติธรรม 2 1  
7.กระทรวงการคลัง 8 6  
8.ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 7 5  
9.กระทรวงพลังงาน 5 4  
10.กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 4 3  
11.ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 1 1  
12.กระทรวงคมนาคม 2 1  
13.กระทรวงการต่างประเทศ 1 1  
14.กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 2 1  
15.กระทรวงแรงงาน 2 1  
16.กระทรวงวัฒนธรรม 2 1  
17.ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 1 1  
18.กระทรวงอุตสาหกรรม 10 7  
19.ส านักงานปลัดนายกรัฐมนตรี 2 1  
20.กรมประชาสัมพันธ์ 1 1  
21.สภาความมั่นคงแห่งชาติ 2 1  
22.กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 1 1  
23.ส านักงบประมาณ 5 4  
24.กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 1 1  
25.กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 1 1  
26.ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 1 1  

รวม 134 100  
  จากตารางที่ 5 ผลการส ารวจพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เข้าร่วมโครงการนักบริหารการ 
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่อยู่ในสังกัด กระทรวงพาณิชย์มากที่สุด จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
31 รองลงมาคือ กระทรวงมหาดไทย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10 และสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7  ตามล าดับ      
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ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงานที่นักบริหารการ        
              เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ด ารงต าแหน่งอยู่ 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

นักทรัพยากรบุคคล 14 10 

นักวิชาการศุลกากร 5 4 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนงาน 39 29 

นักวิชาการพาณิชย ์ 43 32 

นักจัดการทัว่ไป 1 1 

นักตรวจสอบภาษ ี 1 1 

นักประชาสัมพันธ ์ 1 1 

นักพัฒนาการกีฬา 1 1 

นักพัฒนาระบบราชการ  4 3 

นักพัฒนาสังคม 4 3 

นักวิเคราะห์รัฐวิสาหกิจปฏิบัตกิาร 1 1 

นักวิชาการยุตธิรรม 2 1 

นักวิชาการแรงงาน 1 1 

นักวิชาการวัฒนธรรมช านาญการ 1 1 

นักวิชาการสาธารณสุขปฏบิัติการ 1 1 

นักวิชาการส่ิงแวดล้อมช านาญการ 1 1 

นักวิชาการอุตสาหกรรมปฏบิัติการ 2 1 

นักวิเทศน์สัมพันธ์ช านาญการ 3 2 

นิติกรระดับปฏิบัติการ 1 1 

นักเศรษฐกรช านาญการ 1 1 

นักวิชาการมาตรฐานช านาญการ 1 1 

นักวิชาการคอมพวิเตอร์ปฏิบัตกิาร 1 1 

วิศวกร 5 4 

รวม 134 100 

จากตารางที่6 ผลการส ารวจพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เข้าร่วมโครงการนักบริหารการ
เปลี่ยน แปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่ง นักวิชาการพาณิชย์มากที่สุด จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อย
ละ 32 รองลงมาคือ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนงาน จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 29 และนัก
ทรัพยากรบุคคล จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ตามล าดับ      
 



 

 

69 

ตารางที่ 7แสดงหน้าที่ที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รับผิดชอบ 
ต าแหน่งงาน หน้าท่ีรับผิดชอบ 

นักทรัพยากร
บุคคล 

     งานด้านการจัดอบรมบุคลากร การคัดเลือกและประเมินผลงาน การสรรหาบุคคลภายนอก
เข้ารับราชการ การด าเนินการเกี่ยวกับระบบค่าตอบแทนของข้าราชการและบุคคลากรภาครัฐ 
เช่น ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าข้อเสนอการปรับปรุงค่าตอบแทนประเภทต่างๆ รวมถึงดูแล
หลักสูตรการพัฒนาบุคลกรในราชการไทย  

นักวิเคราะห์
นโยบายและ

แผน 

ขับเคลื่อนและจัดท าแผนยุทธศาสตร์ ดูแลความร่วมมือเกี่ยวกับอุตสาหกรรมในกรอบทวิ
ภาคีและองค์การระหว่างประเทศ  

สนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติราชการจังหวัดและกลุ่มจังหวัด และการ
สนับสนุนส านักยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัด จัดท าข้อมูลสภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  

จัดท างบประมาณรายจ่ายประจ าปีของส านักงาน จัดท าประมาณการรายได้ จัดท า
แผนปฏิบัติการ จัดท าอัตราราคางานต่อหน่วยและจดัการประชุมคณะกรรมการก ากับการจ้างที่
ปรึกษาฯ 

ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานระหว่างประเทศ เพื่อการพัฒนา วางแผน เกี่ยวกับการ
ลดความเสี่ยงจากภัยพิบัติ นโยบายด้านน้ ามัน ประสานความร่วมมือภาครัฐและเอกชน 

ดูแลยุทธศาสตร์ความมั่นคงเพื่อการปูองกันประเทศ รับผิดชอบงานศึกษา วิเคราะห์ 
เสนอแนะและประสานการจัดท านโยบาย เสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณาของ
คณะรัฐมนตรี 

วิเคราะห์โครงการลงทุนของรัฐวิสาหกิจ ด้านสาธารณูปการ วิเคราะห์ประเด็นปัญหา
สาธารณะและจัดท าข้อเสนอแนวทางแก้ไข 

 จัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ วิเคราะห์แผนงาน โครงการที่ เกี่ยวข้อง
กับยุทธศาสตร์ด้านสุขภาพของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ส าหรับใช้เป็นความเห็นเพื่อประกอบการ
พิจารณาของคณะรัฐมนตรี วิจัยและพัฒนาดัชนีอุตสาหกรรม สนับสนุนการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของจังหวัด 

 วิเคราะห์นโยบาย/แผนด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม วิเคราะห์
นโยบายส าคัญและเร่งด่วนเสนอรัฐมนตรี รวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบาย 
ยุทธศาสตร์มหาดไทยและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง พัฒนาองค์กร จัดท าแผน ประจ าปี 

นักวิชาการ
พาณิชย ์

ดูแล FTA, วิเคราะห์กรอบความรว่มมือ ACMECSและBIMSTEC และ จีนใตส้่งเสริม
การแลกเปลี่ยนระหว่างประเทศ การเจรจาสินคา้เกษตร,ส่งเสรมิและพัฒนาระบบดูแลการตลาด
ของตลาดที่เป็นเครือข่ายกรมการค้าภายใน,ควบคุมการผลติสื่อและประชาสมัพันธ์ของกรม 

ดูแลความตกลงสินค้าอาเซยีน SMEs Pro-active, โครงการส่งเสริมสินค้าและบริการ
ไทยผ่านตราสัญลักษณ์ งานด้านการขายข้าวกับรัฐบาลต่างประเทศ  
        งานด้านข้อมูลธุรกิจ เจ้าหน้าที่โครงการงานแสดงสินค้า TOP THAI BRAND เจ้าหน้าที่
ศูนย์AEC  

ดูแลงานด้านการเยียวยาทางการค้า ดูแลประเด็นการค้า นโยบายทางการค้า ไต่สวน
กรณีการทุ่มตลาดสินค้าจากต่างประเทศและการแก้ต่างการใช้มาตรการตอบโต้ทางการค้าของ
ประเทศอื่น 
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ต าแหน่งงาน หน้าท่ีรับผิดชอบ 
พัฒนาระบบการจดทะเบียนธุรกิจ รับผิดชอบ ประสาน จัดท าข้อมูล และเจรจาการค้า

กับคู่ค้าในประเทศภูมิภาคเอเชียใต้ 
รับผิดชอบโครงการพัฒนาสินค้าและตลาดส าหรับผู้สูงวัยในฝรั่งเศส รับผิดชอบบท

การค้าบริการภายใต้ความตกลงการค้าเสรีอาเซียน ฮ่องกง  
ดูแลความตกลงว่าด้วยบริการอาเซียนและความตกลง RCEP  วิเคราะห์ค าขออนุญาต

การประกอบธุรกิจของชาวต่างชาติภายใต้พรบ.การประกอบธุรกิจชาวต่างด้าว 
วิเคราะห์นโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการค้า / ฝุายเลขานุการคณะกรรมการนโยบาย

เศรษฐกิจระหว่างประเทศ / ด าเนินโครงการจัดท ายุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางการค้า  
วิเคราะห์และเสนอเชิงนโยบาย ศกึษาและวิเคราะห์ข้อมลูเกีย่วกับเศรษฐกิจการค้าการ

ลงทุน 

เลขานุการ 
ผู้ช่วยงานหน้าห้องเลขาธิการ ก.พ. หน้าห้องรองนายกรัฐมนตรี ทีมเลขารัฐมนตรีว่าการ

กระทรวงพาณิชย ์

วิศวกร 

การบริหารจัดการภัยแล้งด้วยแบบจ าลองทางคณิตศาสตร์ สนับสนุนการอนุรักษ์
พลังงาน 

การจัดการสิ่งแวดล้อมของ SMEs ฝุายแผนงานและกลยุทธ์ 
        ผู้อ านวยการกลุ่มความร่วมมือระหว่างประเทศ กองแผนงาน ตรวจสอบ ก ากับ ดูแล 
โรงงานในกลุ่ม cluster เครื่องจักรกล 

นักวิชาการ
ศุลกากร 

ให้บริการและบังคับใช้กฎหมายศุลกากร งานพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ 
จัดท าพระราชบัญญัติพิกัดอัตราศุลกากร 

ดูแลด้านภาษีอากร support negotiator and documentation 

นักวิเทศน์
สัมพันธ์ 

อนุสัญญาแรงงานระหว่างประเทศ เป็นผู้ประสานงานด้านอาเซียนของกระทรวงและ
ดูแลรับผิดชอบโครงการต่างๆ ประสาน ส่งเสริมและขับเคลื่อนการด าเนินงานความร่วมมือ
ระหว่างประเทศเกี่ยวกับการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ระหว่างหน่วยงานกับ
ประเทศคู่ความร่วมมือ 

นักเศรษฐกร ช่วยราชการคณะท างานรัฐมนตรีว่าการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
นิติกร งานท่ีเกี่ยวข้องกับกฎหมาย 

นักพัฒนาสังคม 

กลุ่มส่งเสริมการแลกเปลี่ยนระหว่างประเทศ ปฏิบัติงานกลุ่มงานเลขานุการ
คณะกรรมการคุ้มครองเด็ก 

ประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ ฝุายเลขานุการคณะกรรมการนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ครอบครัวแห่งชาติ (กยค.) 
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ต าแหน่งงาน หน้าท่ีรับผิดชอบ 

นักพัฒนาระบบ
ราชการ 

การศึกษา วิเคราะห์ เพื่อพัฒนาระบบการบริหารราชการในภูมิภาค  
กลุ่มงานพัฒนาวิทยาการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็คทรอนิคส์ เข้าร่วมในโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

การศึกษา วิเคราะห์ เพื่อพัฒนาระบบการบริหารราชการในภูมิภาค 

นักวิชาการ
ยุติธรรม 

รับผิดชอบการด าเนินการตามพันธกรณีตามอนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยการขจัด
การเลือกปฏิบัติ 

ปฏิบัติงานด้านสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ ปรับปรุงกฎหมายที่ไม่สอดคล้องกับ
พันธกรณีตามอนุสัญญาระหว่างประเทศด้านสิทธิมนุษยชน 
เผยแพร่หลักการสิทธิ 

นักวิชาการ
อุตสาหกรรม 

จัดท าแผนงานการจัดการคุณภาพน้ าและติดตามการใช้จ่ายงบประมาณ เลขานุการ
อธิบดีกรม (งานติดตามและงานวิชาการ) ส่งเสริมผู้ประกอบการ 

นักตรวจสอบ
ภาษี 

ตรวจสอบภาษี 

นักวิเคราะห์
รัฐวิสาหกิจ 

ก ากับดูแลการทางพิเศษแห่งประเทศไทย (กทพ.) 

นักวิชาการ
สาธารณสุข
ปฏิบัติการ 

ขับเคลื่อน ก ากับและติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานของกรม 

นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์
ปฏิบัติการ 

เลขานุการงานหน้าห้อง 

นักวิชาการ
แรงงาน 

ท าฐานข้อมูล 

นักวิชาการ
วัฒนธรรม 

วิเคราะห์และเสนอเชิงนโยบาย 

นักพัฒนาการ
กีฬาช านาญ

การ 
ด าเนินงานโครงการด้านกีฬาและวิทยาศาสตร์การกีฬา 

นัก
ประชาสมัพันธ์
ช านาญการ 

รับผิดชอบงานด้านความร่วมมือต่างประเทศ โครงการตามกรอบความร่วมมืออาเซียน
และคู่เจรจาอาเซียน ของกรมประชาสัมพันธ์ 

นักวิชาการ
มาตรฐาน

ช านาญการ 
ตรวจติดตามผลโรงงานภายหลังได้รับใบอนุญาต 
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ตารางที่ 8จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งและความสอดคล้องของ
ต าแหน่งและเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 

ต าแหน่ง 
ความสอดคล้อง 

จ านวน 
สอดคล้อง ไม่สอดคล้อง 

นักวิชาการ 16 0 16 

 
11.9  0.0  11.9  

ผู้ช านาญการ 10 1 11 

 
7.5  0.7  8.2  

นักพัฒนา 10 0 10 

 
7.5  0.0  7.5  

วิศวกร 4 1 5 

 
3.0  0.7  3.7  

นักทรัพยากรบุคคล 7 5 12 

 
5.2  3.7  9.0  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนงาน 30 10 40 

 
22.4  7.5  29.9  

นักวิชาการพาณิชย ์ 31 9 40 

 
23.1  6.7  29.9  

รวม 108 26 134 

 
80.6  19.4  100.0  

จากผลการส ารวจพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าสอดคล้อง คิดเป็นร้อยละ 80.6 และ ไม่
สอดคล้องคิดเป็นร้อยละ 19.4 เมื่อพิจารณาตามต าแหน่งงานพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใน
ต าแหน่งนักวิชาการพาณิชย์และนักวิเคราะห์นโยบายและแผนงานรวมร้อยละ60  และ ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีต าแหน่งนักวิชาการพาณิชย์มีความคิดเห็นสอดคล้อง ร้อยละ23.1 ส่วนนักวิเคราะห์
นโยบายและแผน ร้อยละ22.4 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นด้านปัจจัยความสอดคล้องของ
ต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ซึ่ง
ประกอบด้วย  8 ด้าน ดังนี้  

1. ความสามารถด้านการจัดการ 
2. ความสามารถเชิงเทคนิค 
3. ความรักในความมั่นคงและมีความมีเสถียรภาพ 
4. การชอบความท้าทายเป็นพิเศษ 
5. ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
6. ความชอบบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 
7. ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 
8. มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
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ตารางที่ 9จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ 

 ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. การมีก าลังใจและมีความสุขในการท างาน เมื่อท่าน
บริหารจัดการการท างานของท่านให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน
ได้ 

3.60 0.53 มากที่สุด 1 

2. การตัดสินใจของท่านก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หน่วยงานและบุคลากรภายในหน่วยงานเสมอ 

2.65 0.76 มาก 4 

3. การประสบความส าเร็จในอาชีพ ถ้าท่านได้ต าแหน่ง
หัวหน้า/ผู้บริหารในองค์การ 

2.95 0.73 มาก 2 

4. การเลื่อนต าแหน่งเป็นผู้บริหารทั่วไปมีความน่าดึงดูด
มากกว่าเป็นผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

2.68 0.81 มาก 3 

5. ความอยากลาออกจากงาน เมื่อพบว่างานไม่เป็นไป
ตามแผนที่วางไว้ 

2.16 0.95 น้อย 5 

ภาพรวม 2.81 0.76 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารการ
จัดการอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นในเรื่องการมีก าลังใจและมีความสุขในการท างานเมื่อได้บริหารจัดการการท างานของ
ท่านให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้อยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 รองลงมามีความคิดเห็นใน
เรื่อง การตัดสินใจของท่านก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานและบุคลากรภายในหน่วยงานเสมอ 
การประสบความส าเร็จในอาชีพถ้าท่านได้ต าแหน่งหัวหน้า/ผู้บริหารในองค์การ และการเลื่อน
ต าแหน่งเป็นผู้บริหารทั่วไปมีความน่าดึงดูดมากกว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน อยู่ในระดับมาก ส่วน
ในเรื่องความรู้สึกอยากลาออกจากงาน เมื่อพบว่างานไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ อยู่ในระดับน้อย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.16 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 10จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านความสามารถเชิงเทคนิค 

ปัจจัยด้านความสามารถเชิงเทคนิค 
 

Mean 
 

Std. Deviation 
 

ระดับความคิดเห็น 
 

อันดับ 

1. การท างานได้ดี เมื่อมีผู้ช านาญการ
ให้ค าแนะน าอยู่เสมอ 

3.14 0.68 มาก 3 

2. ความรู้สึกประสบความส าเร็จใน
อาชีพ เมื่อท่านสามารถพัฒนาทักษะ
เฉพาะทางได้อยู่เป็นประจ า 

3.46 0.58 มากที่สุด 1 

3. ต าแหน่งช านาญการพิเศษมีความ
น่าสนใจในงานมากกว่าต าแหน่งบริหาร
ทั่วไป 

2.69 0.79 มาก 4 

4. การลาออกจากงานเมื่อได้รับ
มอบหมายงานนอกเหนือจากความ
เชี่ยวชาญของท่านบ่อยครั้งมากเกินไป 

1.78 0.80 น้อย 5 

5. การท างานเต็มศักยภาพ เมื่อท่าน
ได้รับโอกาสได้ใช้ทักษะความเชี่ยวชาญ
พิเศษของท่านอยู่เป็นประจ า 

3.34 0.65 มากที่สุด 2 

ภาพรวม 2.88 0.70 มาก  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความสามารถ

เชิงเทคนิคอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องความรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพเมื่อท่านสามารถพัฒนา
ทักษะเฉพาะทางได้อยู่เป็นประจ าและการท างานเต็มศักยภาพเมื่อท่านได้รับโอกาสได้ใช้ทักษะความ
เชี่ยวชาญพิเศษของท่านอยู่เป็นประจ า ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และ3.34 ตามล าดับ 
รองลงมามีความคิดเห็นในเรื่องการท างานได้ดีเมื่อมีผู้ช านาญการให้ค าแนะน าอยู่เสมอและต าแหน่ง
ช านาญการพิเศษมีความน่าสนใจในงานมากกว่าต าแหน่งบริหารทั่วไป อยู่ในระดับมาก ส่วนในเรื่อง
การลาออกจากงานเมื่อได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากความเชี่ยวชาญของท่านบ่อยครั้งมาก
เกินไป อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.78 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 11จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านการชอบความท้าทาย 

ปัจจัยด้านการชอบความท้าทาย 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่ท้าทายได้
อยู่เป็นประจ า 

3.21 0.58 มาก 3 

2. ความรู้สึกประสบความส าเร็จ ถ้าท่านต้อง
เผชิญและเอาชนะความท้าทายที่ยากมากได้
เสมอ 

3.45 0.58 มากที่สุด 2 

3. ความรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนได้อยู่เป็นประจ า 

3.46 0.61 มากที่สุด 1 

4. การมองหางานที่มีความท้าทายและใช้ทักษะ
อย่างมาก 

3.13 0.72 มาก 5 

5. การท างานเพ่ือแก้ไขปัญหา มีความส าคัญ
มากกว่า การท างานเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง 

3.15 0.77 มาก 4 

ภาพรวม 3.28 0.65 มากที่สุด  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการชอบความ

ท้าทายอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องความรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่
ซับซ้อนได้อยู่เป็นประจ าและความรู้สึกประสบความส าเร็จ ถ้าท่านต้องเผชิญและเอาชนะความท้าทาย
ที่ยากมากได้เสมอในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และ3.45 ตามล าดับ รองลงมามีความ
คิดเห็นในเรื่องความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่ท้าทายได้อยู่เป็นประจ า การท างานเพ่ือแก้ไขปัญหา
มีความส าคัญมากกว่าการท างานเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง และ การมองหางานที่มีความท้าทายและใช้
ทักษะอย่างมาก อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางที่ 12จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ 

ปัจจัยด้านความรักในความม่ันคงและความมี
เสถียรภาพ 

 
Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. ความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญ
มากกว่าความเป็นอิสระและความเป็นตัวของ
ตัวเองในการท างาน 

2.34 0.81 น้อย 5 

2. สามารถลาออกจากหน่วยงานได้ ถ้าได้รับ
งานที่มีความเสี่ยงสูงและเป็นอันตรายต่อความ
มั่นคงในการท างานของตัวท่านเอง 

2.57 0.86 มาก 4 

3. การอยากได้งานที่มีความมั่นคงและความมี
เสถียรภาพ 

3.15 0.74 มาก 1 

4. การรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อได้รับ
ความมั่นคงทางรายได้และการจ้างงานระยะ
ยาว 

3.06 0.77 มาก 2 

 5. อาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถสร้างความ
มั่นคงและความมีเสถียรภาพให้ตัวท่านเองได้                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        3.04 0.70 มาก 3 

ภาพรวม 2.83 0.78 มาก  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความรักใน

ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องการอยากได้งานที่มีความมั่นคงและความมี
เสถียรภาพ การรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อได้รับความมั่นคงทางรายได้และการจ้างงานระยะยาว 
อาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถสร้างความมั่นคงและความมีเสถียรภาพให้ตัวท่ านเองได้ และสามารถ
ลาออกจากหน่วยงานได้ ถ้าได้รับงานที่มีความเสี่ยงสูงและเป็นอันตรายต่อความมั่นคงในการท างาน
ของตัวท่านเอง อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.15 3.06 3.04 และ  2.57 ตามล าดับ ส่วนในเรื่อง
ความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญมากกว่าความเป็นอิสระและความเป็นตัวของตัวเองในการ
ท างาน อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.34 
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ตารางที่ 13จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความรักอิสระ
และความเป็นเอกเทศอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่อความรู้สึกมีความสุขในการท างานมากขึ้นหากมีอิสระใน
การท างาน และการเลือกเวลาท างานได้อยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 รองลงมามี
ความคิดเห็นในเรื่อง การมีอาชีพที่ให้อิสระในการท างานและเลือกเวลาท างานเองได้ ความรู้สึก
ประสบความส าเร็จในอาชีพ ความสามารถบรรลุตามเปูาหมายได้โดยไม่มีแรงกดดัน และสามารถ
ท างานได้ด้วยตัวของตัวเอง โดยไม่ต้องพ่ึงพาคนอ่ืน การให้ความส าคัญกับการท างานที่ท่านสามารถ
เลือกวิธีการท างานเองได้ โดยไร้กฎเกณฑ์ ข้อจ ากัด มากกว่าความมั่นคงในงาน และความรู้สึกอยาก
ลาออกจากหน่วยงาน เมื่อพบว่างานนั้นๆ บั่นทอนความอิสระ และความเป็นตัวของตัวเอง อยู่ใน
ระดับมาก 

ปัจจัยด้านความรักอิสระและความ
เป็นเอกเทศ 

 
Mean 

 
Std. Deviation 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
อันดับ 

1. การมีอาชีพที่ให้อิสระในการท างาน
และเลือกเวลาท างานเองได้ 

3.02 0.86 มาก 2 

2. ความรู้สึกมีความสุขในการท างาน
มากขึ้นหากมีอิสระในการท างาน และ
การเลือกเวลาท างานได้ 

3.38 0.70 มากที่สุด 1 

3. ความรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ 
ถ้าท่านสามารถบรรลุตามเปูาหมายได้
โดยไม่มีแรงกดดัน และสามารถท างาน
ได้ด้วยตัวของตัวเอง โดยไม่ต้องพ่ึงพาคน
อ่ืน 

3.01 0.78 มาก 3 

4. การให้ความส าคัญกับการท างานที่
ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานเองได้ 
โดยไร้กฎเกณฑ์ ข้อจ ากัด มากกว่าความ
มั่นคงในงาน 

2.81 0.83 มาก 4 

5. ความรู้สึกอยากลาออกจากหน่วยงาน 
เมื่อพบว่างานนั้นๆ บั่นทอนความอิสระ 
และความเป็นตัวของตัวเอง 

2.63 0.95 มาก 5 

ภาพรวม 2.97 0.82 มาก  
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ตารางที่ 14จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์   
ปัจจัยด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 

ปัจจัยด้านความชอบการบูรณาการ
งานเข้ากับชีวิต 

 
Mean 

 
Std. Deviation 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
อันดับ 

1. ความพร้อมจะลาออกจากงานที่ท า 
หากพบว่างานนั้นไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถและไม่สามารถท าให้ท่านมี
ความสุขในชีวิตของตนเองและครอบครัว
ได้ 

2.79 0.85 มาก 5 

2. การมีอาชีพที่สามารถสร้างความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัวได้ 

3.42 0.63 มากที่สุด 2 

3. การประสบความส าเร็จในอาชีพ ถ้า
ท่านสามารถจัดสมดุลเรื่อง ส่วนตัว 
ครอบครัว และอาชีพที่ต้องการได้ 

3.63 0.60 มากที่สุด 1 

4. การหาสมดุลของความต้องการส่วน
บุคคลและการใช้ชีวิตส าคัญกว่าการ
เลื่อนต าแหน่ง 

3.34 0.71 มากที่สุด 3 

5. การหางานที่มีผลกระทบกับชีวิต
ส่วนตัวและครอบครัวน้อยที่สุด 

3.07 0.76 มาก 4 

ภาพรวม 3.25 0.71 มาก  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความชอบ

การบูรณาการงานเข้ากับชีวิตอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องการประสบความส าเร็จในอาชีพ ถ้าท่านสามารถจัด
สมดุลเรื่อง ส่วนตัว ครอบครัว และ การมีอาชีพที่สามารถสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ครอบครัวได้ และการหาสมดุลของความต้องการส่วนบุคคลและการใช้ชีวิตส าคัญกว่าการเลื่อน
ต าแหน่ง  อยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 3.42 และ 3.34 ตามล าดับ รองลงมามีความ
คิดเห็นในเรื่องการหางานที่มีผลกระทบกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัวน้อยที่สุด และความพร้อมจะ
ลาออกจากงานที่ท า หากพบว่างานนั้นไม่ตรงกับความรู้ความสามารถและไม่สามารถท าให้ท่านมี
ความสุขในชีวิตของตนเองและครอบครัวได้ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางที่ 15จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 

ปัจจัยด้านความรักในงานบริการและ
อุทิศตนเพื่อส่วนรวม 

 
Mean 

 
Std. Deviation 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
อันดับ 

1. การจะประสบความส าเร็จใน
อาชีพ หากท่านได้อุทิศช่วยเหลือ
สังคมอยู่เสมอ 

3.16 0.70 มาก 3 

2. การที่ท่านจะมีความสุข เมื่อท่าน
สามารถใช้ความสามารถช่วยเหลือ
ผู้อื่นได้เสมอ 

3.48 0.66 มากที่สุด 1 

3. การใช้ทักษะความเชี่ยวชาญของ
ท่านสามารถสร้างความสุขในการ
ท างานและท าให้โลกน่าอยู่ ส าคัญ
กว่าการเลื่อนต าแหน่ง 

3.16 0.76 มาก 3 

4. การท าอาชีพที่เสียสละเพ่ือสังคม
เป็นอาชีพท่ีน่าสนใจ 

3.18 0.82 มาก 2 

5. ความอยากลาออกจากหน่วยงาน 
เมื่องานที่ ได้รับมอบหมายถูกลด
ความส าคัญและท าให้ความสามารถ
ในการท างานเพ่ือส่วนรวมของท่าน
ลดลง 

2.46 0.97 น้อย 4 

ภาพรวม 3.09 0.78 มาก  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความรักในงาน

บริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องการที่ท่านจะมีความสุข เมื่อท่านสามารถใช้
ความสามารถช่วยเหลือผู้อื่นได้เสมอ ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 รองลงมามีความคิดเห็น
ในเรื่อง การท าอาชีพที่เสียสละเพ่ือสังคมเป็นอาชีพที่น่าสนใจ การใช้ทักษะความเชี่ยวชาญของท่าน
สามารถสร้างความสุขในการท างานและท าให้โลกน่าอยู่ ส าคัญกว่าการเลื่อนต าแหน่งและ  การจะ
ประสบความส าเร็จในอาชีพ หากท่านได้อุทิศช่วยเหลือสังคมอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก ส่วนในเรื่อง
ความอยากลาออกจากหน่วยงาน เมื่องานที่ได้รับมอบหมายถูกลดความส าคัญและท าให้ความสามารถ
ในการท างานเพ่ือส่วนรวมของท่านลดลง อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.46 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 16จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 

ปัจจัยด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

    

1. การชอบหาความคิดใหม่ๆเพ่ือน าไปสร้าง
ธุรกิจส่วนตัวของตนเองอยู่เสมอ 

2.61 0.80 มาก 4 

2. การสร้างธุรกิจส่วนตัวด้วยตัวของท่านเอง
ส าคัญกว่าการได้เลื่อนต าแหน่งเป็นผู้บริหาร
ในหน่วยงาน 

2.40 0.86 น้อย 5 

3. การมีพลังในการท างาน เมื่อท่านได้สร้าง
บางสิ่งบางอย่างที่มาจากความคิดของท่าน
เอง 

3.43 0.55 มากที่สุด 1 

4. การประสบความส าเร็จในอาชีพ เมื่อท่าน
สร้างบางสิ่งที่เกิดจากความคิดของท่านเอง 

3.38 0.56 มากที่สุด 2 

5. การมีโอกาสในการสร้างอนาคตที่ดีกว่า
ด้วยการประกอบธุรกิจของตัวท่านเองได้ 

2.75 0.85 มาก 3 

ภาพรวม 2.91 0.72 มาก  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านมีจิตวิญญาณ

ผู้ประกอบการอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่อง การพลังในการท างาน เมื่อท่านได้สร้างบางสิ่งบางอย่างที่มาจาก
ความคิดของท่านเอง และการประสบความส าเร็จในอาชีพ เมื่อท่านสร้างบางสิ่งที่เกิดจากความคิด
ของท่านเองในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 และ 3.38 ตามล าดับ รองลงมามีความคิดเห็น
ในเรื่องการมีโอกาสในการสร้างอนาคตที่ดีกว่าด้วยการประกอบธุรกิจของตัวท่านเองได้และ  การชอบ
หาความคิดใหม่ๆเพ่ือน าไปสร้างธุรกิจส่วนตัวของตนเองอยู่เสมออยู่ในระดับมาก ส่วนในเรื่องการสร้าง
ธุรกิจส่วนตัวด้วยตัวของท่านเองส าคัญกว่าการได้เลื่อนต าแหน่งเป็นผู้บริหารในหน่วยงาน อยู่ในระดับ
น้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.40 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17สรุปผลความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามหัวข้อปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงาน
กับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพในภาพรวม 

ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพ 

Mean Std. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ด้านการบริหารจัดการ 2.81 0.76 มาก 
ด้านความสามารถเชิงเทคนิค 2.88 0.70 มาก 
ด้านการชอบความท้าทาย 3.28 0.65 มากที่สุด 
ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ 2.83 0.78 มาก 
ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 2.97 0.82 มาก 
ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 3.25 0.71 มาก 
ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 3.09 0.78 มาก 
ด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 2.91 0.72 มาก 

รวม 3.00 0.74 มาก 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้

ทางอาชีพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นในปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการชอบความท้าทายมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านการบริหารจัดการมีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดเท่ากับ 2.81 
การวิเคราะห์หาความสอดคล้องระหว่างความสอดคล้องระหว่างเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่ง
งานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบันโดยใช้ค่าสถิติ Chi-Square  
ตารางที่ 18ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างต าแหน่งและความสอดคล้อง 
            ของต าแหน่งและเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 

เมื่อวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่า ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่ง
งานมีความสอดคล้องกันเนื่องจาก ค่า Pearson Chi-Square มีค่าเท่ากับ 11.859 และมีค่า Sig 
เท่ากับ 0.065 นั่นหมายความว่า ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานมี
ความสอดคล้องกัน 

ค่าสถิติ Value df Asymp. Sig. (2-sided) 
Pearson Chi-Square 11.859a 6 0.065 
Likelihood Ratio 16.213 6 0.013 
Linear-by-Linear Association 6.292 1 0.012 
N of Valid Cases 134 
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ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลักดังนี้ 
1.ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
1.การประเมินจุดแข็งเพ่ือวางแผนการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง 
2.การสอนงานและการฝึกอบรม 
3.การหมุนเวียนงาน 
4.การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย สับเปลี่ยนสายงาน 
5.การให้ข้อมูลปูอนกลับ  
2.ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
1.งานที่มีความหลากหลาย  
2.งานที่มีลักษณะท้าทาย 
3.ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
4.งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
5.งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ 
3.ปัจจัยด้านลักษณะการบริหารองค์การ 
1.ภาวะผู้น า 
2.คุณภาพชีวิต 
3.แนวปฏิบัติ พันธกิจ/ภารกิจ วัตถุประสงค์ แผนยุทธศาสตร์ 
4.การบริหารค่าตอบแทน 
5.บรรยากาศในองค์การ ความปลอดภัย 
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3.1 ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
ตารางที่ 19ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการ
ประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง 

การประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้าง
จุดแข็ง 

Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. องค์การมีการประเมินจดุแข็งเพื่อระบุตัวผูม้ี
ความสามารถสูงอยู่เสมอ 

2.05 0.92 น้อย 3 

2. องค์การเสรมิสรา้งให้ท่านได้เขา้ใจตนเอง
และรับรู้ถึงศักยภาพ ความถนัดของตนเป็น
ประจ า 

2.13 0.89 น้อย 2 

3. องค์การมีโครงการมุ่งพัฒนาจุดแข็งของผู้มี
ความสามารถสูงและก าหนดความรู้
ความสามารถและทักษะส าหรับความก้าวหน้า
ในอนาคตอย่างเหมาะสม 

2.25 0.89 น้อย 1 

ภาพรวม 2.14 2.70 น้อย  

ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการประเมินจุด
แข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็งอยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.14 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่ององค์การมีโครงการมุ่งพัฒนาจุดแข็งของผู้มี
ความสามารถสูงและก าหนดความรู้ความสามารถและทักษะส าหรับความก้าวหน้าในอนาคตอย่าง
เหมาะสมอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.25  รองลงมาคือ องค์การเสริมสร้างให้ท่านได้เข้าใจ
ตนเองและรับรู้ถึงศักยภาพ ความถนัดของตนเป็นประจ า และองค์การมีการประเมินจุดแข็งเพ่ือระบุ
ตัวผู้มีความสามารถสูงอยู่เสมอ ตามล าดับ 
ตารางที่ 20ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการ
สอนงานและการฝึกอบรม 

การสอนงานและการฝึกอบรม 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. องค์การมีการฝึกอบรมเกี่ยวกับหน้าท่ีพื้นฐาน
ของแต่ละต าแหน่งและการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้มีความสามารถสูงอยูเ่สมอ 

2.39 0.85 น้อย 1 

2. องค์การมีระบบพ่ีเลี้ยงท่ีมีประสบการณ์มา
ก่อนท่ีคอยให้ค าปรึกษา และให้ก าลังใจในการ
ท างานต่อเนื่อง 

2.14 0.89 น้อย 3 

3. องค์การมีการอบรมเชิงประสบการณผ์่าน
เรื่องเล่าของหัวหน้าเพื่อพัฒนาผู้มคีวามสามารถ
สูงอย่างต่อเนื่อง 

2.26 0.89 น้อย 2 

ภาพรวม 2.26 0.88 น้อย  
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ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการสอนงาน
และการฝึกอบรมอยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่ององค์การมีการฝึกอบรมเกี่ยวกับหน้าที่พ้ืนฐานของแต่ละต าแหน่ง
และการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้มีความสามารถสูงอยู่เสมอ อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.39  
รองลงมาคือ องค์การมีการอบรมเชิงประสบการณ์ผ่านเรื่องเล่าของหัวหน้าเพ่ือพัฒนาผู้มี
ความสามารถสูงอย่างต่อเนื่อง และองค์การมีระบบพ่ีเลี้ยงที่มีประสบการณ์มาก่อนที่คอยให้ค าปรึกษา 
และให้ก าลังใจในการท างานต่อเนื่อง ตามล าดับ 
ตารางที่ 21ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการ
มอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ 

การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. องค์การมีการมอบหมายงานทีก่ระตุ้นให้เกดิความ
พยายามในการท างานมากยิ่งข้ึน 

2.78 0.82 มาก 2 

2. งานท่ีได้รับมอบหมายท าให้ท่านต้องแสวงหาความรู้และ
ทักษะเพิ่มเตมิอยู่เสมอ 

3.10 0.80 มาก 1 

3. องค์การมีการมอบหมายงานทีต่้องใช้ความคิดสรา้งสรรค์
หรือความคดิใหม่ๆ มากยิ่งข้ึนอยู่เสมอ 

2.73 0.89 มาก 3 

ภาพรวม 2.87 0.83 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่มี
ความท้าทายน่าสนใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องงานที่ได้รับมอบหมายท าให้ท่านต้องแสวงหาความรู้และทักษะ
เพ่ิมเติมอยู่เสมออยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.10  รองลงมาคือองค์การมีการมอบหมายงานที่
กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการท างานมากยิ่งขึ้น และองค์การมีการมอบหมายงานที่ต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากยิ่งขึ้นอยู่เสมอ ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางที่ 22ตารางค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ
ส าหรับผู้มีความสามารถสูงในภาพรวม 

ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูง 

Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 

การประเมินจดุแข็งเพื่อการอบรมเสริมสร้างจดุ
แข็ง 

2.14 2.7 น้อย 

การสอนงานและการฝึกอบรม 2.26 0.88 น้อย 

การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ 2.87 0.83 มาก 

การหมุนเวยีนงาน 2.01 0.83 น้อย 

การให้ข้อมูลปูอนกลับ      2.35 0.91 น้อย 

รวม 2.32 1.23 น้อย 

จากตารางที่22 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงในภาพ
รวมอยู่ในระดับน้อยโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.32  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.23 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีระดับมาก คือ ด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ มีค่ าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.87 นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย ประกอบด้วยด้านการให้ข้อมูลปูอนกลับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.35 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 ด้านการสอนงานและการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.26 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 ด้านการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 2.7 และด้านการหมุนเวียนงานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 ตามล าดับ 
3.2 ปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
ตารางที่ 23ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการ 
หมุนเวียนงาน 

การหมุนเวียนงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. องค์การมีการหมุนเวียนงานเพือ่ช่วยให้
บุคลากรได้ใช้ทักษะในการท างานที่ใหม่ๆอยู่
เสมอ 

2.10 0.84 น้อย 1 

2. องค์การมีการหมุนเวียนงานเพือ่ช่วยให้
บุคลากรได้ค้นหาเปูาหมายในการเติบโตทาง
อาชีพเป็นประจ า 

2.05 0.83 น้อย 2 

3. องค์การมีการหมุนเวียนงานสับเปลี่ยนจาก
สายงานหลักและสายงานสนับสนนุอย่าง
ต่อเนื่อง 

1.87 0.83 น้อย 3 

ภาพรวม 2.01 0.83 น้อย  
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ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการหมุนเวียนงานอยู่ใน
ระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในเรื่ององค์การมีการหมุนเวียนงานเพ่ือช่วยให้บุคลากรได้ใช้ทักษะในการท างานที่ ใหม่ๆอยู่
เสมอ อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.10  รองลงมาคือองค์การมีการหมุนเวียนงานเพ่ือช่วยให้
บุคลากรได้ค้นหาเปูาหมายในการเติบโตทางอาชีพเป็นประจ า และองค์การมีการหมุนเวียนงาน
สับเปลี่ยนจากสายงานหลักและสายงานสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ 
ตารางที่ 24ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการให้
ข้อมูลปูอนกลับ      

การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
 

Mean 
 

Std. 
Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. ผู้บังคับบัญชาในองค์การมีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ 

2.44 0.88 น้อย 1 

2. องค์การมีการก าหนดนโยบายหรือมาตรฐาน
ในการแจ้งผลการปฏิบตัิงานและการสอนแนะ
อย่างชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ 

2.35 0.93 น้อย 2 

3. การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน 
และท้วงติงไดห้ากผลการประเมินไม่เหมาะสม 

2.27 0.93 น้อย 3 

ภาพรวม 2.35 0.91 น้อย  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการให้ข้อมูลปูอนกลับอยู่ใน
ระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.35  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในเรื่องผู้บังคับบัญชาในองค์การมีการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.44  รองลงมาคือองค์การมีการก าหนดนโยบาย
หรือมาตรฐานในการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะอย่างชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ และการ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน และท้วงติงได้หากผลการประเมินไม่เหมาะสม อยู่ในระดับน้อย 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 25ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความ
หลากหลายของงาน 

ความหลากหลายของงาน 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. งานเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถ
หลายดา้นมาบรูณาการกัน 

3.25 0.72 มาก 2 

2. งานท่ีอาศัยความรู้ความสามารถหลายดา้นท า
ให้ท่านรู้สึกสนใจในงานมากกว่างานท่ีไม่ต้องใช้
ทักษะมากนัก/งานท่ีซ้ าซาก 

3.28 0.76 มากที่สุด 1 

3. การพัฒนาตัวเองอยู่เสมอจากการท างานท่ีมี
ความหลากหลาย 

3.28 0.75 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 3.27 0.74 มากที่สุด  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความหลากหลาย
ของงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่อง งานที่อาศัยความรู้ความสามารถหลายด้านท าให้ท่านรู้สึกสนใจใน
งานมากกว่างานที่ไม่ต้องใช้ทักษะมากนัก/งานที่ซ้ าซากและการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอจากการท างานที่
มีความหลากหลาย อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.28  รองลงมาคืองานเป็นงานที่ต้องใช้
ความรู้ความสามารถหลายด้านมาบูรณาการกัน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 ตามล าดับ 
ตารางที่ 26ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความ
ท้าทายของงาน 

ความท้าทายของงาน 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. งานมีความท้าทายหรือกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

3.00 0.82 มาก 2 

2. งานเป็นงานท่ีต้องใช้ทักษะและความสามารถ
ที่มีอย่างเต็มที ่

3.12 0.80 มาก 1 

3. งานเป็นงานท่ีต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์
หรือความคดิใหม่ๆอยูเ่สมอ 

2.87 0.86 มาก 3 

ภาพรวม 3.00 0.83 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความท้าทาย
ของงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องงานเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.12  รองลงมาคืองานมีความท้าทายหรือกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างสม่ าเสมอ และ งานเป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์หรือ
ความคิดใหม่ๆอยู่เสมออยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 27ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านงานที่
ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ 

งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. งานท่ีได้รับมอบหมายท าให้ท่านเป็นคนส าคญั
ของทีม หน่วยการท างาน หรือเปน็หน้าตา
ช่ือเสียงขององค์การ 

2.87 0.84 มาก 2 

2. งานมีความส าคญัในแง่ของการพัฒนาผู้น าใน
อนาคต 

2.77 0.89 มาก 3 

3. งานท่ีเฉพาะเจาะจง หรือเฉพาะกิจ ต้องอาศัย
ทักษะใหม่ๆและต้องอาศัยความรบัผิดชอบสูง 

2.96 0.87 มาก 1 

ภาพรวม 2.87 0.87 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความส าคัญ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องงานที่เฉพาะเจาะจง หรือเฉพาะกิจ ต้องอาศัยทักษะใหม่ๆ
และต้องอาศัยความรับผิดชอบสูง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  รองลงมาคืองานที่ได้รับ
มอบหมายท าให้ท่านเป็นคนส าคัญของทีม หน่วยการท างาน หรือเป็นหน้าตาชื่อเสียงขององค์การ 
และงานมีความส าคัญในแง่ของการพัฒนาผู้น าในอนาคต อยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ 
ตารางที่ 28ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

โอกาสปฏิสมัพันธ์กับผู้อืน่ 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. งานเป็นงานท่ีต้องรับผิดชอบร่วมกับผู้อื่น 3.28 0.72 มากที่สุด 2 
2. งานเป็นงานท่ีเปิดโอกาสในการเข้าสังคมและ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

3.30 0.80 มากที่สุด 1 

3. งานเป็นงานท่ีเปิดโอกาสในการแลกเปลีย่น
ความรู้ ทัศนคติและความคิดเห็นกับผู้อื่นอยู่เสมอ 

3.19 0.83 มาก 3 

ภาพรวม 3.25 0.79 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องงานเป็นงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคมและปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30 รองลงมาคืองานเป็นงานที่ต้องรับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน 
อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วน งานเป็นงานที่เปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติและความ
คิดเห็นกับผู้อื่นอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.19 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 29ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความ
อิสระ 

ความอิสระ 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. การใช้ความสามารถและความรู้ของท่านได้อย่าง
เต็มที่ภายใต้อ านาจหน้าท่ีของตน 

2.81 0.83 มาก 2 

2. การพิจารณาและตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ภายใต้
อ านาจหน้าที่ของตน 

2.75 0.86 มาก 3 

3. องค์การมอบหมายให้ท่านรับผดิชอบต่อผลงาน
โดยที่ท่านสามารถมีขั้นตอนการท างานอย่างอิสระ 
ภายใต้อ านาจหนา้ที่ของตน 

2.83 0.81 มาก 1 

ภาพรวม 2.80 0.83 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน ความอิสระ 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในเรื่ององค์การมอบหมายให้ท่านรับผิดชอบต่อผลงานโดยที่ท่านสามารถมีขั้นตอนการท างาน
อย่างอิสระ ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83 รองลงมาคือการใช้
ความสามารถและความรู้ของท่านได้อย่างเต็มที่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน และการพิจารณาและ
ตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน  อยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ 
ตารางที่ 30ตารางค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านลักษณะงานใน
ภาพรวม 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 

ความหลากหลายของงาน 3.27 0.74 มากที่สุด 
ความท้าทายของงาน 3.00 0.83 มาก 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ 2.87 0.87 มาก 
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3.25 0.79 มาก 
ความอิสระ 2.80 0.83 มาก 

รวม 3.03 0.812 มาก 
จากตารางที่ 30 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.812 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่
มีระดับมากที่สุด คือ ความหลากหลายของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วยด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ
0.79 ด้านความท้าทายของงานงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 
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ด้านงานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.87 และ ด้านความอิสระ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 ตามล าดับ  
3.3.ปัจจัยด้านลักษณะการบริหารองค์การ 
ตารางที่ 31ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น า 

ภาวะผู้น า Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. ผู้บริหารในองค์การมีความเป็นผู้น าและมี
วิสัยทัศน์ เป็นผู้น าที่สามารถพัฒนาองค์การไปใน
ทิศทางที่ดีขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง 

2.85 0.85 มาก 2 

2. ผู้บริหารในองค์การใหค้วามส าคัญกับบุคลากร 
รับฟังและแลกเปลีย่นความคดิเหน็ และยินดีให้
ค าแนะน าในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

2.78 0.89 มาก 3 

3. ผู้บริหารในองค์การมีจรยิธรรม และเป็นที่
ยอมรับของบุคลากรใต้บังคับบัญชา 

3.00 0.72 มาก 1 

ภาพรวม 2.88 0.82 มาก  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า อยู่

ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในเรื่องผู้บริหารในองค์การมีจริยธรรม และเป็นที่ยอมรับของบุคลากรใต้บังคับบัญชา อยู่ ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.00 รองลงมาคือผู้บริหารในองค์การมีความเป็นผู้น าและมีวิสัยทัศน์ 
เป็นผู้น าที่สามารถพัฒนาองค์การไปในทิศทางที่ดีขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารในองค์การให้
ความส าคัญกับบุคลากร รับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และยินดีให้ค าแนะน าในการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ 
ตารางที่ 32ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านแนว
ปฏิบัติองค์การ 

แนวปฏิบัติองค์การ Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. องค์การมีการก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์
หรือเปูาหมายขององค์การที่ชัดเจน 

2.98 0.77 มาก 1 

2. องค์การมีการก าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการท างานท่ีชัดเจน 

2.71 0.83 มาก 3 

3. องค์การมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารและความ
เคลื่อนไหวขององค์การอย่างสม่ าเสมอ 

2.88 0.81 มาก 2 

ภาพรวม 2.86 0.80 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแนวปฏิบัติ อยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
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คิดเห็นในเรื่อง องค์การมีการก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเปูาหมายขององค์การที่ชัดเจน อยู่ ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98 รองลงมาคือองค์การมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารและความเคลื่อนไหว
ขององค์การอย่างสม่ าเสมอและองค์การมีการก าหนดมาตรฐานและกระบวนการท างานที่ชัดเจน อยู่
ในระดับมาก  ตามล าดับ 
ตารางที่ 33จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน 

การบริหารค่าตอบแทน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. องค์การมีการให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 2.40 0.88 น้อย 3 
2. องค์การมีการให้ค่าตอบแทนท่ีที่ยุติธรรม 2.46 0.83 น้อย 2 
3. องค์การมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม 2.52 0.87 มาก 1 

ภาพรวม 2.46 0.86 น้อย  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน อยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.46  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่อง องค์การมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.52 รองลงมาคือ องค์การมีการให้ค่าตอบแทนที่ที่ยุติธรรม และองค์การมีการให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม อยู่ในระดับน้อย  ตามล าดับ 
ตารางที่ 34จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 

คุณภาพชีวิต Mean 
 

Std. 
Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. องค์การมีการจัดท าเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม
ส าหรับบคุลากรทุกต าแหน่งงาน 

2.16 0.77 น้อย 3 

2. องค์การให้ความส าคญัและดูแลเอาใจใส่ดา้น
สุขภาพของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

2.53 0.82 มาก 2 

3. องค์การให้ความส าคญัและส่งเสริมเรื่อง
สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างบุคลากรในองค์การ 

2.65 0.81 มาก 1 

ภาพรวม 2.45 0.80 น้อย  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 
อยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.45  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในเรื่ององค์การให้ความส าคัญและส่งเสริมเรื่องสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรใน
องค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.65 รองลงมาคือ องค์การให้ความส าคัญและดูแลเอาใจ
ใส่ด้านสุขภาพของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก ส่วน องค์การมีการจัดท าเส้นทางอาชีพที่
เหมาะสมส าหรับบุคลากรทุกต าแหน่งงานอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.16 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 35จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นผลการวิเคราะห์
ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ 

บรรยากาศในองค์การ 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation 

 
ระดับความ

คิดเห็น 

 
อันดับ 

1. องค์การจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวกและ
เครื่องมืออุปกรณ์ในการท างานเพยีงพอและ
เหมาะสม 

2.76 0.89 มาก 1 

2. องค์การให้ความส าคญัเรื่องความปลอดภัยของ
สถานท่ีท างานอย่างสม่ าเสมอ 

2.71 0.85 มาก 2 

3. องค์การให้ความส าคญัและดูแลเรื่อง ความน่าอยู่ 
ความสะอาด และความสวยงามของสถานท่ีท า
ท างาน 

2.64 0.77 มาก 3 

ภาพรวม 2.70 0.83 มาก  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบรรยากาศใน
องค์การ อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ   2.70   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่ององค์การจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์ใน
การท างานเพียงพอและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  รองลงมาคือ องค์การให้
ความส าคัญเรื่องความปลอดภัยของสถานที่ท างานอย่างสม่ าเสมอ และองค์การให้ความส าคัญและ
ดูแลเรื่อง ความน่าอยู่ ความสะอาด และความสวยงามของสถานที่ท าท างานอยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 

ตารางท่ี 36ตารางค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การในภาพรวม 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 

ภาวะผู้น า 2.88 0.82 มาก 
แนวปฏิบัติองค์การ 2.86 0.80 มาก 
การบริหารค่าตอบแทน 2.46 0.86 น้อย 
คุณภาพชีวิต 2.45 0.80 น้อย 
บรรยากาศในองค์การ 2.70 0.83 มาก 

รวม 2.67 0.822 มาก 
จากตารางที่ 36พบว่าระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.67  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.822 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านที่มีระดับมาก คือ ภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 
รองลงมาที่อยู่ในระดับมากคือด้านแนวปฏิบัติองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานเท่ากับ0.80 ด้านบรรยากาศในองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.70 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.83 แต่ในด้านการบริหารค่าตอบแทนมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย โดยค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.46 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 เช่นเดียวกันกับด้านคุณภาพชีวิตมีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 ตามล าดับ  

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การของนกับริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม ่
ตารางที่ 37ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับการพูดถึงองค์การในด้านบวก 

พูดถึงองค์การในด้านบวก Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 
1.ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อื่นว่า
ท่านท างานในองค์การแห่งน้ี 

3.16 0.73 มาก 

2.ท่านพูดถึงองค์การของท่านในทางที่ดีและ
ช่ืนชมองค์การเมื่อสนทนากับผู้อื่น 

3.03 0.82 มาก 

3.ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อ4.ผู้อื่น
พูดถึง องค์การของท่านในทางที่ดี 

3.21 0.73 มาก 

4.ท่านจะชี้แจงและอธิบายแกไ้ข เมื่อผู้อื่น
กล่าวถึงองค์การของท่านในทางที่ผิด 

3.30 0.65 มากที่สุด 

5.ท่านจะสนับสนุนและยินดีแนะน าให้ญาติ
มิตรมาร่วมงานกับองค์การ 

2.87 0.87 มาก 

ภาพรวม 3.11 0.62 มาก 

 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.11 เมื่อพิจารณาเป็นรายหัวข้อพบว่าในเรื่องการชี้แจงและอธิบายแก้ไข เมื่อผู้อ่ืน
กล่าวถึงองค์การของท่านในทางที่ผิดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 
รองลงมาเป็นเรื่องความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านท างานในองค์การแห่งนี้ การพูดถึงองค์การ
ของท่านในทางที่ดีและชื่นชมองค์การเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน ความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อ และการ
สนับสนุนและยินดีแนะน าให้ญาติมิตรมาร่วมงานกับองค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 38ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับความปรารถนาที่จะด ารง
เป็นสมาชิกองค์การ 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงเป็นสมาชิกองค์การ Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 
1.ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงกับองค์การ 2.93 0.82 มาก 
2.การตัดสินถูกต้องในการท างานที่องค์การแห่งน้ี 2.93 0.81 มาก 
3.การไมเ่ปลี่ยนงานใหม่ไปองค์การอื่น แม้ว่าจะ
ได้รับโอกาสทางต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงกว่า 

2.22 0.93 น้อย 

4.ความเต็มใจท่ีจะอยู่กับองค์การแห่งนี้ตลอดชีวิต
การท างาน 

2.31 0.90 น้อย 

5.ความยินดีเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่าง
สม่ าเสมอ 

2.91 0.85 มาก 

ภาพรวม 2.66 0.69 มาก 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายหัวข้อพบว่าในเรื่องความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
กับองค์การและการตัดสินถูกต้องในการท างานที่องค์การแห่งนี้ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 
รองลงมาเป็นเรื่องความยินดีเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ ความเต็มใจที่จะอยู่กับ
องค์การแห่งนี้ตลอดชีวิตการท างานและการไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปองค์การอ่ืน แม้ว่าจะได้รับโอกาสทาง
ต าแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ 
ตารางที่ 39ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับความทุ่มเทในการท างาน 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 
1.การท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
เพื่อความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอ 

3.25 0.73 มาก 

2.ความเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพื่อสนับสนุนและ
พัฒนาองค์การ 

3.22 0.74 มาก 

3.การค้นหาแนวทางการปรบัปรุงการท างานและ
องค์การให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

3.19 0.69 มาก 

4.ความพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุกด้าน แม้ว่า
ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกว่าเดิม 

3.07 0.76 มาก 

5.ความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของ
องค์การในอนาคต 

3.24 0.77 มาก 

ภาพรวม 3.19 0.60 มาก 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.19 เมื่อพิจารณาเป็นรายหัวข้อพบว่าในเรื่อการท างานโดยใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.25 รองลงมาเป็นเรื่อง ความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางขององค์การในอนาคต ความเต็มใจ
จะท างานทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนและพัฒนาองค์การ การค้นหาแนวทางการปรับปรุงการท างานและ
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องค์การให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง ความพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุกด้าน แม้ว่าท่านจะมีภาระงานที่
มากกว่าเดิม อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
ตารางที่ 40ตารางค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในภาพรวม 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การของนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม ่

Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับความ

คิดเห็น 

การพูดถึงองค์การในด้านบวก 3.11 0.82 มาก 

ความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การ 2.66 0.80 มาก 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ   3.20 0.86 มาก 

ภาพรวม 2.99 0.86 มาก 

จากตารางที่ 40 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีระดับมาก คือ ด้านความ
ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.86 รองลงมาที่อยู่ในระดับมากคือด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.11 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.82 ส่วนระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับน้อยที่สุด 
คือ 2.66 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 ตามล าดับ 

ตอนที่5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  สมมติฐาน ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัย
ด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านด้านการบริหาร
องค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
  H0 : ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านด้านการบริหารองค์การ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

 H1 : สมมติฐาน ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัย
ด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านด้านการบริหาร
องค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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ตารางที่ 41ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัย ค่าสถิติ 
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ปัจ
จัย

ด้า
นค

วา
มผ

ูกพั
นต

่อ
อง

ค์ก
าร

 

ปัจจัยด้านความสอดคล้องของ
ต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพ 

Pearson 
Correlation 1 .154 .143 .134 .200* 

  Sig. (2-tailed) 
 

.075 .099 .121 .020 
ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูง 

Pearson 
Correlation 

 
 

.517** .693** .476** 

  Sig. (2-tailed) 
 

 .000 .000 .000 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน Pearson 

Correlation 
  

1 .558** .613** 

  Sig. (2-tailed) 
  

 .000 .000 
ปัจจัยด้านด้านการบริหารองค์การ Pearson 

Correlation 
   

1 .697** 

  Sig. (2-tailed) 
   

 .000 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

    **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
    จากตารางที 41 พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การในภาพรวมในระดับค่อนข้างสูง (r=0.697)  รองลงมาคือปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับค่อนข้างสูง (r=0.613) และ ปัจจัยด้าน
การพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
(r=0.476) ยกเว้นปัจจัยด้านความสอดคล้องเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ปัจจุบันที่มี
ระดับความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การระดับต่ า (r=0.200) ตามล าดับ 
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สมมติฐานที่ 1.1  ระดับความผูกพันในเรื่องการพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่ในระดับมาก  
H0 : µ=3 (ระดับความผูกพันในเรื่องการพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่ในระดับมาก)   
H1 : µ≠3 (ระดับความผูกพันในเรื่องการพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่ในระดับแตกต่างจากระดับมาก) 
 ตารางที่ 42ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันในเรื่องการพูดถึงองค์การในด้านบวก 

การพูดถึงองค์การในด้านบวก 

Test Value = 3 
  
  

  
T df 

Sig. (2-
tailed) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อื่นว่าท่านท างานใน
องค์การแห่งน้ี 

2.61 133 .01* มากที่สุด 

2.ท่านพูดถึงองค์การของท่านในทางที่ดีและช่ืนชมองค์การ
เมื่อสนทนากับผู้อื่น 

.42 133 .67 มาก 

3.ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อผู้อื่นพูดถึง องค์การ
ของท่านในทางที่ดี 

3.33 133 .00* มากที่สุด 

4.ท่านจะชี้แจงและอธิบายแกไ้ข เมื่อผู้อื่นกล่าวถึงองค์การ
ของท่านในทางที่ผิด 

5.32 133 .00* มากที่สุด 

5.ท่านจะสนับสนุนและยินดีแนะน าให้ญาติมติรมาร่วมงาน
กับองค์การ 

-1.77 133 .01* 
น้อยหรือน้อย

ที่สุด 
ภาพรวม 1.98 133 .15 มาก 

*p-value<0.05 
จากผลการทดสอบสมมติฐานด้วย One Sample T-test โดยการวิเคราะห์ One Sample 

T-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าการพูดถึงองค์การในด้านบวกในภาพรวมมีค่า Sig 
เท่ากับ 0.15 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่ในระดับ
มากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยที่ความคิดเห็นในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวกในด้านท่านมีความภาคภูมิใจที่จะ
บอกกับผู้อ่ืนว่าท่านท างานในองค์การแห่งนี้ มีค่า Sig เท่ากับ 0.01 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านท างานในองค์การแห่งนี้
แตกต่างจากระดับมากโดยมีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ด้านท่านพูดถึงองค์การของท่านในทางที่ดีและชื่นชมองค์การเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.67 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านพูดถึงองค์การของท่านในทางที่ดีและชื่น
ชมองค์การเมื่อสนทนากับผู้อ่ืนอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ด้านท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อผู้ อ่ืนพูดถึง องค์การของท่านในทางที่ดี มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปได้ว่าระดับ
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ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านมีความภาคภูมิใจและยินดี
เมื่อผู้อื่นพูดถึงแตกต่างจากระดับมากโดยมีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ด้านจะชี้แจงและอธิบายแก้ไข เมื่อผู้อ่ืนกล่าวถึงองค์การของท่านในทางที่ผิดมีค่า Sig เท่ากับ 
0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปได้ว่าระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านจะชี้แจงและอธิบายแก้ไข เมื่อผู้อ่ืนกล่าวถึง
องค์การของท่านในทางที่ผิดแตกต่างจากระดับมากโดยมีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุดอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

ด้านท่านจะสนับสนุนและยินดีแนะน าให้ญาติมิตรมาร่วมงานกับองค์การมีค่า Sig เท่ากับ 
0.01 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านจะสนับสนุนและยินดีแนะน าให้
ญาติมิตรมาร่วมงานกับองค์การจึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านจะสนับสนุนและยินดีแนะน าให้ญาติมิตรมาร่วมงานกับองค์การ
แตกต่างจากระดับมากโดยมีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ตารางที่ 43จ านวนและร้อยละความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกขององค์การ 

ความปรารถนาท่ีจะด ารง 
เป็นสมาชกิขององค์การ 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 

เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมากที

สุด 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

1.ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงกับ
องค์การ 

8 6.0 25 18.7 69 51.5 32 23.9 

2.การตัดสินถูกต้องในการท างานที่
องค์การแห่งน้ี 

9 6.7 22 16.4 73 54.5 30 22.4 

3.การไมเ่ปลี่ยนงานใหม่ไปองค์การอื่น 
แม้ว่าจะได้รับโอกาสทางต าแหน่งและ
เงินเดือนท่ีสูงกว่า 

32 23.9 55 41.0 33 24.6 14 10.4 

4.ความเต็มใจท่ีจะอยู่กับองค์การแห่ง
นี้ตลอดชีวิตการท างาน 

26 19.4 55 41.0 39 29.1 14 10.4 

5.ความยินดีเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ 

9 6.7 28 20.9 63 47.0 34 25.4 

 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่วนใหญ่จ านวน 69 
คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 32 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.9 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 เห็นด้วยกับเรื่องนี้น้อยที่สุด 
ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องการตัดสินถูกต้องในการท างานที่องค์การแห่งนี้ ส่วน
ใหญ่จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถาม
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จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 เห็นด้วย
กับเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องการไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปองค์การอ่ืน แม้ว่าจะได้รับ
โอกาสทางต าแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า ส่วนใหญ่จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 เห็นด้วยน้อย
เกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6 เห็นด้วยมาก และมี
เพียง 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 เห็นด้วยกับเรื่องนี้มากที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การแห่งนี้ตลอดชีวิตการ
ท างาน ส่วนใหญ่จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 เห็นด้วยน้อยเกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 เห็นด้วยมาก และมีเพียง 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.4 เห็นด้วยกับเรื่องนี้มากที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องความยินดีเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ 
ส่วนใหญ่จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.7 เห็นด้วยกับเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 
สมมติฐานที่1.2 ระดับความผูกพันในเรื่องความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับมาก 
H0 : µ=3 (ระดับความผูกพันในเรื่องความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับมาก) 
H1 : µ≠3 (ระดับความผูกพันในเรื่องความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในองค์การแตกต่างจากระดับมาก) 
ตารางที่ 44ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันในเรื่องความปรารถนาที่จะด ารงเป็น
สมาชิกองค์การ             

 ความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การ             
 

Test Value = 3 
  
  

  t df 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ท่านมีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหน่ึงกับองค์การ -.95 133 .34 มาก 
2.ท่านคิดว่าตัดสินถูกต้องในการท างานท่ีองค์การแห่ง
นี ้

-1.07 133 .29 มาก 

3.ท่านจะไมเ่ปลี่ยนงานใหมไ่ปองคก์ารอื่นแม้ว่าจะ
ได้รับโอกาสทางต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงกว่า 

-9.77 133 .00* 
น้อยหรือน้อย

ที่สุด 
4.ท่านเต็มใจท่ีจะอยู่กับองค์การแห่งนี้ตลอดชีวิตการ
ท างาน 

-8.90 133 .00* 
น้อยหรือน้อย

ที่สุด 
5.ท่านยินดีเข้าร่วมกจิกรรมขององค์การอย่าง
สม่ าเสมอ 

-1.21 133 .23 มาก 

ภาพรวม -4.38 133 .17 มาก 
 *p-value<0.05 

จากผลการทดสอบสมมติฐานด้วย One Sample T-test โดยการวิเคราะห์ One Sample 
T-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การใน
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ภาพรวมมีค่า Sig เท่ากับ 0.17 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่า
ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในเรื่องความปรารถนาที่จะด ารง
อยู่ในองค์การอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

โดยที่ความคิดเห็นในด้านความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การในด้านท่านมี
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ มีค่า Sig เท่ากับ 0.34 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ในด้านท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ด้านท่านคิดว่าตัดสินถูกต้องในการท างานที่องค์การแห่งนี้มีค่า Sig เท่ากับ 0.29 ซ่ึงมากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านคิดว่าตัดสินถูกต้องในการท างานที่องค์การแห่งนี้อยู่ใน
ระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ด้านท่านจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปองค์การอ่ืน แม้ว่าจะได้รับโอกาสทางต าแหน่งและเงินเดือน
ที่สูงกว่ามีค่า Sig เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึง
สรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านจะไม่เปลี่ยน
งานใหม่ไปองค์การอ่ืนแตกต่างจากระดับมากโดยมีความผูกพันอยู่ในระดับน้อยหรือน้อยที่สุดอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

ด้านท่านเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การแห่งนี้ตลอดชีวิตการท างานมีค่า Sig เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การแห่งนี้ตลอดชีวิต
การท างานแตกต่างจากระดับมากโดยมีความผูกพันอยู่ในระดับน้อยหรือน้อยที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 

ด้านท่านยินดีเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอมีค่า Sig เท่ากับ 0.23 ซึ่งมากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านยินดีเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมออยู่ใน
ระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
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ตารางที่ 45จ านวนและร้อยละความทุ่มเทในการท างาน 

ความทุ่มเทในการท างาน 
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด 
เห็นด้วย

น้อย 
เห็นด้วยมาก 

เห็นด้วยมากที
สุด 

 จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จ า
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

1.การท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์การ
อยู่เสมอ 

5 3.7 8 6.0 69 51.5 52 38.8 

2.ความเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพื่อ
สนับสนุนและพัฒนาองค์การ 

4 3.0 13 9.7 66 49.3 51 38.1 

3.การค้นหาแนวทางการปรบัปรุงการ
ท างานและองค์การให้ดีขึ้นอย่างตอ่เนื่อง 

4 3.0 10 7.5 76 56.7 44 32.8 

4.ความพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุก
ด้าน แม้ว่าท่านจะมีภาระงานท่ีมาก
กว่าเดิม 

6 4.5 16 11.9 74 55.2 38 28.4 

5.ความห่วงใยในความอยู่รอดและ
ทิศทางขององค์การในอนาคต 

6 4.5 9 6.7 65 48.5 54 40.3 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องการท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอ ส่วนใหญ่จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับ
เรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 38.8 เห็นด้วยมากที่สุด และมี
เพียง 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 เห็นด้วยกับเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องความเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนและ
พัฒนาองค์การส่วนใหญ่จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมา
ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.0 เห็นด้วยกับเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องการค้นหาแนวทางการปรับปรุงการท างานและ
องค์การให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง ส่วนใหญ่จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่อง
นี้ รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 เห็นด้วยกับเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องความพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุกด้าน แม้ว่าท่าน
จะมีภาระงานที่มากกว่าเดิม ส่วนใหญ่จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่อง
นี้ รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 เห็นด้วยกบัเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกในเรื่องความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางขององค์การ
ในอนาคต ส่วนใหญ่จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 เห็นด้วยมากเกี่ยวกับเรื่องนี้ รองลงมาผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 เห็นด้วยมากที่สุด และมีเพียง 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.5 เห็นด้วยกับเรื่องนี้น้อยที่สุด ตามล าดับ 
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สมมติฐานที่1.3 ระดับความผูกพันในเรื่องความทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับมาก  
H0 : µ=3 (ระดับความผูกพันในเรื่องความทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับน้อย) 
H1 : µ≠3 (ระดับความผูกพันในเรื่องความทุ่มเทในการท างานแตกต่างจากระดับมาก) 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ One Sample T-test เพ่ือทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างหนึ่งกลุ่ม 
ตารางที่ 46ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันในเรื่องความทุ่มเทในการท างาน 

ความทุ่มเทในการท างาน 

Test Value = 3 
  
  

  t df 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ท่านท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
เพื่อความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอ 

4.009 133 .00* มากที่สุด 

2.ท่านเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพือ่สนับสนุนและ
พัฒนาองค์การ 

3.491 133 .00* มากที่สุด 

3.ท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการท างานและ
องค์การให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

3.214 133 .00* มากที่สุด 

4.ท่านพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุกด้าน แม้ว่า
ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกว่าเดิม 

1.133 133 .26 มาก 

5.ท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของ
องค์การในอนาคต 

3.702 133 .00* มากที่สุด 

ภาพรวม 3.110 133 .05 มาก 

 p-value<0.05 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานด้วย One Sample T-test โดยการวิเคราะห์ One Sample 
T-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความทุ่มเทในการท างานในภาพรวมมีค่า Sig เท่ากับ 
0.05 ซึ่งเท่ากับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในเรื่องความทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับมากอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

โดยที่ความคิดเห็นในด้านความทุ่มเทในการท างานในด้านท่านท างานโดยใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอ มีค่า Sig เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอแตกต่างจากระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ด้านท่านเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพื่อสนับสนุนและพัฒนาองค์การมีค่า Sig เทา่กับ 0.00 ซึ่ง
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนและ
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พัฒนาองค์การแตกต่างจากระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
 ด้านท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการท างานและองค์การให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่องมีค่า Sig 
เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านมักค้นหาแนวทางการ
ปรับปรุงการท างานและองค์การให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องแตกต่างจากระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
โดยมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ด้านท่านพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุกด้าน แม้ว่าท่านจะมีภาระงานที่มากกว่าเดิมมีค่า 
Sig เท่ากับ 0.26 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ H0 จึงสรุปได้ว่าระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านพร้อมสนับสนุนกับองค์การในทุก
ด้าน แม้ว่าท่านจะมีภาระงานที่มากกว่าเดิมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ด้านท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางขององค์การในอนาคตมีค่า Sig เท่ากับ 
0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในด้านท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและ
ทิศทางขององค์การในอนาคตแตกต่างจากระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยด้าน
การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะของงาน และ ปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การ มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะของงาน และ ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การ มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในภาพรวม  
ตารางที ่47ผลการการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่ง
งานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
และปัจจัยด้านการบริหารองค์การกับระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
0.763 0.582 0.569 0.637 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ค่า R=0.763 นั่นหมายความว่า ปัจจัย
ความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถ
สูง  ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การสามารถอธิบายความผันแปรของระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  ได้ถึงร้อยละ 
76.3 และเม่ือพิจารณาค่า R2 =  0.582 และค่า adjusted R2 =  0.569 ซึ่งมีค่าไม่แตกต่างกันมากนัก 
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โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถึงร้อยละ 56.9   
ตารางที่ 48การวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยความสอดคล้องปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

ANOVA Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 72.842 4 18.211 44.909 0.000* 
Residual 52.309 129 0.405 

  
Total 125.151 133 

   
*p<0.05 
ผลจากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้  F Test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า 

ค่าสถิติ F = 44.909 มีระดับนัยส าคัญเท่ากับ Sig = 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย1ตัวที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือ ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การมีอิทธิพลต่อปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 
 
ตารางที่ 49การวิเคราะห์ความถดถอยระหว่างปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้าน
การบริหารองค์การกับระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด 

ปัจจัย 

Unstandardize
d Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficie
nts t Sig. 

Correlation
s Zero-
order 

Partial Part 

B 
Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 0.03 0.05 
 

0.54 0.58 
 

  
ปัจจัยความสอดคล้อง
ของต าแหน่งงานกับ
เครื่องบ่งช้ีทางอาชีพ 

0.14 0.05 0.14 2.52 0.01* 0.23 0.21 0.14 

ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ
ของผู้มีความสามารถ
สูง 

0.17 0.08 0.18 2.16 0.03* 0.63 0.18 0.12 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 0.24 0.07 0.24 3.45 0.00* 0.60 0.29 0.19 
ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การ 

0.39 0.08 0.40 4.68 0.00* 0.68 0.38 0.26 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 



 

 

105 

 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linear Regression 
Analysis- Enter ระหว่าง ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของ
ผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การ  
โดยก าหนดให้ 
X1= ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 
X2 =ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง 
X3=ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
X4=ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
Y= b0+b1X1+b2X2+b3X3+b4X4 
Y= 0.030+0.142X1+0.179X2+0.240X3+0.395X4 
ค่า t 0.544        2.521       2.168     3.453       4.686 
Sig.  (0.587)      (0.013)**    (0.032)**   (0.001)**    (0.000)** 
R2 = 0.582      adj R2=0.569   D.W.= 1.885 
**มีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่ามีทั้งหมด 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือปัจจัย
ความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ (X1) (มีค่าSig ที่ 0.013และค่า t ที่2.521) 
การพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง (X2) (มีค่า Sigที่ 0.032และค่า t ที่2.168)   ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน (X3) (มีค่า Sig ที่.001และค่า t ที่ 3.453) และปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (X4) (มีค่า 
Sig ที่.000และค่า t ที่ 4.686) และเม่ือพิจารณาค่า Durbin-Watson ของสมการนี้ เท่ากับ 1.885 ซึ่ง
ใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง1.5-.2.5) แปลความได้ว่าสมการนี้มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน
และมีความสามารถในการท านายค่อนข้างแม่นตรง 
 เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบปัจจัยความสอดคล้องปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   
ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การ พบว่า 

ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.142 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.142 
หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.179 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.179 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.240 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น 0.240 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
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ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.395 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึน 0.395 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ ปัจจัยสถานภาพ ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยรายได้ต่อเดือน ปัจจัย
ประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบันมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ตารางที่ 50การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัย
ด้านการบริหารองค์การ ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ ปัจจัยสถานภาพ ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยรายได้
ต่อเดือน และปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน กับระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

0.839a 0.704 0.680 0.548 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ค่า R=0.839 นั่นหมายความว่า ปัจจัย
ความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถ
สูง  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ ปัจจัยสถานภาพ 
ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยรายได้ต่อเดือน และปัจจัยประสบการณ์ ในการท างาน ณ หน่วยงาน
ปัจจุบัน สามารถอธิบายความผันแปรของระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  ได้ถึงร้อยละ 83.9 และเม่ือพิจารณาค่า R2 =  0.704 และ
ค่า adjusted R2 =  0.680 ซึ่งมีค่าไม่แตกต่างกันมากนัก โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผัน
แปรของความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถึงร้อยละ 70.4   
ตารางที่ 51การวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยความสอดคล้องปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ ปัจจัย
สถานภาพ ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยรายได้ต่อเดือน และปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ณ 
หน่วยงานปัจจุบัน กับระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด   

ANOVA Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
 Regression 88.114 10 8.811 29.263 0.000* 

  Residual 37.037 123 0.301 
  

  Total 125.151 133 
   

*p<0.05 
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ผลจากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้  F Test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า 
ค่าสถิติ F = 29.263 มีระดับนัยส าคัญเท่ากับ Sig = 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย1ตัวที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือ ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การ ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ ปัจจัยสถานภาพ ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยรายได้ต่อเดือน 
และปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน มีอิทธิพลต่อปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 
ตารางที่ 52การวิเคราะห์ความถดถอยระหว่างปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การ ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ ปัจจัยสถานภาพ ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยรายได้ต่อเดือน 
และปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบันกับระดับความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   
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Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 
Correlations 
Zero-order 

Partial Part 

B 
Std. 
Error Beta 

(Constant) 0.142 0.650  0.219 0.827    
1.ปัจจัย
สอดคล้องของ
ต าแหน่งงาน
กับเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพ 

0.186 0.054 0.187 3.421 0.001* 0.498 0.295 0.168 

2.ปัจจัยด้าน
การพัฒนา
อาชีพส าหรับผู้
มีความสามารถ
สูง 

0.422 0.083 0.388 5.088 0.000* 0.740 0.417 0.250 

3.ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน 

0.201 0.063 0.213 3.186 0.002* 0.652 0.276 0.156 

4.ปัจจัยด้าน
การบริหาร
องค์การ 

0.197 0.076 0.204 2.586 0.011* 0.684 0.227 0.127 

5.เพศ -0.047 0.102 -0.024 -0.461 0.646 -0.177 -0.041 -0.023 
6.อาย ุ -0.047 0.138 -0.021 -0.340 0.734 0.022 -0.031 -0.017 
7.สถานภาพ 0.073 0.121 0.033 0.605 0.546 0.151 0.054 0.030 
8.ระดับ
การศึกษา 

-0.273 0.293 -0.048 -0.931 0.354 0.075 -0.084 -0.046 

9.รายได้ต่อ
เดือน 

0.158 0.062 0.149 2.549 0.012* 0.262 0.224 0.125 

10.
ประสบการณ์
ในการท างาน 
ณ หน่วยงาน
ปัจจุบัน 

0.018 0.097 0.011 0.183 0.855 0.019 0.017 0.009 

11. ประเภท
หน่วยงานที่เคย
สังกัดมาก่อน
เข้าร่วม
โครงการ 

-0.114 0.111 -0.094 -1.029 0.306 -0.086 -0.092 -0.087 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linea Regression 
Analysis- Enter ระหว่าง ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของ
ผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ปัจจัยเพศ ปัจจัยอายุ 
ปัจจัยสถานภาพ ปัจจัยระดับการศึกษา ปัจจัยระดับรายได้ต่อเดือน ปัจจัยประสบการณ์ท างาน ณ 
หน่วยงานปัจจุบัน และปัจจัยประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการ โดยรูปแบบ
สมการมีรายละเอียดดังนี้ 
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Y= B0+B1X1+B2X2+B3X3+B4X4+B5X5 
โดยก าหนดให้ 
X1  ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 
X2  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง 
X3 ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
X4 ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
X5 ปัจจัยรายได้ต่อเดือน 
Y=      B0+B1X1+B2X2+B3X3+B4X4+B5X5 
Y=     0.142+0.186X1+0.422X2+0.201X3+0.197X4 +0.158X5    
t     0.219     3.421      5.088        3.186        2.586       2.549       
Sig (0.827)   (0.001)**   (0.000)**   (0.002)**   (0.011)**     (0.012)**  
R2     0.612 adj R2=0.600 D.W. = 2.069 
**มีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่ามีทั้งหมด 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือปัจจัย
ความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ (มีค่าSig ที่ 0.001และค่า t ที่3.421) การ
พัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง (มีค่า Sigที่ 0.000และค่า t ที่5.088)   ปัจจัยด้านลักษณะงาน(มี
ค่า Sig ที่.002และค่า t ที่ 3.186) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (มีค่า Sig ที่ 0.011และค่า t ที่ 
2.586) และปัจจัยรายได้ต่อเดือน (มีค่า Sig ที่ 0.012และค่า t ที่ 2.549)และเมื่อพิจารณาค่า 
Durbin-Watson ของสมการนี้ เท่ากับ 2.069 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง1.5-.2.5)  และมี
ความสามารถในการท านายค่อนข้างแม่นตรง 
 เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 
ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การและปัจจัยรายได้ต่อเดือน พบว่า 

ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.186 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.186 
หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.422 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของ
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.422 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.201 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น 0.201 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
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ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.197 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึน 0.197 หน่วย โดยที่ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ปัจจัยรายได้ต่อเดือนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.158 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะท าให้ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น 0.158 หน่วย โดยที่ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ มีผลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ตารางที่ 53การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความสามารถด้านการจัดการ  
ด้านความสามารถเชิงเทคนิค  ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ  ด้านการชอบความ
ท้าทาย   ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ  ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต   
ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม  และด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการกับระดับ
ความผูกพันในองค์กาของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
0.482a 0.232 0.183 0.504 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ค่า R=0.482 นั่นหมายความว่า ปัจจัยด้าน
ความสามารถด้านการจัดการ  ด้านความสามารถเชิงเทคนิค  ด้านความรักในความมั่นคงและความมี 
สเถียรภาพ  ด้านการชอบความท้าทาย   ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ  ด้านความชอบ
การบูรณาการงานเข้ากับชีวิต  ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่ วนรวม  และด้านมีจิต
วิญญาณผู้ประกอบการสามารถอธิบายความผันแปรของระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  ได้ถึงร้อยละ 48.2 และเมื่อพิจารณาค่า R2 =  0.232
และค่า adjusted R2 =  0.183 ซึ่งมีค่าไม่แตกต่างกันมากนัก โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความ
ผันแปรของความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ร้อยละ 23.2 ซึ่งจากการ
พิจารณาค่าความสามารถในการท านายของสมการนี้จากค่า adjusted R2 =  0.183 ซึ่งมี
ความสามารถในการท านายเพียง ร้อยละ 18.3 ซ่ึงมีความสามารถในการท านายต่ า สาเหตุจากตัว
แบบความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานอาจไม่เหมาะสมกับการน ามาศึกษา
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
ตารางที่ 54การวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างกับปัจจัยด้านความสามารถด้านการจัดการ  ด้าน
ความสามารถเชิงเทคนิค  ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ  ด้านการชอบความท้า
ทาย   ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ  ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต  ด้าน
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ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม  และด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการกับระดับความ
ผูกพันในองค์กาของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

 
Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 24.344 8 3.043 4.742 .000* 
Residual 100.807 125 .806 

  
Total 125.151 133 

   
*p<0.05 
ผลจากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้  F Test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า 

ค่าสถิติ F = 4.742 มีระดับนัยส าคัญเท่ากับ Sig = 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย1ตัวที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือ ปัจจัยด้านความสามารถด้านการจัดการ  ด้าน
ความสามารถเชิงเทคนิค  ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ  ด้านการชอบความท้า
ทาย   ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ  ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต  ด้าน
ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม  และด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการมีผลต่อระดับ
ความผูกพันในองค์กาของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 
ตารางที่ 55การวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression Analysis- 
Enter) ระหว่างปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพประกอบด้วยด้าน
ความสามารถด้านการจัดการ  ด้านความสามารถเชิงเทคนิค  ด้านความรักในความมั่นคงและความมี
เสถียรภาพ  ด้านการชอบความท้าทาย   ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ  ด้านความชอบ
การบูรณาการงานเข้ากับชีวิต  ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม  และด้านมีจิต
วิญญาณผู้ประกอบการมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด  

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) .940 .579 
 

1.623 .107 

ด้านความสามารถด้านการจัดการ .145 .125 .098 1.162 .248 

ด้านความสามารถเชิงเทคนิค -.066 .117 -.047 -.566 .573 

ด้านความรักในความมั่นคงและความ
มีเสถียรภาพ 

.229 .094 .202 2.431 .016* 

ด้านการชอบความท้าทาย .346 .104 .300 3.316 .001* 
ด้านความรักอิสระและความเป็น

เอกเทศ 
-.128 .103 -.129 -1.249 .214 
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Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

 
B 

Std. 
Error 

Beta 

ด้านความชอบการบรูณาการงานเข้า
กับชีวิต 

-.044 .130 -.035 -.343 .732 

ด้านความรักในงานบริการและอุทิศ
ตนเพื่อส่วนรวม 

.288 .090 .281 3.211 .002* 

ด้านมีจิตวญิญาณผู้ประกอบการ -.107 .105 -.099 -1.019 .310 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linear Regression 

Analysis- Enter ระหว่าง ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
ประกอบด้วยด้าน         ความสามารถด้านการจัดการ  ด้านความสามารถเชิงเทคนิค  ด้านความรัก
ในความมั่นคงและความมี             เสถียรภาพ  ด้านการชอบความท้าทาย   ด้านความรักอิสระและ
ความเป็นเอกเทศ  ด้านความชอบ             การบูรณาการงานเข้ากับชีวิต  ด้านความรักในงาน
บริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม  และด้านมีจิต            วญิญาณผู้ประกอบการโดยรูปแบบสมการมี
รายละเอียดดังนี้ 
Y=B0+B1 X1+B2 X2 +B3X3 
โดยก าหนดให้ 
    ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ   
    ด้านการชอบความท้าทาย    
    ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม   
Y   =B0+B1 X1+B2 X2 +B3X3 

Y   =0.940+0.229X1+0.346X2 +0.288X3 
t    1.623       2.431     3.316      3.211     
Sig.  (0.107)     (0.016)*   (0.001)*  (0.002)*    
R2 = 0.232      adj R2=0.183 D.W.= 1.975 
     **มีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่ามีทั้งหมด 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ  (มีค่า Sigที่ 
0.016 และค่า t ที่2.431)   ด้านการชอบความท้าทาย(มีค่า Sig ที่0.001 และค่า t ที่ 3.316) และ
ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม (มีค่า Sig ที่0.002และค่า t ที่ 3.211)และเมื่อ
พิจารณาค่า Durbin-Watson ของสมการนี้ เท่ากับ 1.975 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง1.5-.2.5) 
แปลความได้ว่าสมการนี้มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกันและมีความสามารถในการท านาย
ค่อนข้างแม่นตรง 
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 เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบของ ปัจจัยด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ ปัจจัย
ด้านการชอบความท้าทายและปัจจัยด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวมพบว่า  

ปัจจัยด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.299 กล่าวคือเมื่อปัจจัยด้านความรักในความ
มั่นคงและความมีเสถียรภาพ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.299 
หน่วย โดยที่ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ปัจจัยด้านการชอบความท้าทาย มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกัน
และขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.346 กล่าวคือเมื่อด้านการชอบความท้าทาย เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้
ระดับความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึน 0.346 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงที ่
 ปัจจัยด้านด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวมมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.288 กล่าวคือเมื่อด้านความรักในงาน
บริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวมเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.288 
หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
 แต่พบว่าการพิจารณาค่าความสามารถในการท านายของสมการนี้จากค่า adjusted R2 =  
0.183 ซึ่งมีความสามารถในการท านายเพียง ร้อยละ 18.3 ซึงมีความสามารถในการท านายต่ า สาเหตุ
จากตัวแบบความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานไม่เหมาะสมกับการน ามาศึกษา
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
สมมติฐานที่3 ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงมีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
ตารางที่ 56การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงกับระดับการระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

0.670a 0.448 0.427 0.734 1.793 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ค่า R=0.670 นั่นหมายความว่า ปัจจัยการ

พัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง  สามารถอธิบายความผันแปรของระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  ได้ถึงร้อยละ 67.0และเมื่อพิจารณาค่า 
R2 =  0.448และค่า adjusted R2 =  0.427 ซึ่งมีค่าไม่แตกต่างกันมากนัก โดยตัวแปรอิสระสามารถ
อธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถึงร้อยละ 
44.8 
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ตารางที่ 57การวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   กับ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

  
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

Regression 56.106 5 11.221 20.802 .000* 
Residual 69.046 128 .539     
Total 125.151 133       

 *p<0.05 
ผลจากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้  F Test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า 

ค่าสถิติ F = 20.802 มีระดับนัยส าคัญเท่ากับ Sig = 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย1ตัวที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 
ตารางที่ 58การวิเคราะห์ความถดถอยระหว่าง ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   กับ
ระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

   
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig.   B Std. Error Beta 

(Constant) -2.453 .274 
 

-8.942 .000 
การประเมินจดุแข็ง .031 .118 .026 .264 .792 
การสอนงาน -.131 .133 -.100 -.988 .325 
การมอบหมายงานที่มี
ความท้าทายน่าสนใจ 

.561 .110 .425 5.095 .000* 

การหมุนเวยีนงาน .056 .111 .045 .508 .613 
การให้ข้อมูลปูอนกลับ .417 .114 .349 3.643 .000* 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linear Regression 

Analysis- Enter ของ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูงกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การ สามารถสร้างสมการเพ่ือน าไปใช้ท านายได้ดังนี้  
โดยก าหนดให้ 
X1  =ปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ 
X2  = ปัจจัยด้านการให้ข้อมูลปูอนกลับ 
Y    =b0+b1X1+b2 X2 

Y     =-2.453+0.561X1+ 0.417X2 
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t    -8.942      5.095         3.643 
Sig   (0.000)*   (0.000)*   (0.000)* 
R2    = 0.488      adj R2=0.427     D.W. = 1.793 
 **มีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่ามีทั้งหมด 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือการ
มอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ (มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที่5.095) การให้ข้อมูลปูอนกลับ(มี
ค่า Sigที่ 0.000 และค่า t ที่3.643)   และเมื่อพิจารณาค่า Durbin-Watson ของสมการนี้ เท่ากับ 
1.943 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง1.5-.2.5) แปลความได้ว่าสมการนี้มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็น
อิสระต่อกันและมีความสามารถในการท านายค่อนข้างแม่นตรงโดยสังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 
0.488 และค่า adj R2เท่ากับ 0.427 ซึ่งมีค่าไม่ต่างกันมากนัก 
 เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบ ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   พบว่า 

ด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.561 กล่าวคือ
เมื่อปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การเพิ่มขึ้น 0.561 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ด้านการให้ข้อมูลปูอนกลับมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.417 กล่าวคือเมื่อปัจจัยการให้
ข้อมูลปูอนกลับเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้การพูดถึงองค์การในด้านบวกเพ่ิมข้ึน 0.417 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
 ส่วนปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ด้าน การประเมินจุดแข็ง
(B=0.031) การสอนงาน(B=-0.131) การหมุนเวียนงาน(B=0.056) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
สมมติฐานที่4. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ตารางที่ 59การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

0.655a 0.429 0.406 0.7470 1.852 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ค่า R=0.655 นั่นหมายความว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน สามารถอธิบายความผันแปรของระดับองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด  ได้ถึงร้อยละ 65.5และเม่ือพิจารณาค่า R2 =  0.429 และค่า adjusted R2 =  
0.406 ซึ่งมีค่าไม่แตกต่างกันมากนัก โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถึงร้อยละ 65.5   
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ตารางที่ 60การวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับระดับความความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

Regression 53.660 5 10.732 19.215 .000* 
Residual 71.491 128 .559   

Total 125.151 133    

 *p<0.05 
ผลจากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้  F Test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า 

ค่าสถิติ F = 19.215 มีระดับนัยส าคัญเท่ากับ Sig = 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย1ตัวที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 
0.05 
ตารางที่ 61การวิเคราะห์ความถดถอยระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 

 
B Std. Error Beta 

(Constant) -2.607 .366 
 

-7.119 .000 
ความหลากหลายของงาน .144 .136 .095 1.062 .290 
ความท้าทายน่าสนใจ .010 .143 .008 0.072 .942 
งานท่ีได้รับมอบมี
ความส าคญั 

.473 .139 .379 3.403 .001* 

โอกาสปฏสิัมพันผู้อื่น -.158 .131 -.115 -1.208 .229 
ความอิสระ .459 .109 .363 4.202 .000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linea Regression 

Analysis- Enter ระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การ โดยก าหนดให้ 
X1=ปัจจัยด้านงานที่ได้รับมอบมีความส าคัญ 
X2= ปัจจัยด้านความอิสระ 
Y  = b0+b1 X1+b2 X2 
Y=-2.607+0.473X1+ 0.459X2 
t      -7.119         3.403        4.202                                 
Sig   (0.000)       (0.001)**    (0.000)* 
R2 = 0.429 adj R2=0.406 D.W. = 1.852 
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**มีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่ามีทั้งหมด 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือปัจจัย

งานที่ได้รับมอบมีความส าคัญ (มีค่าSig ที่ 0.012และค่า t ที่2.554) และปัจจัยความอิสระ(มีค่า Sig ที่
0.00และค่า t ที่ 4.202)  เมื่อพิจารณาค่า Durbin-Watson ของสมการนี้ เท่ากับ 1.852 ซึ่งใกล้เคียง
กับ 2 (อยู่ในช่วง1.5-.2.5)  แปลความได้ว่าสมการนี้มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกันและมี
ความสามารถในการท านายค่อนข้างแม่นตรงโดยสังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.429 และค่า adj 
R2เท่ากับ 0.406 ซึ่งมีค่าไม่ต่างกันมากนัก 
 เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านลักษณะงานต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 
ด้านงานที่ได้รับมอบมีความส าคัญมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.473 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.473 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนใน
สมการคงที ่

ด้านความอิสระมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.459 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.459 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
 ส่วนปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ด้านความหลากหลายของงาน 
(B=0.144) ความท้าทาย(B=-0.010) โอกาสปฏิสัมพันผู้อ่ืน(B=-0.158) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
สมมติฐานที่5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ตารางที่ 62การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การกับระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

.727a .529 .511 .678 1.835 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ค่า R=0.727 นั่นหมายความว่า ปัจจัยด้าน
การบริหารองค์การสามารถอธิบายความผันแปรของระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  ได้ถึงร้อยละ 72.7และเมื่อพิจารณาค่า R2 =  0.529 และ
ค่า adjusted R2 =  0.511 ซึ่งมีค่าไม่แตกต่างกันมากนัก โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผัน
แปรของความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถึงร้อยละ 52.9   
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ตารางที่ 63การวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  

 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 66.220 5 13.244 28.766 .000* 
Residual 58.931 128 .460 

  
Total 125.151 133 

   
*p<0.05 
ผลจากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้  F Test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า 

ค่าสถิติ F = 28.766 มีระดับนัยส าคัญเท่ากับ Sig = 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย1ตัวที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 
ตารางที่ 64การวิเคราะห์ความถดถอยระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต่อหน่วยงานต้นสังกัด   

   
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

Sig. 
 

  B Std. Error Beta 

(Constant) -3.196 .294 
 

-10.875 .000 
ภาวะผู้น า .632 .109 .481 5.814 .000* 
แนวปฏิบัติองค์การ -.007 .112 -.005 -.060 .953 
การบริหารค่าตอบแทน .221 .108 .174 2.040 .043* 
คุณภาพชีวิต .010 .128 .007 .076 .940 
บรรยากาศในองค์การ .315 .110 .230 2.869 .005* 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linea Regression 

Analysis- Enter ระหว่าง ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่โดยก าหนดให้ 
X1 = ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
X2 = ปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน 
X3 = ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ 
Y=b0+b1 X1+b2 X2+b3 X3 
Y=-3.196+0.632X1+0.221X2+ 0.315X3 
t    -10.875    5.814       2.040       2.869 
Sig. (0.000)   (0.000) *   (0.043)*    (0.005)* 
R2 = 0.529 adj R2=0.511 D.W. = 1.835 
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**มีระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่ามีทั้งหมด 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือปัจจัย

ด้านภาวะผู้น า (มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที่5.814) ปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน(มีค่า Sig ที่
0.043และค่า t ที่ 2.040) และปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ (มีค่า Sig ที่.005และค่า t ที่ 2.896)
และเมื่อพิจารณาค่า Durbin-Watson ของสมการนี้ เท่ากับ 1.835 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง1.5-
.2.5)  และมีความสามารถในการท านายค่อนข้างแม่นตรงโดยสังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.529 
และค่า adj R2เท่ากับ 0.511 ซึ่งมีค่าไม่ต่างกันมากนัก โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผันแปร
ของความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถึงร้อยละ 52.9   
 เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านการบริหารองค์การต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.632 กล่าวคือเมื่อปัจจัยด้านภาวะผู้น า เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 0.632 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่ 

ปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในทิศทาง
เดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.221 กล่าวคือเมื่อปัจจัยปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความพยายามท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถเพ่ิมขึ้น 0.221 หน่วย โดยที่
ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.315 กล่าวคือเมื่อปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท า
ให้ความพยายามท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถเพ่ิมขึ้น 0.315 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
ส่วนปัจจัยด้านแนวปฏิบัติองค์การ(B=-0.227) และด้านคุณภาพชีวิต(B=0.010) ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันไปตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นจ าแนกตามปัจจัยด้านบุคคล 
6.1 สมมติฐาน ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันไปตามเพศที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 65แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การ 
จ าแนกตามเพศ ด้วย Independent-sample t- test 

 
เพศ จ านวน Mean 

Std. 
Deviation  

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 
 

F Sig. t Df Sig. (2-
tailed) 

ความ
ผูกพัน
ต่อ
องค์การ 

ชาย 53 3.098 0.617 

Equal 
variances 
assumed 
 

3.330 0.070 1.828 132 0.070 

หญิง 81 2.919 0.508 

Equal 
variances 
not 
assumed 

    1.756 96.133 0.082 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α =0.05  
จากตารางที่ 67แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ด้วย Independent-samples 
t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามเพศ ซึ่งได้แก่ เพศชาย 
และเพศหญิง   ผลการทดสอบความเท่ากันของความแปรปรวน โดยใช้ F–test พบว่า มีระดับ
นัยส าคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.070 ซึ่งมากกว่า 0.05 แปลความได้ว่า ความแปรปรวนของประชากร 2 
กลุ่มเท่ากัน (σ1

2 = σ2
2) จึงเลือกใช้ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ค่า บน พบว่ามีระดับ

นัยส าคัญ (Sig. (2-tailed)) เท่ากับ 0.070 ซึ่งมากกว่า 0.05 ท าให้ปฏิเสธ สมมติฐาน จึงสามารถสรุป
ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันไปตามเพศท่ีต่างกัน 
6.2 สมมติฐาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสามกลุ่มอายุแตกต่างกัน 
ตารางที่ 66ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม
ตามอายุด้วย One-way ANOVA 

อาย ุ
จ านวน Mean 

Std. 
Deviation 

F Sig. 

น้อยกว่า 25 ปี 1 3.466 0.056 0.425 0.236 
อายุ 26-30 ป ี 102 2.977 0.095 

  
36-45 ปี 31 3.017 0.048 

  
รวม 134 3.153 0.066 
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จากตารางที่68 การวิเคราะห์ด้วย One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามอายุ ซึ่ง ได้แก่ น้อยกว่า 25 ปี  26-30 ปี และ36-45 ปี พบว่า ใน
ด้านระดับความผูกพันใน มีค่าsig เท่ากับ 0.236 0 ซึ่งมากกว่า ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงหมายความ
ว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสามกลุ่มอายุไม่แตกต่างกัน 
6.3 สมมติฐาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสองกลุ่มระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
ตารางที่ 67ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็น ในด้าน ระดับความผูกพันต่อองค์การ ด้วย 
One-way ANOVA 

การศึกษา N Mean Std. Deviation F Sig. 
ปริญญาโทหรือเทยีบเท่า 130 2.980 0.556 1.416 0.236 
ปริญญาเอก 4 3.316 0.611 

  รวม 134 3.148 0.584 
  จากตารางที่ 69 การวิเคราะห์พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าsig เท่ากับ 0.256 

มากกว่า ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงหมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสองกลุ่ม
ระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน 
6.4 สมมติฐาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งห้ากลุ่มระดับรายได้แตกต่างกัน 
ตารางที่ 68ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็น ในด้านระดับความผูกพันต่อองค์การ 
จ าแนกตามตามระดับรายได้ด้วย One-way ANOVA 

รายได ้ จ านวน Mean Std. Deviation F Sig. 
15,000 – 20,000 บาท 12 2.822 0.795 2.006 0.097 
20,001 – 25,000 บาท 61 2.878 0.539 

  
25,001 – 30,000 บาท 46 3.129 0.511 

  
30,001- 35,000 บาท 9 3.185 0.454 

  
มากกว่า 35,000 บาท 6 3.111 0.507 

  
รวม 134 3.025 0.561   

จากตารางที่ 70 การวิเคราะห์พบว่า ในด้านความผูกพันต่อองค์การ มีค่าsig เท่ากับ 0.097 
ซึ่งมากกว่า ระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 จึงหมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งห้ากลุ่ม
ระดับรายได้ไม่แตกต่างกัน 
6.5 สมมติฐาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสามกลุ่มประสบการณ์แตกต่างกัน 
ตารางที่ 69ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็น ในด้านระดับความผูกพันต่อองค์การ
จ าแนกตามตามประสบการณ์ด้วย One-way ANOVA 

ประสบการณ์ N Mean Std. Deviation F Sig. 
ต่ ากว่า 5 ปี 74 3.017 0.597 0.767 0.466 
5 – 10 ปี 51 2.924 0.519 

  
11 – 15 ปี 9 3.140 0.430 

  
รวม 134 3.027 0.515   
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จากตารางที่  71 การวิเคราะห์พบว่า ในด้านระดับความผูกพันองค์การ มีค่าsig เท่ากับ 
0.466 ซึ่งมากกว่า ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงหมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง
สามกลุ่มประสบการณ์ไม่แตกต่างกัน 
6.6 สมมติฐาน ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันไปตามมหาวิทยาลัยที่จบการศึกษาที่แตกต่าง
กัน 
ตารางที่ 70แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การ 
จ าแนกตามมหาวิทยาลัยที่จบการศึกษา ด้วย Independent-sample t- test 

มหาวิทยาลัย N Mean 
Std. 

Deviation  

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

 

t-test for Equality of 
Means 

 
 

F Sig. T Df 
Sig. (2-
tailed) 

ภายในประเท
ศ 

69 2.967 .572 

Equal 
varianc

es 
assume

d 

.027 
.87
0 

-
.488 

132 .626 

ต่างประเทศ 65 3.014 .545 

Equal 
varianc
es not 
assume

d 

  
-

.489 
131.98 .626 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05  
จากตารางที่72 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ด้วย Independent-samples 
t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามมหาวิทยาลัยที่จบ
การศึกษา ซึ่งได้แก่ ภายในประเทศ และต่างประเทศ   ผลการทดสอบความเท่ากันของความ
แปรปรวน โดยใช้ F–test พบว่า มีระดับนัยส าคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.870 ซึ่งมากกว่า 0.05 แปลความ
ได้ว่า ความแปรปรวนของประชากร 2 กลุ่มเท่ากัน (σ1

2 = σ2
2) จึงเลือกใช้ผลการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยค่า t-test ค่า บน พบว่ามีระดับนัยส าคัญ (Sig. (2-tailed)) เท่ากับ 0.626 ซึ่งมากกว่า 0.05 ท า
ให้ปฏิเสธ สมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันไปตามมหาลัยที่จบ
การศึกษาที่ต่างกัน 
6.7 สมมติฐาน ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันไปตามหน่วยงานที่เคยสังกัดก่อนเข้าร่วม
โครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
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ตารางที่ 71ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็น ในด้านระดับความผูกพันต่อองค์การ
จ าแนกตามตามประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดก่อนเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ด้วย One-way ANOVA 

ประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดก่อนเข้ารว่มโครงการนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

จ านวน ค่าเฉลี่ย Std. Deviation F Sig 

เอกชน 69 3.089 0.483 2.501 0.086 
ราชการ 37 2.848 0.565 

  
อื่นๆ 28 2.931 0.68 

  
รวม 134 2.99 0.558 

  
จากตารางที่  73 การวิเคราะห์พบว่า ในด้านระดับความผูกพันองค์การ มีค่าsig เท่ากับ 

0.086 ซึ่งมากกว่า ระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 จึงหมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง
สามกลุ่มประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดก่อนเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไม่
แตกต่างกัน 
6.8 สมมติฐาน ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันไปตาม
หน่วยงานที่สังกัด 
ตารางที่ 72 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นในด้านความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตาม
ประเภทหน่วยงานต้นสังกัดด้วย One-way ANOVA 

 
หน่วยงานต้นสังกัด N Mean 

Std. 
Deviation 

F Sig. 

 ความผูกพันต่อองค์การ กระทรวงพาณิชย ์
กระทรวงมหาดไทย 

กระทรวงอุตสาหกรรม 
หน่วยงานอื่นๆ 

40 
11 
10 
73 

0.08 
-0.19 
-0.21 
0.05 

0.85 
1.22 
0.95 
1.00 

0.44 0.72 

 รวม 134 0.02 0.97   

การพูดถึงองค์การด้านบวก กระทรวงพาณิชย ์ 40 3.17 0.64 1.32 0.27 

 
กระทรวงมหาดไทย 11 2.95 0.64 

  

 
กระทรวงอุตสาหกรรม 10 2.80 0.83 

  

 
หน่วยงานอื่นๆ 73 3.15 0.58 

  

 
รวม 134 3.11 0.62 

  
ความต้องการที่จะอยูก่ับ

องค์การต่อไป 
กระทรวงพาณิชย ์ 40 2.64 0.70 0.92 0.43 

 
กระทรวงมหาดไทย 11 2.62 0.68 

  

 
กระทรวงอุตสาหกรรม 10 2.34 0.78 

  

 
หน่วยงานอื่นๆ 73 2.72 0.67 

  

 
รวม 134 2.66 0.69 

  
ความพยามยามที่จะท าหน้าที่

อย่างเต็มความสามารถ 
กระทรวงพาณิชย ์ 40 3.14 0.61 1.35 0.26 

 
กระทรวงมหาดไทย 11 2.91 0.58 

  

 
กระทรวงอุตสาหกรรม 10 3.34 0.33 

  
  หน่วยงานอื่นๆ 73 3.25 0.63 

  
  รวม 134 3.19 0.60 
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จากตารางที่ 74 การวิเคราะห์พบว่า ในด้านระดับความผูกพันองค์การ มีค่าsig เท่ากับ 0.72 
ซึ่งมากกว่า ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงหมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสี่กลุ่ม
ประเภทหน่วยงานที่สังกัดของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไม่แตกต่างกัน 

เมื่อวิเคราะห์ในด้านระดับความผูกพันต่อองค์การจ าแนกรายด้านพบว่า ด้านการพูดถึง
องค์การด้านบวกมีค่า Sig เท่ากับ 0.27 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญท่ี0.05 หมายความว่า ความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามหน่วยงานต้นสังกัดไม่แตกต่างกัน โดยที่ค่าเฉลี่ยของระดับความ
คิดเห็นของสังกัดกระทรวงพาณิชย์เท่ากับ 3.17 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานอื่นๆมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.15  กระทรวงมหาดไทยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ2.95 และกระทรวงอุตสาหกรรมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.80 ตามล าดับ 

 ในด้านความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป มีค่า Sig เท่ากับ 0.43 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญท่ี0.05 หมายความว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามหน่วยงานต้นสังกัด
ไม่แตกต่างกัน โดยที่ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของสังกัดหน่วยงานอื่นๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.72 
อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ สังกัดกระทรวงพาณิชย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.64 สังกัด
กระทรวงมหาดไทย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.62 และสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ย 2.34 อยู่ใน
ระดับน้อย ตามล าดับ 

ในด้านความพยามยามที่จะท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ มีค่าSig เท่ากับ 0.26 ซ่ึง
มากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 หมายความว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
หน่วยงานต้นสังกัดไม่แตกต่างกันโดยที่ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือสังกัดหน่วยงานอ่ืนๆมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.25 อยู่ในระดับมาก สังกัดกระทรวงพาณิชย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 อยู่ในระดับมาก ส่วน
สังกัดกระทรวงมหาดไทยมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.91 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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สามารถสรุปภาพรวมผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 
ตารางที่ 73แสดงสรุปผลภาพรวมผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผล ค่าสถิติ 
1.ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ในระดับมาก  

√ 
  

 1) ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก √ Sig = 0.15 
 2) ด้านความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิก
องค์การ 

√ 
Sig = 0.17 

 3) ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

√ 
Sig = 0.05 

2. ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพกับต าแหน่งงานที่ท ามีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

√ 
Sig = 0.000, Adj.R2=0.183 

 1) ด้านความสามารถด้านการจัดการ X Sig = 0.248, t = 1.162 

 2) ด้านความสามารถเชิงเทคนิค X Sig = 0.573, t = -0.566 

 3) ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ √ Sig = 0.016, t = 2.431 

 4) ด้านการชอบความท้าทาย √ Sig = 0.001, t = 3.316 

 5) ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ X Sig = 0.214, t = 1.249 

 6) ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต X Sig = 0.732, t = -0.343 

 7) ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือ
ส่วนรวม 

√ 
Sig = 0.002, t = 3.211 

 8) ด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ X Sig = 0.310, t = -1.019 

3. ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถ
สูงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

√ 
Sig = 0.000, Adj.R2= 0.427 

 1) การประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุด
แข็งเพ่ือระบุตัวผู้มีความสามารถสูงอยู่เสมอ 

X 
Sig = 0.792, t = 0.264 
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สมมติฐาน ผล ค่าสถิติ 
 2) การสอนงานและการฝึกอบรม X Sig = 0.325, t =-0.988 
 3) การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ √ Sig = 0.000, t = 5.095 
 4) การหมุนเวียนงาน X Sig = 0.613, t = 0.508 
 5) การให้ข้อมูลปูอนกลับ √ Sig = 0.000,  t = 3.643 
4. ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

√ 
Sig = 0.000, Adj.R2= 0.406 

 1) ความหลากหลายของงาน X Sig = 0.290, t = 1.062 
 2) ความท้าทาย X Sig = 0.942, t = 0.072 
 3) งานที่ได้รับมอบมีความส าคัญ √ Sig = 0.001, t = 3.403 
 4) โอกาสปฏิสัมพันผู้อ่ืน X Sig = 0.229, t = -1.208 
 5) ความอิสระ √ Sig = 0.000, t = 4.202 
5. ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ 

√ 
Sig = 0.000,Adj.R2= 0.511 

 1) ภาวะผู้น า √ Sig = 0.000, t = 5.814 
 2) แนวปฏิบัติ X Sig = 0.953, t = -0.060 
 3) การบริหารค่าตอบแทน √ Sig = 0.043, t = 2.040 
 4) คุณภาพชีวิต X Sig = 0.940, t = 0.076 
 5) บรรยากาศในองค์การ √ Sig = 0.005, t = 2.869 
6. ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันไปตามปัจจัยส่วน
บุคคล  

X 
 

เพศ X Sig = 0.070 
อายุ X Sig = 0.556 
ระดับการศึกษา X Sig = 0.333 
รายได้ X Sig = 0.169 
จบจากมหาวิทยาลัย X Sig = 0.200 
ประสบการณ์ X Sig = 0.480 
หน่วยงานที่เคยสังกัดก่อนเข้าร่วมโครงการนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

X 
Sig = 0.086 

หน่วยงานที่สังกัด X Sig = 0.72 
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ตอนที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
 ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Information) จ านวน 3 คน ได้แก่ ผู้ดูแล
โครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จ านวน 2 ท่าน และนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 1 
ท่าน 
 แล้วน ามาตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า 
(Triangulation) ใน 3 ด้านได้แก ่
 1) ด้านข้อมูล (Data) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้จากแหล่งข้อมูลที่ต่างกันในเรื่องของเวลาและ
บุคคล ในด้านเวลาผู้วิจัยได้แบ่งช่วงเวลาของการเก็บข้อมูลออกเป็น 2 ช่วง คือชั่วโมงปกติ คือ 09.00-
10.00น. และ ชั่วโมงเร่งรีบ คือ 10.00-11.00 น. ณ วันสัมภาษณ์พบว่า การสัมภาษณ์ช่วงแรก ผ่าน
ไปได้อย่างเปน็ปกติไม่เร่งรีบ แต่ในช่วงที่สอง คือ 10.00-11.00 พบว่าเกิดการประชุดเร่งด่วน ซึ่งท าให้
เกิดความเร่งรีบในการให้สัมภาษณ์เพราะมีภาระในการเข้าไปประชุมต่อ ซึ่งอาจส่งผลต่อความถูกต้อง
และครบถ้วนของข้อมูล อีกทั้งผู้ถูกสัมภาษณ์อาจมีความกังวลเล็กน้อยต่อการเข้าประชุมและอาจจะ
ตื่นเต้นในการให้สัมภาษณ์ 
ในด้านบุคคลผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นสองประเภท ตามต าแหน่งหน้าที่ คือ ผู้ดูแลโครงการนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มาจาก
มุมมองที่แตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล เช่น ผู้ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อาจมี
ความเข้าใจและมีประสบการณ์ในการคลุกคลีกับลักษณะขององค์การราชการมากกว่า จึงท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การและให้ข้อมูลได้รอบด้านมากกว่า 
 2) ด้านทฤษฎี ตรวจสอบการตีความข้อมูลเมื่อใช้ทฤษฎีต่างกัน ผู้วิจัยไดใช้ทฤษฎีที่
หลากหลายจากหลายนักคิดในการวิเคราะห์ข้อมูล ทั้งจากนักคิดชาวต่างชาติ ชาวไทย และกลุ่ม
ตัวอย่างเอง เพ่ือให้เกิดการตีความและการวิเคราะห์ข้อมูลที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น ทั้งในเชิง
ความสัมพันธ์ ความขัดแย้ง และการหาข้อสรุป เช่น Hewitt Association (2004) แบ่งองค์ประกอบ
ในการวัดความผูกพันต่อองค์การเป็น3 ด้าน คือ การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) ความปรารถนา
ที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) และความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive) ในขณะที่Tower Perrin (2003) ได้แบ่งองค์ประกอบในการวัดความผูกพันต่อองค์การไว้ 7 
ด้าน 1) มีความห่วงใยอนาคตองค์การอย่างแท้จริง    2) มีความภูมิใจที่ได้ท างานเพ่ือองค์การ 3) มี
ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จในงานตน 4) พูดถึงองค์การในทางบวก 5) เข้าใจวิธีการช่วยเหลือ
องค์การให้ประสบความส าเร็จ 6) เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทตนเองต่อเปูาหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 7) มีแรงจูงใจที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ  8) มีความเต็มใจที่จะ
พยายามมากกว่าปกติ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อาจแบ่งได้
เป็น 2 ด้านคือ ความรู้สึกและพฤติกรรม ซึ่งสามารถตีความและวิเคราะห์ระดับความผูก พันต่อ
องค์การได้ตามองค์ประกอบของ Hewitt Association (2004) ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบทั้ง 7 
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ด้านของ Tower Perrin (2003) แต่ในมุมมองที่แตกต่างออกไป ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบด้าน
ความรู้สึกและพฤติกรรม 
  3) ด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล (Methodological) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้จากวิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลที่ต่างกัน ผู้วิจัยได้ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลหลายวิธีประกอบกัน ทั้งแบบสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้าง ร่วมกับการเข้าไปส่วนร่วม การสังเกต การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น อีกทั้งเทป
บันทึกเสียง รายงาน เอกสาร และแบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ตามแบบสอบถามร่วมกับถาม
ค าถามอ่ืนๆ ทั้งประสบการณ์การท างาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ เป็นต้น 
 รวมถึงการตรวจสอบความครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูลใน 2 ด้าน ได้แก่ 
 1) การประเมินความคิดเห็นหรือทัศนะของผู้ถูกสัมภาษณ์ (Evaluative Data) ด้วยการ
ประเมินสถานะทางอารมณ์ ค่านิยมและทัศนคติของผู้ให้ข้อมูล เช่น ผู้ให้ข้อมูลท่านหนึ่งเห็นว่าปัจจัย
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยการบริหารองค์การไม่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การแต่มีเพียงปัจจัยเดียวที่ท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การคือ การมีผู้น าที่ดี เนื่องจากทุกๆกิจกรรม ทุกๆสิ่งในองค์การ ล้วนแล้วแต่เป็น
ผลจากทัศนคติของผู้น าหากมีผู้น าที่ดี ก็ย่อมส่งผลให้ทุกๆสิ่งที่สามารถเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพัน
ต่อองค์การได้เพราะผู้น าสามารถจัดสรรให้ได้ จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น 
  2) การให้รายละเอียดหรือเล่าเหตุการณ์ (Descriptive Data) ด้วยการประเมินการรับรู้และ
ระดับการเผชิญหน้าหรืออยู่ในเหตุการณ์จริงของผู้ให้ข้อมูล ว่าเหตุการณ์จริงหรือไม่และตรงกับ
เหตุการณ์จริงหรือไม่ เช่น ผู้ให้ข้อมูลท่านหนึ่งมีประสบการณ์ในการท างานราชการผ่านมาหลาย
หน่วยงานก่อนที่จะประจ าในหน่วยงานปัจจุบันและมีประสบการในการท างานที่ผ่านผู้บริหารหลาย
ท่าน จึงท าให้สามารถให้ข้อมูลในเรื่องของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การราชการและปัจจัย
ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การได้อย่างชัดเจน เป็นต้น 
 ต่อมาน ามาจ าแนกและแจกแจงข้อมูลโดยยึดเนื้อหาเป็นเกณฑ์ ตามหลักความเป็นวัตถุวิสัย
หรือการพิจารณาเนื้อหาที่ปรากฏโดยปราศจากทัศนคติ แล้งจึงวิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุปด้วย
วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) โดยการตีความสร้างข้อสรุปของข้อมูลจากประกฎ
การณ์ที่มองเห็นหรือสิ่งที่เป็นรูปธรรม ดังตาราง 
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ตารางที่ 74การจ าน าและแจกแจงข้อมูลโดยยึดเนื้อหาเป็นเกณฑ์ 
เนื้อหา ค าหรือข้อความ ความถี่ รวม 

นิยามและ
องค์ประกอบของ
ความผูกพัน
องค์การ 

มีความรักองค์การ ı 1 
รู้สึกดีต่อองค์การ ıı 2 
อยู่กับท างานจนเกษียณ ııı 3 
ชื่นชมองค์การ ıı 2 
การด ารงเป็นสมาชิกองค์การ ııııı 5 
ความทุ่มเทในการท างาน ııııı 5 
ความจงรักภักดี ı 1 
มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ıııııı 6 

ปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ความสนใจเดียวกันกับองค์การ ı 1 
รับมอบหมายงานที่ถนัด ıııı 4 
ผู้น าที่ด ี ıııııı 6 
บรรยากาศที่ดี ıııı 4 
คุณภาพชีวิตที่ดี ııııı 5 
งานมีความเหมาะสม ııı 3 

ความส าคัญของ
ความผูกพัน
องค์การ 

ความทุ่มเทการท างาน ııııı 5 
ความตั้งใจปฏิบัติงาน ııı 3 
องค์การมีประสิทธิภาพ ııı 3 
อุทิศทุกอย่างเพ่ือองค์การ ı 1 
ลดอัตราการลาออกและโยกย้ายหน่วยงาน ıı 2 
ด ารงเป็นสมาชิกองค์การ ıııı 4 

กรอบความคิดเรื่อง
ความผูกพันต่อ
องค์การ 

มีความครบถ้วน ııııı 5 
ตรงกับความเข้าใจ ııı 3 
ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถนั้นจะเห็นได้ชัดที่สุด 

ıı 2 

ความปรารถนาที่จะสะท้อนความพึงพอใจกับ
งานและสิ่งที่องค์การจัดสรรให้ในองค์การ 

ı 1 

การพูดถึงองค์การในด้านบวกสะท้อนวามภูมิใจ
และชื่นชมองค์การ 

ıı 2 

การมีอิทธิพลของ
ปัจจัยด้าน

ไม่มีอิทธิพล ııı 3 
การประเมินเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจะท าให้ ıı 2 



 

 

130 

เนื้อหา ค าหรือข้อความ ความถี่ รวม 
เครื่องบ่งชี้ทาง
อาชีพ 

ผู้บริหารได้รู้จักตัวตน ความถนัดที่แท้จริงของ
แต่ละคน 
ท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รู้จัก
ตัวเองได้ดีขึ้น 

ııı 3 

การมีอิทธิพลของ
ปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพ
ส าหรับผู้มี
ความสามารถสูง 

การประเมินจุดแข็งเพ่ือส่งเสริมอบรมจุดแข็งมี
อิทธิพล 

ııı 3 

การสอนงานและการฝึกอบรมมีอิทธิพล ıı 2 
การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจมี
อิทธิพล 

ıııııı 6 

การให้ข้อมูลปูอนกลับมีอิทธิพล ıı 2 
การหมุนเวียนงานมีอิทธิพล ıı 2 
งานที่มีความหลากหลายมีอิทธิพล ııııı 5 

การมีอิทธิพลของ
ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

งานที่มีความท้าทายมีอิทธิพล ıııııı 6 
ความอิสระในการท างานมีอิทธิพล ııııı 5 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญมีอิทธิพล ııı 3 
ด้านปัจจัยโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีอิทธิพล ııııı 5 

การมี อิทธิพลของ
ปั จ จั ย ด้ า น ก า ร
บริหารองค์การ 

ภาวะผู้น า มีอิทธิพล ıııııı 6 
คุณภาพชีวิตที่ดีมีอิทธิพล ıııııı 5 
บรรยากาศองค์การมีอิทธิพล ıııı 4 
แนวปฏิบัติองค์การมีอิทธิพล ı 1 
การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพล ııı 2 

ส่วนที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ส่วนที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ค าถามที่ 1 ท่านคิดว่าความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ คือ
อะไร เกิดขึ้นได้จากอิทธิพลใดบ้าง และความผูกพันองค์การมีความส าคัญอย่างไร 
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และผู้ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ เห็นว่า 
ความผูกพันต่อองค์การคือ การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีความรู้สึกดีต่อองค์การ 
ชื่นชม ทุ่มเท การท างานกับองค์การเดิมจนเกษียณอายุราชการ มีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ มี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเกิดจาก อาจเริ่มจากความสนใจในตัวองค์การก่อนว่าภารกิจขององค์การคือ
อะไร 1.เรามีความสนใจในภารกิจมากน้อยแค่ไหน เมื่อเราได้ท าในสิ่งที่เราสนใจเราก็จะได้สิ่งนั้นเกิด
ความผูกพัน กล่าวคือ การได้อยู่ในองค์การที่สนใจในสิ่งเดียวกับที่เราสนใจ 2.การได้รับมอบหมายใน
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สิ่งที่เราสนใจจริงๆจึงจะท าให้เราเกิดความผูกพันต่อองค์การนั้น ได้รับภารกิจที่เหมาะสม  3. ผู้น า
จะต้องมีการผลักดัน ส่งเสริม เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาตัวบุคลากร  4.คุณภาพชีวิตที่ดีและบรรยากาศ
สิ่งแวดล้อมท่ีดีภายในองค์การสิ่งที่หน่วยงานสร้างสรรค์จัดให้ ห้อง ที่ท างาน  เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะ
งานมีความเหมาะสม ในเรื่องค่าตอบแทนไม่ค่อยมีผลเพราะการท าราชการเงินเดือนไม่เยอะเท่า
เอกชนอยู่แล้วคนที่ตัดสินใจมาท างานราชการน่าจะเข้าใจ 
ความส าคัญของความผูกพันองค์การคือ การมีความผูกพันต่อองค์การที่ปฏิบัติงานมีผลต่อความทุ่มเท
การท างานของคนในองค์การ มีความตั้งใจปฏิบัติงานท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้นซึ่งมี
ความส าคัญมากที่สุด การสร้างความผูกพันจะท าให้พนักงานรู้สึกพร้อมอุทิศทุกอย่างเพ่ือองค์การ และ
ยังคงด ารงเป็นสมาชิกองค์การต่อไปลดอัตราการลาออกและโยกย้ายหน่วยงาน   
 ค าถามที่ 2  ท่านคิดว่าการน าเอาแนวคิดของ Hewitt Association (2004) ในปัจจัย
การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) การการด ารงเป็นสมาชิกองค์การ และมีความความทุ่มเทใน
การท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) มาเป็นกรอบความคิดเพื่อใช้ในการศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์การหรือไม่ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน าเอาแนวคิดของเห็นด้วย ในการใช้แนวคิดของ Hewitt 
Association (2004)ในการน ามาศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยทั้ง 3 ด้านคือ การพูดถึง
องค์การในด้านบวก (Say) การการด ารงเป็นสมาชิกองค์การ และมีความความทุ่มเทในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ (Strive)มีความครบถ้วนและตรงกับความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  

โดยมีความคิดเห็นว่า ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถนั้นจะเห็นได้ชัด
ที่สุด เพราะเป็นสิ่งที่บุคลากรสามารถแสดงออกได้อย่างชัดเจนที่สุดจากพฤติกรรมการทุ่มเทท างาน 
เป็นพฤติกรรมที่เห็นได้จริงที่สุด ซึ่งนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะ มีความกระตือรือร้น และไม่
ย่อท้อต่องานที่มีความยากล าบาก และตั้งใจท างานเป็นลักษณะนิสัยอยู่แล้ว มีความรับผิดชอบสูง แต่
บางครั้งเม่ือนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไปประจ าในองค์การต่างๆแล้วอาจแสดงให้เห็นถึงความ
ทุ่มเทในผลงานไม่เต็มที่ เนื่องมาจากการที่มีภาระงานตามหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบล้นมืออยู่แล้วจึงไม่
อยากเพ่ิมภาระงานให้แก่ตัวเองมากขึ้น หรือนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อาจไม่เต็มใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์การเพราะได้รับมอบหมายให้ท างานในต าแหน่งที่ไม่สอดคล้องกับความถนัดจึงท า
ให้ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่จึงท าให้ไม่มีความทุ่มเทในการท างาน 

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า
บุคลากรมีความพึงพอใจกับงานและสิ่งที่องค์การจัดสรรให้ในองค์การหรือไม่ แต่ในบางกรณีอาจจะไม่
สามารถระบุได้อย่างชัดเจนว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เต็มใจที่อยู่กับองค์การแห่งนี้ไปตลอด
อายุการท างานและไม่เปลี่ยนงานใหม่ถึงแม้ว่าจะได้รับต าแหน่งที่สูงกว่า เนื่องจากขึ้นอยู่กับความ
ต้องการส่วนบุคคลหรือเหตุการณ์ที่นอกเหนือจากการวางแผนในชีวิตต่างๆที่ไม่อาจคาดเดาได้ใน
ปัจจุบัน  

การพูดถึงองค์การในด้านบวก แสดงให้เห็นว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความ
ภูมิใจและชื่นชมองค์การ รวมถึงยินดีที่จะกล่าวถึงองค์การในด้านดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืนเสมอ และหาก
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มีญาติมิตรก็จะสนับสนุนแนะน ายินดีให้มาร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เมื่อได้รับรู้ว่ามีผู้พูดถึง
องค์การในทางที่ผิดก็จะชี้แจงแก้ไขและอธิบายให้ถูกต้อง แต่ในบางครั้งค าพูดด้านบวกนั้นก็อาจจะไม่
สอดคล้องกับความเป็นจริงที่เผชิญอยู่ก็เป็นได้ 
ส่วนที2่ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ค าถามที่ 1 ท่านคิดว่าปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงาน
ปัจจุบันมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การหรือไม่ อย่างไร  

ไม่มี เพราะถึงแม้ว่าจะมีการประเมินหาเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพและทราบว่าถนัดอะไร นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ก็ไม่มีสิทธิ์ในการเลือกท างาน แต่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ต้องเรียนรู้ที่จะปรับตัว และถ้าเราไม่ถนัดด้านใด หน่วยงานต้องหาสิ่งที่สามารถผลักดัน พัฒนาให้เรา
เกิดความถนัดให้ได้ หรืออาจมีสิ่งผลักดันด้านอื่นเช่น อาจท าให้สภาพแวดล้อมที่ดี  หรือการมีเลื่อนขั้น
ที่ดี เป็นจุดเสริมให้มีความผูกพันต่อองค์การได้ อย่างไรก็ตามเครื่องมือการประเมินเครื่องบ่งชี้ทาง
อาชีพยังมีความจ าเป็นและจะมีประโยชน์ต่อหน่วยงานราชการมากเพราะจะท าให้ผู้บริหารได้รู้จัก
ตัวตน ความถนัดที่แท้จริงของแต่ละคน และหาแนวทางในการพัฒนาปรับปรุง ส่งเสริมด้านที่ถนัด 
หรือไม่ถนัดต่อไป อีกทั้งยังท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รู้จักตัวเองได้ดีขึ้น แต่อย่างไรก็
ตามไม่มีใครทราบได้เลยว่า เมื่อนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไปอยู่ในหน่วยงานอ่ืนๆแล้วจะได้
ท างานในด้านที่ถนัดหรือไม่ อย่างไรก็ตามกรอบความคิดเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพหากมีการมอบหมายงาน
ให้ตรงกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพแล้วย่อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะเมื่อได้งานที่ถนัดก็จะ
ท างานได้ดีท าได้ดี มีความสุข และเกิดความผูกพันกับงานและองค์การในที่สุด 
ค าถามที ่2 ท่านคิดว่าปัจจัยการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การหรือไม่ อย่างไร 
  หากองค์การต่างๆที่มีนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จัดท าแผนการพัฒนาอาชีพส าหรับ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างแน่นอน แต่ความ
เป็นจริงคือแผนการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงนั้น ไม่ได้เหมือนกันในทุกองค์การที่นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไปประจ าอยู่ เนื่องมาจากการให้ความส าคัญกับนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่แตกต่างกันซึ่งขึ้นอยู่กับทัศนคติของผู้น า และวัฒนธรรมองค์การของแต่ละที่ ซึ่ง
ส่งผลให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในบางองค์การรู้สึกว่าไม่ได้มีความส าคัญ และไม่ได้รับการ
ใส่ใจดูแลเพียงพอที่จะตอบสนองต่อความต้องการแม้จะท างานออกมาให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพก็ตาม 
ส าหรับปัจจัยด้านอ่ืนๆ คือ 

โดยการประเมินจุดแข็งเพ่ือส่งเสริมอบรมจุดแข็งในองค์การราชการนั้นยังไม่ค่อยปรากฏให้
เห็นแต่จะมีการหลักสูตรอบรมลดจุดอ่อน เพ่ือให้ทุกคนสามารถท างานได้ทุกอย่างเพ่ือการสร้าง
เส้นทางอาชีพที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถจะส่งผลต่อความผูกพันแน่นอน การขาดการ
ประเมินจุดแข็ง-จุดอ่อนเพ่ือหาความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและถูกสั่งให้ไปท างานในต าแหน่งที่ไม่
ถนัดและท าให้ไม่ได้ใช้ความสามารถที่แท้จริงที่มีอยู่ ขาดโอกาสในการแสดงความสามารถจากการ
ท างานที่ท้าทายและขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง ท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความไม่
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พึงพอใจต่อองค์การที่ประจ าอยู่ ส่งผลให้เกิดความต้องการที่จะโยกย้ายออกจากงานเดิมหรือลาออก
จากราชการในท่ีสุด 

การสอนงานและการฝึกอบรม เป็นไปตามกฎระเบียบและขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามปกติในองค์การต่างๆอยู่และไม่ได้ปฏิบัติกับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างจาก
บุคลากรอ่ืนๆในองค์การหรือในบางองค์การไม่ได้มีการจัดท าพ่ีเลี้ยง(Mentor)ที่คอยให้ค าปรึกษาหาก
มีการจัดท าก็จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจโดยยึดตามหลักการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงแล้วจะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกเติมเต็มในด้านสิ่งจูงใจทางการ
เรียนรู้ที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเพราะ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ให้ความส าคัญกับ
การเอาชนะงานที่มีความยาก หรือต้องอาศัยทักษะหลายๆด้านในการท างาน กระตุ้นให้เกิดความ
พยายามเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

การหมุนเวียนงานจะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สามารถท างานได้หลาย
ต าแหน่ง แต่ในบางองค์การไม่ท าการหมุนเวียนงานตามเวลาที่เหมาะสมจริงท าให้บุคลากรไม่ได้รับ
การพัฒนาทางอาชีพอย่างสมบูรณ์  

 การให้ข้อมูลปูอนกลับ ก็จะต้องอาศัยการมีหัวหน้าที่รับฟังความคิดเห็นและพร้อมจะ
แลกเปลี่ยนความคิด พร้อมให้ค าแนะน า จะท าให้เกิดการลดระยะระหว่างผู้ที่อยู่ต าแหน่งสูงกว่า จาก
การรายงานให้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานอย่างจริงใจเพ่ือที่จะสามารถน าไปแก้ไขปรับปรุงเพ่ือการ
พัฒนาตนเองต่อไปและได้รับค าชื่นชมหากท างานได้ดีแล้ว ซึ่งจะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่เกิดความรู้สึกที่ดีในการท างานและยังได้พัฒนาตนเองให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องตามแนวการ
ปฏิบัติขององค์การ ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพอีกด้วย 
ค าถามที่ 3 ท่านคิดว่าปัจจัยลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ อย่างไร 
 นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่คิดเห็นว่าปัจจัยด้านลักษณะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างแน่นอนโดยเฉพาะงานที่มีความหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย และมีความอิสระ โดย
ที ่

งานที่มีความหลากหลายและงานที่มีความท้าทายนั้นต้องใช้ความสามารถหลายอย่างมีส่วน
ท าให้เกิดความผูกพันกับงานและองค์การอย่างแน่นอนเพราะต้องอุทิศแรงกายและแรงใจเพ่ือที่จะ
ท างานให้ได้ส าเร็จ โดยพื้นฐานแล้วนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะเป็นนักพัฒนา และจะมีความ
ไฮเปอร์มากกว่าบุคลากรท่านอ่ืน จะไม่ชอบท างานที่ซ้ าซากจ าเจ การท างานที่ต้องอาศัยความสามารถ
ที่หลากหลายและท้าทายจะท าให้ตื่นตัวในการท างานดีกว่าอีกด้วย 

ความอิสระในการท างาน มีผลต่อระดับความผูกพันมากเพราะกระบวนการที่นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับการฝึกฝนมาจากการอบรมหลักสูตรจะให้ความสนใจที่เปูาหมายเป็นหลัก ไม่
ยึดกระบวนการท า โดยจะท าอย่างไรก็ได้ให้ได้ผลลัพธ์ออกมา หากเอาระเบียบขั้นตอนไปครอบการ
ท างานของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไว้แต่แรกอาจท าให้วิธีที่จะได้ผลลัพธ์นั้นมาเป็นวิธีที่ไม่
ถนัด อาจท าให้ผลลัพธ์ไม่มีประสิทธิภาพมององค์การจึงควรวางเปูาหมายของงานเป็นส าคัญ เพ่ือลด
ขั้นตอนที่ยุ่งยาก 
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 งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ เนื่องจากโดยปกติแล้วงานที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ได้รับผิดชอบอยู่นั้นเป็นงานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญกับองค์การในแง่ของยุทธศาสตร์
องค์การ การวางแผนก าลังคน เป็นต้น ลักษณะงานที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับจึงเป็น
งานต้อง ต้องอาศัยการคิดวิเคราะห์ในหลายมิติ และความรับผิดชอบสูง นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่จึงได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญของหน่วยงานอยู่เสมอ และงานที่มีความส าคัญนี่เอง ที่
ท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับโอกาสมากกว่าบุคลากรอ่ืนๆในองค์การที่จะแสดงออก
ถึงศักยภาพในการท างาน  

ด้านปัจจัยโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะมีโอกาสในการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืนบ่อยครั้ง แต่ในการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับผู้ร่วมงานของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อาจก่อให้เกิดความขัดแย้ง หรือความไม่
เข้าใจซึ่งกันและกันอันเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างวัยของผู้ที่ท างานร่วมกับนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ยังมีทัศนคติไม่ตรงกัน จึงท าให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ค าถามที่ 4 ท่านคิดว่าปัจจัยการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
หรือไม่ อย่างไร 
 นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่และผู้ดูแลโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มี
ความคิดเห็นว่าในด้านภาวะผู้น า และคุณภาพชีวิตจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก โดย
ที ่

ด้านภาวะผู้น า  นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต้องการที่จะมีผู้น าที่ดีมีความสามารถใน
การเป็นผู้น าและเป็นที่ยอมรับแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะให้
ความชื่นชมผู้น าที่มีคุณสมบัติคือผู้น าที่เข้าใจลักษณะการท างานของตัวบุคคลและมอบหมายงานที่มี
ความสอดคล้องกับต าแหน่งที่ท าอยู่ พร้อมกับเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงผลงานอย่างสมเหตุสมผล
และเท่าเทียม ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเมื่อผิดพลาด ผู้น าจะต้องบริหารจัดการ บอกทิศทางและ
เปูาหมายที่ชัดเจน ให้อิสระ ในทางตรงกันข้ามความผูกพันต่อองค์การจะเกิดไม่ได้ ถ้ าผู้บริหารไม่มี
ความยุติธรรม คุณธรรม จริยธรรม ทุกวันนี้ในหน่วยงานราชการ ข้าราชการหลายคนท างานแบบขอ
ไปที ไม่รู้สึกรักและผูกพันกับองค์การ เพราะรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม โดยเฉพาะการขึ้น
เงินเดือนและเลื่อนต าแหน่ง ควรมีความพยามยามในการลดช่องว่างระหว่างผู้บังคั บบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาการรับฟัง การติดตามควรปรับปรุงเรื่องการสื่อสาร และผู้บริหารควรรับฟังความเห็น
จากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน ามาปรับปรุง พัฒนาองค์กรท าให้มีแบบอย่างที่ดีในการท างานและรู้สึก
สบายใจที่จะท างานต่อไปให้กับองค์การ เข้าใจในตัวของพนักงานว่ามีศักยภาพอะไร  

ด้านคุณภาพชีวิตที่ดี หากองค์การมีการจัดสรร สวัสดิการ สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการ
ท างานไม่กดดัน และสร้างบรรยากาศที่รู้สึกเป็นมิตร สิ่งอ านวยความสะดวกแก่การท างาน มีเพ่ือน
ร่วมงานที่สามารถการช่วยเหลือ ซึ่งกันและกันก็จะท าให้เกิดก าลังใจในการท างาน และเกิดความสุข  
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ด้านบรรยากาศองค์การ ในเรื่องของการจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวก ดูแลเรื่องความปลอดภัย  
ความสวยงานในสถานที่ท างานก็จะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยากมาท างานมากยิ่งขึ้น
และมีความผ่อนคลายจากการท างานได้บ้าง 

ด้านแนวปฏิบัติองค์การ ไม่น่าจะมีผลต่อความผูกพันองค์การเพราะ เรื่องการก าหนดนโยบาย 
และยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน การก าหนดมาตรฐานละกระบวนการท างานที่ชัดเจน และมีการแจ้งข่าวสาร
ความเคลื่อนไหวในองค์การนั้น ส าหรับหน่วยงานราชการแล้วอาจจะเป็นสิ่งที่ทุกๆหน่วยงานต้องท า
อยู่แล้วเป็นปกติ เป็นสิทธิที่บุคลากรควรทราบเพื่อเป็นข้อมูลตามความเคลื่อนไหวขององค์การ 

ด้านการบริหารค่าตอบแทน อาจจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอยู่บ้างเล็กน้อย แต่
เนื่องจากการท างานราชการย่อมเข้าใจตั้งแต่ก่อนเข้ามาท างานแล้วว่าไม่สามารถให้ผลตอบแทนได้ดี
เท่าเอกชน การบริหารค่าตอบแทนนั้นขึ้นอยู่กับกฎระเบียบของข้าราชการที่ถูกระบุไว้อย่างชัดเจน
แล้ว จึงไม่น่าจะมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
1. ปัญหาในการลาออกหรือโยกย้ายงานของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่นั้นไม่ได้เกิดจากปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่มีความยุ่งยาก หรือปริมาณเยอะ เพราะนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ถูกฝึก
ให้สามารถท างานได้หลายๆต าแหน่ง และมีความเข้าใจถึงระบบการท างานของราชการเป็นอย่างดี แต่
จะเกิดจากปัญหาด้านบรรยากาศองค์การ แนวปฏิบัติองค์การ  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ภาวะ
ผู้น า และไม่ได้ท างานในต าแหน่งที่ตนต้องการเพราะถูกย้ายไปช่วยราชการตามค าสั่งผู้บังคับบัญชา 
การตัดสินใจลาออกเนื่องจากโดยส่วนใหญ่พื้นฐานของครอบครัวนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะ
ค่อนข้างมีฐานะมีกิจการเป็นของตัวเอง จึงท าให้สามารถตัดสินใจลาออกเพ่ือไปดูแลกิจการที่บ้าน เพ่ือ
ไปท างานเอกชน หรือท างานกับองค์การระหว่างประเทศ และเพ่ือไปศึกษาต่อเป็นต้น  
2. ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของนักบริการการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กับข้าราชการอ่ืนๆ
ไม่สามารถวัดกันได้ แต่ส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แล้วไม่ได้ถูกสอนมาเพ่ือให้มีความ
ผูกพันกับองค์การ เพียงแต่ว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีโอกาสที่จะมีความผูกพันต่อองค์การ
สูงกว่าเพราะ ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบในโครงการที่ส าคัญมากกว่า และมี
ความใกล้ชิดกับผู้ใหญ่มากกว่า ท าให้มีโอกาสในการแสดงความสามารถมากกว่า และเมื่องานประสบ
ความส าเร็จก็จะได้รับค าชื่นชม และท าให้มีความสุข จึงเกิดความผูกพันต่อองค์การ  
3. องค์การที่มีนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ควรจะให้ความส าคัญกับการพัฒนาเส้นทางสายงาน
และพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงให้เติบโตได้อย่างต่อเนื่องมีความส าคัญต่อความผูกพัน
องค์กร และควรดูแลบุคลากรส่วนนี้เป็นพิเศษ โดยสร้างcareer path ที่ชัดเจนให้ ในการพัฒนาดูแลผู้
มีความสามารถสูงจ าเป็นต้องมีผู้บริหารที่เข้าใจและใส่ใจที่จะดึงศักยภาพและพัฒนาให้เป็นประโยชน์
กับองค์การ และให้โอกาสส าหรับผู้มีความสามารถสูงในการแสดงความสามารถ ศักยภาพในการ
ท างานได้ชัดเจน พร้อมทั้งผู้บริหารควรเปิดโอกาสในการพัฒนาตนเองและอนุญาตให้ผิดพลาดได้ 
พร้อมค าแนะน าดีๆ จะเป็นสิ่งที่จะเป็นแรงผลักดันในการท างาน และควรมีข้อเสนอเพ่ือเป็นแรงจูงใจ
ส าหรับกลุ่มผู้มีความสามรถสูงขององค์การโดยอาจจะศึกษาจากแรงจูงใจที่แตกต่างกันของเครื่องบ่งชี้
ทางอาชีพด้านต่างของบุคลากรในองค์การ ในการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงองค์การควร
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มีระบบ coaching ในทุกระดับ เพ่ือถ่ายทอดความรู้และสร้างความสนิทสนมและควรมีการ Training 
และให้ความส าคัญกับบุคลากรที่ก าลังจะเติบโตในอนาคตมากกว่านี้ การมีระบบพ่ีเลี้ยงที่ชัดเจน การ
ให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับการท างานจากผู้มีประสบการณ์ การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ การชี้ให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง และท าให้ตระหนักในคุณค่าของแต่ละคนว่ามี
ส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของงานได้อย่างไร และควรมีการ ประเมินสะท้อนกลับระหว่างหัวหน้ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นประโยชน์ในการปรับตัวเข้าหากันทั้งสองฝุาย 
4. ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสปฏิสัมพันกับผู้อ่ืน ในองค์การ ความผูกพันองค์การมีสองส่วนคือ
ผูกพันกับงาน และผูกพันกับคน ดังนั้นองค์การจะต้องมีท้ังสองอย่าง โดยควรเริ่มต้นจากผู้บริหาร ควร
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานเป็นทีม  ปัจจัยหนึ่งของการสร้างความผูกพันในองค์กร คือ การที่
บุคคลากรท างานประสานงานกันอย่างมีประสิทธิภาพเน้นการพูดคุยปรึกษาเพ่ือหาวิธีการท างาน
ร่วมกันให้ส าเร็จ แล้วจะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมสูงขึ้น และควรมีกิจกรรมที่สร้าง
ความสัมพันธ์ที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กรมากกว่านี้ เช่นเพ่ิมกิจกรรมพ่ีน้องสัมพันธ์ 
ควรสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ ท างานร่วมกัน คิดร่วมกัน วางแผนร่วมกัน 
ด าเนินร่วมกัน ติดตามและประเมินผลร่วมกัน กิจกรรมส่วนตัวร่วมกัน (กิน เที่ยว ออกก าลังกาย นั่ง
สมาธิ ) เพ่ิมเติมกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรและต้องมีการปรับทัศนคติ แนวการ
ท างานระหว่างคนต่างช่วงอายุ การจัดสรรหน้าที่ที่ดี และการร่วมท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะ
ช่วยให้เกิดความผูกพันกับงานและองค์การ 
5. ควรมีการจัดสรรและกระจายงานให้บุคลากรอย่างทั่วถึง เพ่ือแก้ไขปัญหาการว่างงานแฝง และ
สร้างสมดุลในชีวิตและการท างานให้กับผู้ที่ท างานหนักๆ การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความถนัด 
ควรมีข้อก าหนดให้มีการหมุนเวียนงานทุกๆ2-3ปี เพ่ือเรียนรู้และเพ่ิมพูนทักษะใหม่ๆในการท างาน 
การท างานที่ได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ เห็นผลงานชัดเจน ตลอดจนการได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ
และมีความท้าทาย จะท าให้เกิดพลังงานในการท างานมากขึ้น และยังได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือ
พัฒนางาน พัฒนาองค์กร ควรมอบหมายงานในลักษณะดังกล่าวให้ได้ลงมือท าบ้าง เพ่ือให้ชีวิตการ
ท างานไม่เบื่อหน่าย หมดไฟ และเพ่ิมเติมอิสระในการท างานควรการปรับปรุงกระบวนการท างานให้
รวดเร็วมีประสิทธิภาพ 
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บทที่5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มี
วัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ (นปร.)  2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมการสร้างความผูกพันต่อองค์การ
ให้กับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ตามผลลัพธ์และข้อค้นพบจากการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม
(Questionnaires) และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
 ส าหรับแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 7 ส่วน จ านวนข้อรวมทั้งสิ้น 100 ข้อ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 11 ข้อ ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สาขาที่จบ มหาวิทยาลัยที่ส าเร็จการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน ต าแหน่งงานปัจจุบัน หน้าที่ที่รับผิดชอบ ณ 
ต าแหน่งงาน ปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัดและประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ โดยลักษณะค าถามเป็นทั้งค าถามปลายเปิดและปลายปิด 
 ส่วนที่2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพจ านวน 40 ข้อ ประกอบไปด้วย 8 
ด้านได้แก่ 1. ความสามารถด้านการจัดการ 2. ความสามารถเชิงเทคนิค 3. ความรักในความมั่นคง
และมีความมีเสถียรภาพ 4. การชอบความท้าทายเป็นพิเศษ 5. ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
6. ความชอบบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 7. ความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 8. มีจิต
วิญญาณผู้ประกอบการ 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
มีจ านวน 15 ข้อ ประกอบไปด้วย  5 ด้าน ได้แก่ ด้านการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุด
แข็ง ด้านการสอนงานและการฝึกอบรม ด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ ด้านการ
หมุนเวียนงาน และด้านการให้ข้อมูลปูอนกลับ 
 ส่วนที่ 4  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน มีจ านวน 15 ข้อ ประกอบไป
ด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความท้าทาย ด้านงานที่ได้รับมอบหมายมี
ความส าคัญ ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และด้านความอิสระ 
 ส่วนที่ 5  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีจ านวน 15 ข้อ 
ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ด้านแนวปฏิบัติองค์การ ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
ด้านคุณภาพชีวิตและด้านบรรยากาศในองค์การ 
 ส่วนที่ 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การมีจ านวน 15 ข้อประกอบไปด้วย 
3 ด้านได้แก่ ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก ด้านความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ 
และด้านการทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
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 โดยตอนที่ 2-6 นั้นจะมีค าถามรวมทั้งสิ้น 100 ข้อ จะมีลักษณะเป็นข้อค าถามเชิงบวกให้
เลือกตอบแบบ Likert Scale หรือ Rating Scale โดยมีการแบ่งระดับและเกณฑ์ในการเทียบคะแนน 
4 ระดับ ได้แก่เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งเทียบเท่ากับ 4, 3, 
2, 1 คะแนนตามล าดับ 
 ส่วนที่ 7 ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
Ended) 
 ส าหรับแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง มีการก าหนดข้อค าถามไว้อย่างชัดเจนและเป็น
มาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลีก (In-depth Interview) แบ่งเป็น 
3 ส่วนได้แก่  
 ส่วนที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การ มีจ านวน 2 ข้อค าถามได้แก่ นิยามความผูกพันต่อองค์การ 
การเห็นด้วยกับตัวแปรอิสระตามกรอบแนวคิดการวิจัย และความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 4 ข้อได้แก่ ปัจจัยความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบัน ปัจจัยการพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสมารถสูง ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยการบริหารองค์การ  
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สามารถ
สรุปผลวิจัยได้ 5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 60.45 มี
สถานภาพโสด จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 74.63 มีอายุ 26-30 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อย
ละ 76.12 มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจ านวน130 คน คิดเป็นร้อยละ 97.01 จบจาก
มหาวิทยาลัยภายในประเทศจ านวน 69คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 และเคยสังกัดหน่วยงานเอกชน
จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 51.49 ก่อนจะเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มี
รายได้ต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 46คน คิดเป็นร้อยละ 34.33 มีประสบการณ์ในการ
ท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 55.22 อยู่ในสังกัด กระทรวงพาณิชย์มากที่สุด 
จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 31อยู่ในต าแหน่ง นักวิชาการพาณิชย์มากที่สุด จ านวน 43 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32 
สรุปได้ว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีสถานภาพโสด มีอายุ 26-30ปี มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จบจากมหาวิทยาลัยภายในประเทศ และเคยสังกัดหน่วยงานเอกชน
ก่อนจะเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มีรายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท 
และมีประสบการในการท างานต่ ากว่า 5ปี อยู่ในสังกัดกระทรวงพาณิชย์ และอยู่ในต าแหน่ง
นักวิชาการพาณิชย์ 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ 
ปัจจุบัน การพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามรถสูง ลักษณะงาน และการบริหารองค์การ 
1. ความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบัน 
พบว่าระดับความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ 
ปัจจุบันในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.74 เมื่อพิจารณาเป็นร้ายด้านพบว่า ความคิดเห็นในด้านการชอบความท้าทายอยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 รองลงมาคือ ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 ด้านความรักในงาน
บริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.09 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.78 ด้าน
ความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.82 ด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72
ด้านความสามารถเชิงเทคนิคมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ2.88 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.70ด้านความ
รักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.78 ส่วนด้านการบริหารจัดการอยู่ในระดับมากแต่มีค่าเฉลี่ยเพียง 2.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.76 

สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่
ท าอยู่ ณ ปัจจุบัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความคิดเห็นในด้านการชอบความท้าทายอยู่ในระดับ
มากที่สุด และมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
2. ความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง จากการศึกษาพบว่า ระดับความ
คิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงในภาพรวมอยู่ในระดับน้อยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.32  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีระดับมาก คือ 
ด้านการได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย 
ประกอบด้วยด้านการให้ข้อมูลปูอนกลับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.35 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.91 
ด้านการสอนงานและการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 ด้าน
การประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 2.7 และดา้นการหมุนเวียนงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83  
สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ในภาพรวมอยู่ในระดับ
น้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การมอบหมาย
งานที่มีความท้าทายน่าสนใจ นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย 
3. ความคิดเห็นด้านลักษณะงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.812 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านที่มีระดับมากที่สุด คือ ความหลากหลายของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 นอกนั้นอยู่ใน
ระดับมาก ประกอบด้วยด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ0.79 ด้านความท้าทายของงานงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.83 ด้านงานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 ค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 และ ด้านความอิสระ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.83  
สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความหลากหลายของงานอยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
4. ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การในภาพรวม
อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.67  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.822 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีระดับมาก คือ ภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.82 รองลงมาที่อยู่ในระดับมากคือด้านแนวปฏิบัติองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.80 ด้านบรรยากาศในองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.70 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.83 แต่ในด้านการบริหารค่าตอบแทนมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย โดย
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.46 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 เช่นเดียวกันกับด้านคุณภาพชีวิตมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 
สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ส่วนด้าน
แนวปฏิบัติองค์การ และบรรยากาศในองค์การอยู่ในระดับมากตามล าดับ นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย  
ส่วนที3่ ทดสอบสมมติฐาน  
1. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
อยู่ในระดับมาก  
2. เป็นไปตามสมมติฐานคือ ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงาน ณ 
หน่วยงานปัจจุบันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า มีตัวแปร 3 ตัวที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ คือ ด้านความรักใน
ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ (X1) มีค่า Sig ที่0.016 และค่า t ที่2.431)   ด้านการชอบความท้า
ทาย (X2) (มีค่า Sig ที่0.001 และค่า t ที่ 3.316) และด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือ
ส่วนรวม(X3) (มีค่า Sig ที่0.002และค่า t ที่ 3.211)  และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.200 0.346 และ 0.288 ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามา
สร้างสมการถดถอยเพื่อน าไปใช้ในการท านายได้ดังนี้ 
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=0.183   D.W.= 1.975  

แต่จากการวิเคราะห์พบว่าค่า adjusted R2 มีค่าเท่ากับ 0.183 จึงมีความสามารถในการ
ท านายได้เพียงร้อยละ 18.3 ซึ่งมีความสามารถในการท านายได้น้อย อาจเกิดจากข้อค าถามในตัวแปร
อิสระในด้านเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพไม่เหมาะสม หรือ ทฤษฎีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพโดย Edgar Schein 
(1996) ไม่เหมาะสมในการใช้หาความมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
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           3. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถ
สูงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
คือ ปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ (X1) (มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที่5.095) 
และ การให้ข้อมูลปูอนกลับ(X2) (มีค่า Sigที่ 0.000 และค่า t ที่3.643) และมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.056 และ 0.417 ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามา
สร้างสมการถอดถอยเพื่อน าไปใช้ในการท านาย ดังนี้ 
Y= b0+ b1X1+ b2X2 
Y= -2.453+0.561X1+0.417X2 
t    -8.942      5.095         3.643 
R2 = 0.488     adj R2=0.427     D.W. = 1.793 
 4. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 พบว่ามีตัวแปร 2 ตัว ที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ คือ ปัจจัยงานที่ได้รับมอบมีความส าคัญ  (มีค่าSig ที่ 0.012
และค่า t ที่2.554) และปัจจัยความอิสระ (มีค่า Sig ที่0.00และค่า t ที่ 4.202) และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.473 และ0.459 ตามล าดับ ซึ่งสามารถ
น ามาสร้างสมการถดถอยเพื่อน าไปใช้ท านาย ดังนี้ 
Y= b0+ b1X1+ b2X2 
Y= -2.607+0.473X1+0.4597X2 
t      -7.119         3.403        4.202                                 
Sig.  (0.000)       (0.001)**    (0.000)* 
R2 = 0.429 adj R2=0.406 D.W.= 1.852 
 5. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีตัวแปรอิสระ 3 
ตัวที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า(X1) (มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที่5.814) ปัจจัยด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน (X2) (มีค่า Sig ที0่.043และค่า t ที่ 2.040) และปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ (X3) (มี
ค่า Sig ที่.005และค่า t ที่ 2.896) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients 
B) เท่ากับ 0.632 0.221 และ0.315 ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยเพ่ือน าไปใช้
ท านาย ดังนี้ 
Y= b0+ b1X1+ b2X2 + b3X3 
Y= -3.196+0.632X1+0.221X2+0.315X3 
t    -10.875       5.814        2.040         2.869 
Sig. (0.000)       (0.000) *    (0.043)*      (0.005)* 
R2 = 0.529 adj R2=0.511 D.W. = 1.835 
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 6. ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันไปตามปัจจัยส่วนบุคคล ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไม่แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 7. นอกจากการทดสอบสมมติฐานที่ศึกษาการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระเป็นร้ายด้านแล้ว
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระหรือปัจจัยด้านต่างๆในภาพรวมทั้งหมดเพ่ิมเติม 
กล่าวคือ ปัจจัยด้านต่างๆมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีทั้งหมด 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงาน
กับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ (X1) (มีค่าSig ที่ 0.013และค่า t ที่2.521) การพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูง (X2) (มีค่า Sigที่ 0.032และค่า t ที่2.168)   ปัจจัยด้านลักษณะงาน (X3) (มีค่า Sig 
ที่.001และค่า t ที่ 3.453) และปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (X4) (มีค่า Sig ที่.000และค่า t ที่ 
4.686) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.142 0.179 
0.240 และ 0.395 ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยเพื่อน าไปใช้ท านายดังนี้ 
Y= b0+ b1X1+ b2X2 + b3X3+b4X4 
Y= 0.030 + 0.142X1+ 0.179X2 +0.240X3 +0.395X4 

t 0.544      2.521       2.168       3.453       4.686 
Sig.  (0.587)    (0.013)**    (0.032)**   (0.001)**    (0.000)** 
R2 = 0.582      adj R2=0.569   D.W.= 1.885 
 8. นอกจากการทดสอบสมมติฐานที่ศึกษาการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระเป็นรายด้านแล้ว
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระหรือปัจจัยด้านต่างๆในภาพรวมทั้งหมดร่วมกับ
ปัจจัยทางประชากรศาสตร์เพ่ิมเติม กล่าวคือ ปัจจัยด้านต่างๆมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีทั้งหมด 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลคือ
ปัจจัยความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ (มีค่าSig ที่ 0.001และค่า t ที่3.421) 
การพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง (มีค่า Sigที่ 0.000และค่า t ที่5.088)   ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน(มีค่า Sig ที่.002และค่า t ที่ 3.186) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (มีค่า Sig ที่ 0.011และค่า t ที่ 
2.586) และปัจจัยรายได้ต่อเดือน (มีค่า Sig ที่ 0.012และค่า t ที่ 2.549) และมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.186 0.422 0.201 0.197 และ 0.158 
ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยเพื่อน าไปใช้ท านายดังนี้ 
Y= b0+ b1X1+ b2X2 + b3X3+b4X4+b5X5 

Y= 0.142 + 0.186X1+ 0.422X2 +0.201X3 +0.197X4 +0.158X5 

t     0.219     3.421      5.088        3.186        2.586       2.549       
Sig (0.827)   (0.001)**   (0.000)**   (0.002)**   (0.011)**     (0.012)**  
R2     0.612 adj R2=0.600 D.W.= 2.069 
 9. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับ
ค่อนข้างสูง (r=0.697)  รองลงมาคือปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
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องค์การในภาพรวมในระดับค่อนข้างสูง (r=0.613) และ ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มี
ความสามารถสูง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง (r=0.476) ยกเว้น
ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ปัจจุบันมีระดับ
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การระดับต่ า (r=0.200) ตามล าดับ 
 10. เมื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ณ 
ปัจจุบันในภาพรวมพบว่า ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานมีความ
สอดคล้องกันเนื่องจาก ค่า Pearson Chi-Square มีค่าเท่ากับ 11.859 และมีค่า Sig เท่ากับ 0.065 
นั่นจึงสรุปได้ว่า ปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานมีความสอดคล้องกัน 
 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความผูกพันใน
องค์กาคือ การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีความรู้สึกดีกับองค์การ ชื่นชม ทุ่มเท การ
ด ารงอยู่ท างานกับองค์การเดิมจนเกษียณอายุราชการ มีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ มีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่ง 
  ความผูกพันต่อองค์การเกิดจาก อาจเริ่มจากความสนใจในตัวองค์การก่อนว่าภารกิจของ
องค์การคืออะไร 1.เรามีความสนใจในภารกิจมากน้อยแค่ไหน เมื่อเราได้ท าในสิ่งที่เราสนใจเราก็จะได้
สิ่งนั้นเกิดความผูกพัน กล่าวคือ การได้อยู่ในองค์การที่สนใจในสิ่งเดียวกับที่เราสนใจ 2.การได้รับ
มอบหมายในสิ่งที่เราสนใจจริงๆจึงจะท าให้เราเกิดความผูกพันต่อองค์การนั้น ได้รับภารกิจที่เหมาะสม  
3. ผู้น าจะต้องมีการผลักดัน ส่งเสริม เพ่ืออเสริมสร้างการพัฒนาตัวบุคลากร  4.คุณภาพชีวิตที่ดี และ
บรรยากาศสิ่งแวดล้อมที่ดีภายในองค์การสิ่งที่หน่วยงานสร้างสรรค์จัดให้ ห้อง ที่ท างาน  เพ่ือน
ร่วมงาน ลักษณะงานมีความเหมาะสม ในเรื่องค่าตอบแทนไม่ค่อยมีผลเพราะการท าราชการเงินเดือน
ไม่เยอะเท่าเอกชนอยู่แล้วคนที่ตัดสินใจมาท างานราชการน่าจะเข้าใจ 

ความส าคัญของความผูกพันองค์การคือ การมีความผูกพันต่อองค์การที่ปฏิบัติงานมีผลต่อ
ความทุ่มเทการท างานของคนในองค์การ มีความตั้งใจปฏิบัติงานท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ซึ่งมีความส าคัญมากท่ีสุด การสร้างความผูกพันจะท าให้พนักงานรู้สึกพร้อมอุทิศทุกอย่างเพ่ือองค์การ 
และยังคงด ารงเป็นสมาชิกองค์การต่อไปลดอัตราการลาออกและโยกย้ายหน่วยงาน   
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการน าเอาแนวคิดของเห็นด้วย ในการใช้แนวคิดของ Hewitt 
Association (2004)ในการน ามาศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยทั้ง 3 ด้านคือ การพูดถึง
องค์การในด้านบวก (Say) การการด ารงเป็นสมาชิกองค์การ และมีความความทุ่มเทในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ (Strive)มีความครบถ้วนและตรงกับความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  

โดยมีความคิดเห็นว่า ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถนั้นจะเห็นได้ชัด
ที่สุด เพราะเป็นสิ่งที่บุคลากรสามารถแสดงออกได้อย่างชัดเจนที่สุดจากพฤติกรรมการทุ่มเทท างาน 
เป็นพฤติกรรมที่เห็นได้จริงที่สุด ซึ่งนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะ มีความกระตือรือร้น และไม่
ย่อท้อต่องานที่มีความยากล าบาก และตั้งใจท างานอย่างทุ่มเทเป็นลักษณะนิสัยอยู่แล้ว และยังมีความ
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รับผิดชอบสูงอีกด้วย แม้ว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะมีความทุ่มเทให้งานอย่างเต็มที่แต่ใน
บางครั้งการทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถอาจน ามาซึ่งความรู้สึกกดดัน และเครียด จาก
การได้รับภาระงานจ านวนมาก  

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า
บุคลากรมีความพึงพอใจกับงานและสิ่งที่องค์การจัดสรรให้ในองค์การหรือไม่ แต่ในบางกรณีอาจจะไม่
สามารถระบุได้อย่างชัดเจนว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เต็มใจที่อยู่กับองค์การแห่งนี้ไปตลอด
อายุการท างานและไม่เปลี่ยนงานใหม่ถึงแม้ว่าจะได้รับต าแหน่งที่สูงกว่า เนื่องจากขึ้นอยู่กับความ
ต้องการส่วนบุคคลหรือเหตุการณ์ที่นอกเหนือจากการวางแผนในชีวิตต่างๆที่ไม่อาจคาดเดาได้ใน
ปัจจุบัน  

การพูดถึงองค์การในด้านบวก แสดงให้เห็นว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความ
ภูมิใจและชื่นชมองค์การ รวมถึงยินดีที่จะกล่าวถึงองค์การในด้านดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืนเสมอ และหาก
มีญาติมิตรก็จะสนับสนุนแนะน ายินดีให้มาร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เมื่อได้รับรู้ว่ามีผู้พูดถึง
องค์การในทางที่ผิดก็จะชี้แจงแก้ไขและอธิบายให้ถูกต้อง แต่ในบางครั้งค าพูดด้านบวกนั้นก็อาจจะไม่
สอดคล้องกับความเป็นจริงที่เผชิญอยู่ก็เป็นได้ 
 ความคิดเห็นในด้านปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่พบว่า 
 ในด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าปัจจุบันไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ เพราะถึงแม้ว่าจะมีการประเมินหาเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพและทราบว่าถนัด
อะไร นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ก็ไม่มีสิทธิ์ในการเลือกท างานงาน  
 ในด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงเห็นว่าปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพัน เช่น
การประเมินจุดแข็งเพ่ือส่งเสริมอบรมจุดแข็งในองค์การราชการนั้นยังไม่ค่อยปรากฏให้เห็นแต่จะมีการ
หลักสูตรอบรมลดจุดอ่อน เพ่ือให้ทุกคนสามารถท างานได้ทุกอย่าง การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
น่าสนใจจะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกเติมเต็มในด้านสิ่งจูงใจทางการเรียนรู้ที่ท าให้
เกิดความผูกพันต่อองค์การ การหมุนเวียนงานจะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สามารถ
ท างานได้หลายต าแหน่ง การให้ข้อมูลปูอนกลับ ก็จะต้องอาศัยการมีหัวหน้าที่รับฟังความคิดเห็นและ
พร้อมจะแลกเปลี่ยนความคิด พร้อมให้ค าแนะน า เพื่อที่จะสามารถน าไปแก้ไขปรับปรุงเพ่ือการพัฒนา
ตนเองต่อไปและได้รับค าชื่นชมหากท างานได้ดีแล้ว ซึ่งจะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เกิด
ความรู้สึกท่ีดีในการท างานและยังได้พัฒนา 
 ในด้านลักษณะงาน ด้านงานที่มีความหลากหลายและงานที่มีความท้าทายนั้นต้องใช้
ความสามารถหลายอย่างมีส่วนท าให้เกิดความผูกพันองค์การเพราะต้องอุทิศแรงกายและแรงใจ
เพ่ือที่จะท างานให้ได้ส าเร็จ ความอิสระในการท างาน มีผลต่อระดับความผูกพันมากเพราะ
กระบวนการที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับการฝึกฝนมาจากการอบรมหลักสูตรจะให้ความ
สนใจที่เปูาหมายเป็นหลัก ไม่ยึดกระบวนการท า โดยจะท าอย่างไรก็ได้ให้ได้ผลลัพธ์ออกมา  
 ในด้านการบริหารองค์การ ด้านภาวะผู้น า  นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต้องการที่จะมี
ผู้น าที่ดีมีความสามารถในการเป็นผู้น าและเป็นที่ยอมรับแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา นักบริหารการ
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เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะมีแบบอย่างที่ดีในการท างานและรู้สึกสบายใจที่จะท างานต่อไปให้กับองค์การ 
ด้านคุณภาพชีวิตที่ดี หากองค์การมีการจัดสรร สวัสดิการ สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการท างาน
ไม่กดดัน และสร้างบรรยากาศที่รู้สึกเป็นมิตร สิ่งอ านวยความสะดวกแก่การท างาน มีเพ่ือนร่วมงานที่
สามารถการช่วยเหลือ ซึ่งกันและกันก็จะท าให้เกิดก าลังใจในการท างาน และเกิดความสุข จึงส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ สามารถ
สรุปผลวิจัยได้ 4 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที1่  ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีสถานภาพโสด 
มีอายุ 26-30ปี มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จบจากมหาวิทยาลัยภายในประเทศ และเคยสังกัด
หน่วยงานเอกชนก่อนจะเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ มีรายได้ต่อเดือน 
25,001-30,000 บาท และมีประสบการในการท างานต่ ากว่า 5ปี อยู่ในสังกัดกระทรวงพาณิชย์ และ
อยู่ในต าแหน่งนักวิชาการพาณิชย์ 
 เนื่องจากนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เป็นโครงการที่ต้องการสร้างข้าราชการคลื่นลูก
ใหม่โดยดึงดูดคนผู้มีความสามารถสูงให้เข้ามาท างานในภาครัฐโดยมีเปูาหมายในการ ผลักดันภาครัฐ
ให้มุ่งสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรของภาครัฐมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ 
คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้อย่างเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้รองรับกับ
สถานการณ์ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จึงแสวงหาที่มี
ความสามารถในการเป็นทั้งนักคิดท่ีมีวิสัยทัศน์ นักพัฒนาและวางแผน และนักปฏิบัติได้อย่างสมดุล มี
ความสามารถเป็นผู้น าการบริหารการเปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านความคิด ด้านวิชาการ และการบริหาร
จัดการ เพ่ือเป็นผู้สร้างนวัตกรรมในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ผู้ที่ เป็นนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จึงก าหนดระดับการศึกษาของผู้มีสิทธิ์สมัครเข้าร่วมโครงการคือระดับปริญญาโท
เป็นอย่างต่ า และส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงเนื่องจากเพศหญิงมีความรอบคอบและมีความอ่อนน้อมใน
การร่วมท างานกับข้าราชการผู้ใหญ่มากกว่า และเนื่องจากกระทรวงพาณิชย์ซึ่งถือว่าเป็นองค์การ
ราชการที่ใหญ่และให้ความสนใจในตัวนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อย่างมาก จึงได้เปิดรับ
ต าแหน่งส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เป็นจ านวนมากในแต่ละปีจึงท าให้นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่ประจ าที่กระทรวงพาณิชย์ ประกอบกับงานของกระทรวงพาณิชย์นั้น
จะต้องอาศัยข้อมูลข่าวสารตลอดเวลา ลักษณะงานจึงต้องอาศัยความรู้ความสามารถที่หลากหลาย
เช่น การวางแผน การวิเคราะห์แผนงาน  รวมถึงประสานงานกับฝุายต่างๆในกระทรวงและหน่วยงาน
อ่ืนๆเป็นประจ าจึงท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จึงมีต าแหน่งเป็นนักวิชาการพาณิชย์ นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ส่วนใหญ่จะเป็นคนรุ่นใหม่ที่แสวงหาโอกาสให้ตัวเองอยู่เสมอจึงเรียน
ปริญญาโทควบคู่ไปกับการท างานเอกชนในปีแรกๆหลังจากท่ีเรียนจบปริญญาตรีโดยระยะในการเรียน
ปริญญาโทปัจจุบันใช้เวลา ภายใน1-2ปี และเมื่อเรียนจบโทก็เข้ามาสมัครโครงการทันทีท าให้ประสบ
การณท างานราชการต่ ากว่า 5 ปีและมีรายได้ต่อเดือนรายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท และมี
สถานภาพโสด 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่
ปัจจุบัน การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง ลักษณะงาน และ การบริหารองค์การ 
1. ความคิดเห็นด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ปัจจุบัน พบว่า 
ระดับความคิดเห็นด้านเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าอยู่ปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุดคือ คือ ด้านการชอบความท้าทาย 
นอกนั้นอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีลักษณะที่เด่นชัดคือ มี
เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพด้านการชอบความท้าทาย ซึ่งเป็นลักษณะที่เด่นชัดของผู้ที่มีความสามารถสูง โดย
คนกลุ่มนี้จะถูกขับเคลื่อนโดยการมองหาสิ่งกระตุ้นและปัญหายากๆที่พวกเขาสามารถจัดการได้ และมี
ความสามารถที่หลากหลายในเวลาเดียวกัน ซึ่งเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งที่เหมาะสมกับการเป็นนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เนื่องจากงานที่รับผิดชอบนั้นต้องอาศัยความสามารถหลายอย่าง และ
ตัวงานในการพัฒนาระบบราชการเองนั้นถือว่าเป็นงานที่หนักหนาส าหรับคนทั่วๆไป จึงเป็นงานที่มี
ความท้าทายส าหรับผู้ที่มีความสามารถสูงและสอดคล้องกับคนที่มีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพด้านการชอบ
ความท้าทายเป็นพิเศษ 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือด้านการบริหารจัดการ แสดงให้เห็นว่า แม้ว่านักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะเป็นผู้ที่มีความสามารถสูง มีความสามารถหลากหลายด้าน แต่ไม่ใช่บุคคลที่
ต้องการเป็นผู้จัดการหรือควบคุมผู้อ่ืนให้เป็นไปตามแผนที่ตนต้องการ หรือ การรับผิดชอบและจัดงาน
ใหญ่ๆฝุายเดียว หรือ อาจจะแสดงออกถึงลักษณะของคนที่เข้ากับคนอ่ืนไม่เก่ง มนุษย์สัมพันธ์ไม่ดี
เพราะชอบท่ีจะท างานแข่งกับตัวเองและงานมากกว่าการรับมือกับผู้อ่ืน 
2. ความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง พบว่าระดับความคิดเห็นด้านการ
พัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านที่มีระดับมาก คือ ด้านการได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ นอกนั้นอยู่ในระดับน้อย 
แสดงให้เห็นว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ชอบและให้ความส าคัญกับงานที่มีความท้าทาย
น่าสนใจ งานที่มีระดับยาก และท้าทายความสามารถของแต่ละคนให้กระตุ้นให้เกิดความพยายามใน
การท างานมากขึ้น และดึงความรู้และความสามารถที่มีมาใช้อย่างเต็มที รวมถึงการใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆอีกด้วย 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง 
แสดงให้เห็นว่าองค์การที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ท างานอยู่นั้น เมื่อทราบตัวว่าเป็นนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่เข้ามาบรรจุในองค์การแล้วก็มอบหมายงานให้ท าโดยไม่มีการ
ประเมินจุดแข็ง-จุดอ่อนความเหมาะสมกับต าแหน่งก่อนที่จะท าการวางแผนการท างานให้บุคลากร ซึ่ง
ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน หรือความล าบากใจให้แก่ตัวนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ใน
ท้ายที่สุดจึงเกิดความต้องการที่จะย้ายออกจากหน่วยงาน เช่น การถูกโอนย้ายให้ไปช่วยราชการ ซึ่ง
อาจเป็นงานที่ไม่ถนัดแต่ก็ต้องไปท างานตามค าสั่ง  
3. ความคิดเห็นด้านลักษณะงาน พบว่าระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีระดับมากที่สุด คือ ความหลากหลายของงาน แสดงให้
เห็นว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ให้ความสนใจกับลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ
หลายด้านเป็นพิเศษ และนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับมอบหมายงานที่มีความยาก และ
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ซับซ้อนเสมอ นอกจากนี้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ยังพบว่างานที่มีความหลากหลายเป็น
สิ่งจูงใจที่ดีในการท างานเพราะท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายกับงาน และจะต้องพิสูจน์ตัวเองโดยการเอาชนะ
เนื้องานที่ซับซ้อนและยากให้ส าเร็จอีกด้วย 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือด้านความอิสระ แสดงให้เห็นว่าแม้ว่าหลายๆองค์การที่นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ประจ าอยู่จะให้ความอิสระในการท างานกับนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ แต่ความอิสระท่ีได้นั้นอาจจะเป็นความอิสระแค่เพียงการใช้ความรู้ ความสามารถ
ภายใต้อ านาจหน้าที่เพียงเท่านั้น ท้ายที่สุดแล้วขั้นตอนในการท างานต่างๆยังคงยุ่งยาก ไม่เป็นอิสระ
จากกฎระเบียบข้าราชการที่รัดตัว ติดกับดักของกฎเกณฑ์ของราชการที่ครอบง าความอิสระของบุคคล
อีกชั้นหนึ่งซึ่งท าให้ภายใต้อ านาจการตัดสินใจนั้นยังต้องค านึงถึงกฎเกณฑ์ ระเบียบ อยู่ตลอดเวลา จึง
ไม่ได้รับความอิสระอย่างแท้จริงในการท างาน 
4. ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ พบว่าระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ภาวะผู้น า แสดงให้เห็นว่า องค์การส่วนใหญ่ที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่จะมีผู้น าที่
มีวิสัยทัศน์และเปิดรับฟังความคิดเห็นของบุคคลกร มีความสามารถในการเป็นผู้น าและเป็นที่ยอมรับ
แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะให้ความชื่นชมผู้น าที่มีคุณสมบัติ
ข้างต้น และผู้น าที่เข้าใจลักษณะการท างานของตัวบุคคลและมอบหมายงานที่มีความสอดคล้องกับ
ต าแหน่งที่ท าอยู่ พร้อมกับเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงผลงานอย่างสมเหตุสมผลและเท่าเทียม ให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือเมื่อผิดพลาด 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านคุณภาพชีวิต กล่าวคือ ถึงแม้ว่าหน่วยงานภาครัฐที่นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่จะมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีโดยเน้นการ
สร้างลานสุขภาพต่างๆ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กลับมีความคิดว่าไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่
ในเรื่องคุณภาพชีวิตอย่างเหมาะสม ขาดการให้ความสนใจกับบุคลากรครอบคลุมถึงการใช้ชีวิต 
สุขภาพ ครอบครัว นอกเหนือจากเรื่องงาน สวัสดิการต่างๆมีความเป็นนามธรรม ไม่มีการจัดเส้นทาง
อาชีพที่เหมาะสม ขาดการจัดกิจกรรมที่กระชับสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การ และจ านวน
งานที่มากท าให้เกิดความเครียดสะสม ซึ่งทั้งหมดนี้ยังเป็นปัญหาของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ที่ยังไมไ่ด้รับการใส่ใจจากองค์การของแต่ละคน 
ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก ความความทุ่มเทในการท างานอย่าง
เต็มความสามารถ และความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะเป็นผู้ที่มีความสามารถสูง มีความกระตือรือร้น และไม่ย่อท้อต่องานที่มีความ
ยากล าบาก มีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่เป็นลักษณะนิสัยประจ าตัว มีความรับผิดชอบสูง  

รองลงมาคือด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก แสดงให้เห็นว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่มีความภูมิใจและชื่นชมองค์การ รวมถึงยินดีที่จะกล่าวถึงองค์การในด้านดี เมื่อสนทนากับผู้อ่ืน
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เสมอ และหากมีญาติมิตรก็จะสนับสนุนแนะน ายินดีให้มาร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เมื่อได้รับรู้ว่า
มีผู้พูดถึงองค์การในทางที่ผิดก็จะชี้แจงแก้ไขและอธิบายให้ถูกต้องเพ่ือรักษาภาพลักษณ์ที่ดีของ
องค์การที่ตนประจ าอยู่ แต่ในบางครั้งค าพูดด้านบวกนั้นก็อาจจะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงที่เผชิญ
อยู่ก็เป็นได้ 
 ส่วนในด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ พบว่า
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกว่าตัดสินใจถูกต้องในการเลือกท างานที่องค์การต้นสังกัดของแต่
ละคน และยังมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในองค์การและสามารถที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของ
องค์การได้อย่างสม่ าเสมอ แต่ในบางกรณีอาจจะไม่สามารถระบุได้อย่างชัดเจนว่านักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เต็มใจที่อยู่กับองค์การแห่งนี้ไปตลอดอายุการท างานและไม่เปลี่ยนงานใหม่
ถึงแม้ว่าจะได้รับต าแหน่งที่สูงกว่า เนื่องจากขึ้นอยู่กับความต้องการส่วนบุคคลหรือเหตุการณ์ที่
นอกเหนือจากการวางแผนในชีวิตต่างๆที่ไม่อาจคาดเดาได้ในปัจจุบัน  
ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สามารถอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 6 ข้อดังนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ในระดับมาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ได้แสดงออกถึงการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท า งานเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การ โดยจะแสดงออกมาจากการพูดถึงองค์การในด้านบวกเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน 
และมีความภูมิใจและปรารถนาดีต่อองค์การของตน มีความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป และได้ให้ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้งานขององค์การเกิ ด
ความส าเร็จ 
 โดยพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ประจ ายัง
หน่วยงานต้นสังกัดท่ีแตกต่างกันมีดังนี้  

ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก สังกัดกระทรวงพาณิชย์มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.17 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานอ่ืนๆมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 อยู่
ในระดับมาก กระทรวงมหาดไทยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ2.95 อยู่ในระดับมากและกระทรวงอุตสาหกรรมมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 ในด้านความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของสังกัด
หน่วยงานอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 2.72 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ สังกัดกระทรวงพาณิชย์ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.64 อยู่ในระดับมาก สังกัดกระทรวงมหาดไทย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.62 อยู่ในระดับ
มาก และสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 2.34 อยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ 

ในด้านความพยามยามที่จะท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น
ของสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.34 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ
สังกัดหน่วยงานอื่นๆมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 อยู่ในระดับมาก สังกัดกระทรวงพาณิชย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.14 อยู่ในระดับมาก ส่วนสังกัดกระทรวงมหาดไทยมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.91 อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
 นิยามของความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและส่งผลให้
บุคลากรพร้อมที่จะอุทิศทุกอย่างเพ่ือองค์การได้ มีความรักองค์การและท างานอยู่กับองค์การจน
เกษียณอายุราชการ โดยความผูกพันขององค์การจะต้องมาจากทั้งด้านจิตใจและพฤติกรรม ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวความคิดของ O’Reilly & Chatman (1986) กล่าวว่าความผูกพันองค์การคือ
ความรู้สึกทางจิตใจที่บุคคลรู้สึกต่อองค์การ โดยความรู้สึกนี้จะบ่งบอกถึงระดับความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 
หรือ มีพฤติกรรมที่สอดคล้อง หรือมีความคิดที่สอดคล้องกับองค์การ และยังสอดคล้องกับค านิยาม
ของ Hewitt Association (2004) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือสภาพหรือลักษณะที่บุคคล
อุทิศสติปัญญาและอารมณ์ความรู้สึกแก่องค์การหรือกลุ่มพนักงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคลและ
ท าอย่างจริงจัง น ามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การที่สูงขึ้น และ  Richard Mowdayและคณะ 
(1982) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้น
ตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือ
สร้างสรรค์ให้องค์การดีข้ึน 
 องค์ประกอบของความผูกพันองค์การนั้น นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้มีความ
คิดเห็นว่าจะต้องแสดงออกในด้านจิตใจความรู้สึกและด้านพฤติกรรม โดยมีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Hewitt Association (2004) นั้นคือ  พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรม 
3 ประการ คือ การพูดถึงองค์การในทางที่ดี เมื่อสนทนากับเพ่ือนร่วมงานหรือลูกค้า (Say)  ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกองค์การ(Stay) การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ เพ่ือสนับสนุนองค์การให้ประสบความส าเร็จ (Strive)  
 ในด้านความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การนั้น นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความ
คิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การจะท าให้คนในองค์การมีความทุ่มเทในการท างานมากยิ่งขึ้น และลด
จ านวนการลาออกและลดจ านวนการโอนย้ายออกจากหน่วยงาน ส่งผลให้การท างานขององค์การ
เป็นไปได้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อภิสิทธิ รักษาวงศ์ (2545) กล่าวถึง
ความส าคัญของความผูกพันองค์การไว้ว่าความผูกพัน องค์การท าให้เกิดเป็นแรงผลักดันให้สมาชิก
ปฏิบัติงานในองค์การอย่างเต็มที่และประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับเปูาหมาย
ขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ และยังท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
สร้างเสริมความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ  
2. ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานปัจจุบันมีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ ปัจจัยด้านด้านความ
สอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานปัจจุบันมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีตัวแปร 3 ตัวที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ คือ ด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ มีค่า Sig ที่0.016 และ
ค่า t ที่2.431)   ด้านการชอบความท้าทาย (มีค่า Sig ที่0.001 และค่า t ที่ 3.316) และด้านความรัก
ในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม (มีค่า Sig ที่0.002และค่า t ที่ 3.211) แสดงให้เห็นว่า หาก
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พิจารณาในด้านเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะพบว่า งานวิจัยชิ้นนี้ได้
ค้นพบว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่มีปัจจัยความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับ
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่ปัจจุบัน ด้านความรักในความม่ันคงและความมีเสถียรภาพ ด้านการชอบความท้า
ทาย และด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  
 จากข้อค้นพบข้างต้นสอดคล้องกับแนวคิดของ Coetzee และ Schreuder (2008) ในเรื่อง 
การรับรู้ถึงความแตกต่างของเครื่องบ่งชี้ของพนักงานจะช่วยองค์การในทางปฏิบัติเข้าใจว่าอะไรคือสิ่ง
ที่ท าให้พนักงานพึงพอใจในอาชีพ และช่วยให้องค์การสามารถออกแบบรางวัล ค าชม และระบบการ
เลื่อนต าแหน่งได้ การจัดเส้นทางอาชีพ การพัฒนาอาชีพแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม อีกทั้งการสนใจ
เรื่องความแตกต่างของด้านต่างๆของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพยังท าให้ผู้จัดการพัฒนาแนวทางปฏิบัติใน
การให้ค าแนะน าทางอาชีพโดยการช่วยปัจเจกบุคคลรับรู้ถึงขอบเขตของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตน 
และทางเลือกของเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที่เขาสามารถท าต่อไปได้ซึ่งจะส่งผลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ และเม่ือค้นพบแล้วว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่มีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ 3   
ด้านข้างต้นจะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นเพ่ือจะท าให้ข้อค้นพบจากงานวิจัย
ก่อให้เกิดประโยชน์ในการเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่มี
ปัจจัยเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ3 ด้านดังกล่าวแล้วนั้นจึงต้องหาสิ่งที่กระตุ้นความพึงพอใจของแต่ละด้าน 
ดังที ่Coetzee & Roythorne-Jacobs (2007) ได้เสนอรางวัลและสิ่งจูงใจในที่ท างานที่สามารถจูงใจ
ปัจเจกบุคคลที่มีเครื่องบ่งชี้ทางด้านอาชีพต่างๆกันมีความผูกพันต่อองค์การ นั่นคือ 
 1) ด้านความรักในความม่ันคงและความมีเสถียรภาพ จะต้องมีสิ่งจูงใจคือ ระบบการเลื่อน
ต าแหน่งตามล าดับอายุการท างานพร้อมทั้งการประกาศอย่างเป็นทางการว่าบุคคลจะต้องมีอายุงาน 
ณ ต าแหน่งหนึ่งๆเป็นเวลาเท่าไรจึงจะเลื่อนต าแหน่งได้ ความมั่นคงทางอาชีพ และต าแหน่ง แผนการ
เกษียณและสิทธิประโยชน์ รางวัล ความมีเสถียรภาพมั่นคง งานที่สามารถคาดเดาได้ ซึ่งอาจจะสรุป
ข้อค้นพบได้ว่าผู้ที่มีเครื่องบ่งชี้ด้านความมั่นคงและความมีเสถียรภาพนั้นมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การเพราะการยึดติดกับการจ้างงานและการได้รับค่าตอบแทนในระยะยาว ส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความปรารถนาที่จะด ารงเป็นสมาชิกองค์การต่อไป (Stay)  
 2) ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม จะต้องการให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
ได้รับการชื่นชมเม่ือได้ท าประโยชน์หรือบริจาคแก่ส่วนรวม และโอกาสในการย้ายไปท างานต าแหน่งที่
มีอิสระและมีอิทธิพลมากกว่าต าแหน่งเดิม โอกาสในการจูงใจชักน าให้องค์การหรือนโยบายทางสังคม
เป็นไปในทิศทางท่ีมีคุณค่าอย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือท าให้เกิดสิ่งที่มีคุณค่าที่ดีงาม และได้รับการชื่นชมใน
ฐานะองค์การที่ดีงาม และเนื่องจากการรับราชการของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ท าให้มี
พ้ืนฐานของการบริการประชาชนและเข้ารับราชการโดยมีเจตนาที่ดีต่อส่วนรวมจึงท าให้คนที่มี
เครื่องบ่งชี้ทางด้านนี้มีความรู้สึกผูกพันในองค์การในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 

3) ด้านการชอบความท้าทายเป็นพิเศษ ได้รับโอกาสที่เท่าเทียมในการพิสูจน์ตัวเอง ภารกิจ
หรือสถานการณ์ที่มีโอกาสที่ท้าทายหลากหลายเพ่ือการพิสูจน์ตัวเอง เนื่องจากผู้ที่มีเครื่องบ่งชี้
ทางด้านการชอบความท้าทายเป็นพิเศษจะให้ความส าคัญในการเอาชนะงานที่ยากๆจึงท าให้คนกลุ่มนี้
มีความพยายาม และตั้งใจในการท างานอย่างสุดความสามารถเพ่ือเป็นการพิสูจน์ตัวเองและกระตุ้นใน
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การพัฒนาความสามารถตนเอง จึงส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การในด้านความทุ่มเทในการพยายาม
อย่างเต็มความสามารถในการท างานในองค์การ (Strive) 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ Richard 
M. Steers (1977) ในเรื่อง ลักษณะงาน (Job Characteristic) กล่าวคือ ลักษณะงานที่แตกต่างกัน 
จะมีอิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมี
แรงจูงใจอยากท างาน เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเอง และสอดคล้องกับผลการส ารวจของ Brotherton 
(2012) ที่ได้เสนอว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่เกิดจากความสอดคล้องของอาชีพ ระหว่าง 
ความต้องการส่วนบุคคล และสภาพแวดล้อมการท างาน และประเภทของงานที่ตนก าลังท า 

เมื่อนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ท างานท่ีสอดคล้องเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพแล้ว ก็จะท า
ให้บุคคลเข้าใจตัวเอง มีการตัดสินใจทางอาชีพที่ถูกต้อง และก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานตาม
ด้านที่ตนถนัดและยังก่อให้เกิดผลดีกับองค์การนั่นคือท าให้องค์การมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
องค์การสามารถเข้าใจถึงความต้องการที่แท้จริงของบุคลากรและสามารถออกแบบแนวทางการ
พัฒนาอาชีพที่เหมาะสมแก่แต่ละบุคคล และท าให้ลดอัตราการลาออกจากองค์การได้ และสามารถ
ธ ารงรักษาทรัพยากรที่มีคุณค่าให้แก่องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ(Danziger&Valency, 2006) ที่อธิบาย
ว่า เมื่อปัจเจกบุคคลสามารถบรรลุความสอดคล้องระหว่างเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของตนกับงานที่ตนท า
อยู่ก็จะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ในด้านบวกต่อตัวปัจเจกบุคคลและต่อองค์การผลลัพธ์ด้านบวกจากตัว
บุคคลนั้นสามารถพิจารณาได้จากประสิทธิภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความมี
เสถียรภาพในงาน ในทางตรงกันข้ามส าหรับบุคคลที่ขาดความสอดคล้องระหว่างเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
กับงานที่ก าลังท า ก็จะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ทางอาชีพที่ต่ า และสอดคล้องกับงานวิจัยของงานวิจัยโดย 
Hsu et al., (Hsu, 2003) ได้ชี้ว่าเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพได้มีผลกระทบกับความพึงพอใจทางอาชีพใน
หลายด้านนั่นคือหากเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของปัจเจกบุคลเข้ากันกับงานของพวกเขาแล้ว ความ
ประสงค์ที่จะลาออกจากงานจะต่ าลงกว่ากรณีที่ความสอดคล้องต่ า งานวิจัยหลายๆงานยังได้ชี้อีกว่า
การธ ารงรักษาพนักงานสามารถท าให้ดีขึ้นได้โดยองค์การจะต้องเสนอสิ่งกระตุ้นเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ
ให้แตกต่างกันตามความต้องการของแต่ละด้าน 

เมื่อพิจารณาตามแนวคิดของScheinแล้วพบว่าความสามารถของบุคคล สิ่งจูงใจ และคุณค่า
ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอย่างแบ่งแยกไม่ได้ จึงท าให้เกิดการจัดกลุ่มของเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path) ซึ่งเน้นย้ าในเรื่องความส าคัญของมิติทางอาชีพ โดยมิติทาง
อาชีพเป็นสิ่งที่เน้นย้ าประเด็นเรื่องความรู้สึกเข้าใจตัวเองและผลลัพธ์จากประสบการณ์การเรียนรู้ใน
ชีวิต เส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นสิ่งที่ปัจเจกบุคคลต้องการ เป็ น
สิ่งจูงใจ และเป็นความปรารถนา โดยเส้นทางความก้าวหน้าทาอาชีพนี้สอดคล้องกับสิ่งที่สังคม
คาดหวังในเรื่องของกิจกรรมที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์เป็นรางวัลเช่นเงิน หรือ สถานะซึ่งล้วนแล้วแต่จะ
ขึ้นอยู่กับสิ่งที่ส าคัญของแต่ละบุคคล และยังสอดคล้องกับ Lloyd L. Byars และ Leslie W. Rue 
(2000) ซึ่งได้อธิบายการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ( Career Development )ว่าเป็นความ
พยายามที่เป็นทางการที่องค์การได้กระท าอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นในเรื่องการพัฒนาและปรับปรุง
ความสามารถของบุคลากรในองค์การ  เพื่อตอบสนองทั้งความต้องการขององค์การและความต้องการ
ของบุคลากร  การพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพนอกจากจะท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของ
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บุคลากรแล้ว  ยังท าให้สามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้ในระยะยาวได้อีกด้วย 
เนื่องจากเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรให้ดีขึ้น  มีผลผลิตมากขึ้น  และท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า ความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงาน
เป็นสิ่งส าคัญ และเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการพัฒนาอาชีพบุคลากรเพ่ือการวางแผนเส้นทาง
อาชีพในอนาคต เมื่อองค์การได้ทราบถึงเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของบุคลากรแล้วจึงสามารถออกแบบ
แผนการพัฒนาอาชีพ การวางแผนเส้นทางอาชีพ แล้วรางวัล สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เพ่ือที่จะสร้าง
สิ่งกระตุ้นความผูกพันต่อองค์การที่ท าอยู่ให้ได้มากที่สุด เพ่ือที่จะธ ารงรักษาบุคลากรที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การไว้และเพ่ือผลลัพธ์ของงานที่มีประสิทธิภาพ 

ส าหรับตัวแปรเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพด้านอ่ืนๆ ที่ไม่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การเช่น 
ด้านความสามารถด้านการจัดการ ด้านความสามารถเชิงเทคนิค ด้านความรักอิสระและความเป็น
เอกเทศ ด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต และด้านการมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
สามารถท าความเข้าใจได้ว่า ด้วยลักษณะงานราชการ และสิ่งจูงใจที่องค์การภาครัฐเสนอให้แก่นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่มีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพดังกล่าวนั้นอาจไม่สอดคล้องต่อความต้องการ
ของบุคคลที่แตกต่างกัน โดยที่ผู้ที่เข้ามารับราชการต้องท าความเข้าอยู่แล้ว เช่น ในด้านความสามารถ
ด้านการจัดการ มีความต้องการคือ ความต้องการอ านาจและความส าเร็จในต าแหน่งผู้บริหารสูงสุด 
การเลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากคุณความดี แต่ภาครัฐไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการดังกล่าว
ของคนที่มีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพด้านนี้ได้ เพราะภาครัฐจะต้องค านึงถึงระยะเวลาการท างาน ความรู้ 
ความสามารถในการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรตามกฎระเบียบราชการ  ในด้านความสามารถเชิงเทคนิค 
สิ่งจูงใจคือการได้รับความส าเร็จในต าแหน่งการเป็นผู้เชี่ยวชาญการการได้ค่าตอบแทนโดยขึ้นอยู่กับ
ระดับของความสามารถซึ่งรัฐก็ไม่สามารถให้ได้ เพราะผลตอบแทนที่รัฐให้จะขึ้นอยู่กับระบบเงินเดือน
ที่ถูกบัญญัติไว้ตามต าแหน่งที่ระบุไว้ตามกฎระเบียบราชการ ในด้านความรักอิสระและความเป็น
เอกเทศ มีสิ่งจูงใจคือจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน หรือการให้โบนัส ระบบการเลื่อนต าแหน่งตาม
ความชอบอย่างอิสระ ซึ่งรัฐไม่สามารถตอบสนองความต้องการดังกล่าวได้เพราะมีกฎระเบียบราชการ
ระบุไว้อย่างแน่ชัด ในด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต มีสิ่งจูงใจคือ ผลประโยชน์จาก
บริษัทที่สามารถให้ตัวเลือกในการท่องเที่ยวหรือโยกย้ายเมื่อเกิดปัญหาครอบครัวหรือสามารถท างาน
เป็นกะได้(part-time work) เมื่อเกิดปัญหาที่สร้างความกังวลในชีวิต หรือตารางการท างานที่ยืดหยุ่น 
ซึ่งรัฐไม่อาจตอบสนองความต้องการได้อย่างเต็มที่ แต่รัฐก็ได้มีความพยายามในการสนับสนุนให้
บุคลากรมีความสมดุลของการใช้ชีวิตและการท างาน โดยรัฐก็มีสวัสดิการด้านต่างๆและวันลาให้ตาม
เหมาะสมของกระทรวงแรงงาน แต่ถ้าในเรื่องการท างานเป็นกะได้นั้นต้องขึ้นอยู่กับแนวปฏิบัติ ของ
องค์การที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สังกัดอยู่ว่าจะมีการจัดการหรือยืดหยุ่นเพียงใด และใน
ด้านการมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ มีสิ่งจูงใจคือความมั่งคั่ง ความเป็นเจ้าของกิจการ ความเป็น
อิสระและอ านาจ รัฐไม่อาจตอบสนองในข้อนี้ได้ เนื่องจากรัฐไม่สามารถให้บุคคลเป็นเจ้าของกิจการ
หน่วยงานภาครัฐได้และในด้านเครื่องบ่งชี้นี้เองเป็นเรื่องส่วนบุคคลที่จะสามารถแสวงหาทางกิจกรรม
อย่างอ่ืนเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของแต่ละบุคคลเอง จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ปัจจัยเหล่านี้
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
3. ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือกล่าวคือ ปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี 2 ตัวแปรที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ คือ ปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ 
(มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที5่.095) และ การให้ข้อมูลปูอนกลับ (มีค่า Sigที่ 0.000 และค่า t ที่3.643) 
แสดงให้เห็นว่าหากให้ความส าคัญกับ การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจและการให้ข้อมูล
ปูอนกลับแล้ว จะท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความผูกพันต่อองค์การ 
 หากองค์การมีการมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจและมีการให้ข้อมูลปูอนกลับโดยยึด
ตามหลักการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงแล้วจะท าให้ผู้มีความสามารถสูงในองค์การใน
ที่นี้คือนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกเติมเต็มในด้านสิ่งจูงใจทางการเรียนรู้ที่ท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การเพราะ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ให้ความส าคัญกับการเอาชนะงานที่ มี
ความยาก หรือต้องอาศัยทักษะหลายๆด้านในการท างาน กระตุ้นให้เกิดความพยายามเพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ และในการให้ข้อมูลปูอนกลับ ก็จะต้องอาศัยการมีหัวหน้าที่รับฟังความคิดเห็น
และพร้อมจะแลกเปลี่ยนความคิด พร้อมให้ค าแนะน า จะท าให้เกิดการลดระยะระหว่างผู้ที่อยู่
ต าแหน่งสูงกว่า จากการรายงานให้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานอย่างจริงใจเพ่ือที่จะสามารถน าไปแก้ไข
ปรับปรุงเพื่อการพัฒนาตนเองต่อไปและได้รับค าชื่นชมหากท างานได้ดีแล้ว ซึ่งจะท าให้นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เกิดความรู้สึกที่ดีในการท างานและยังได้พัฒนาตนเองให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง
ตามแนวการปฏิบัติขององค์การ ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพอีก
ด้วย 

สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ Richard Mowday 
และคณะ (1982) ในเรื่องลักษณะงาน (Job Characteristics) ด้านงานที่มีลักษณะท้าทายกล่าวคือ 
เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยี งานที่มี
ความท้าทายจะเป็นแรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสนใจท างานเพ่ือพิสูจน์ความสามารถของ
ตนเอง เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จแล้วก็จะเกิดความพอใจ และด้านความหลากหลายของงานคือ 
ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้านจึงเป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและ
ส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึก
เบื่อหน่ายและต้องการปฏิบัติให้ส าเร็จตามความคาดหวัง และพบว่าความหลากหลายในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Richard M. 
Steers (1977) ในเรื่องลักษณะงาน (Job Characteristic) โดยที่ ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากร
รู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างาน เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเอง แนวคิดของGreenberg (2004) ที่กล่าวถึง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันต่อองค์การมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเรื่องงาน และการตักเตือนพนักงาน
อย่างสร้างสรรค์ แนวคิดของ Frederick Herzberg  (1968) ปัจจัยกระตุ้นดลใจหรือปัจจัยจูงใจ 
(Motivator factors) คือ ปัจจัยความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จที่ได้รับ
เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่าเขาท างานส าเร็จจากงานที่ท้าทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับ
ความส าเร็จ และความสามารถในการที่จะท างานนั้น ปัจจัยสุขวิทยาหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
factors) คือความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal relation with subordinates) 
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หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดี และมีความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสอดคล้องกับทฤษฏีความพึงพอใจในคุณลักษณะของงาน ( Job - 
Characteristics Theory) ถูกเสนอโดย J.Richard Hackman และ G.R. Oldham (1980) ในการ
ปูอนกลับ (Feedback) เป็นการให้พนักงานได้รับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
ท างานของตัวเอง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Ed Michaels และ คณะ (2000) ที่ได้เสนอ
ว่าปัจจัยที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้มีความสามารถสูงเพ่ือท าให้ผู้มีความสามารถสูงมีความผูกพัน
กับองค์การ และธ ารงอยู่กับองค์การ นั่นคือ การมอบหมายงานที่ท้าทายหรือโครงการส าคัญให้แก่ผู้มี
ความสามารถสูง เพ่ือให้ผู้มีความสามารถสูงมีทักษะ ความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้นอันส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนและการพัฒนาทักษะใหม่ๆให้แก่ผู้มีความสามารถสูง กล่าวคือ เสริมสร้างการ
เรียนรู้ตลอดเวลาหรือการพัฒนาผู้มีความสามารถสูงนั่นเอง สอดคล้องกับแนวคิด Hewitt Associate 
(2011) ในด้านโอกาสที่ได้รับ (Opportunities) คือ โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพและการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ และสอดคล้องกับ เครื่องมือวัดของ International Survey Research 
(2004) ด้านการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน  ไม่สร้างความกลัวหรือการถูก
ต าหนิหากแสดงความคิดเห็นหรือท างานของพนักงาน และการให้ข้อมูลปูอนกลับก็เพ่ือที่ผู้มี
ความสามารถสูงได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข สอดคล้องกับกิจกรรมที่ส าคัญ
ในการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง ของ Hewitt ใน Top 20 companies for leaders 
พบว่ากิจกรรมในการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงคือการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ  สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Lloyd L. Byars และ Leslie W. Rue (2000) ที่ได้เสนอว่า การพัฒนาความก้าวหน้า
ทางอาชีพ เน้นในเรื่องการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถของบุคลากรในองค์การ เพ่ือตอบสนอง
ทั้งความต้องการขององค์การและความต้องการของบุคลากร จะท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร และท าให้สามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้ในระยะยาวได้อีกด้วย เนื่องจาก
เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรให้ดีขึ้น มีผลผลิตมากขึ้น และท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพ เป็นกระบวนการที่องค์การ
จัดขึ้นเพ่ือช่วยบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตน อาทิเช่น การประเมินศักยภาพของปัจเจก
บุคคล การก าหนดแผนเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม การฝึกอบรม ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
พัฒนาและความก้าวหน้าในงานและช่วยดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเข้ามาท างาน 

อย่างไรก็ตามแผนการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงนั้น ไม่ได้เหมือนกันในทุก
องค์การที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไปประจ าอยู่ เนื่องมาจากการให้ความส าคัญกับนัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่แตกต่างกันซึ่งขึ้นอยู่กับทัศนคติของผู้น า และวัฒนธรรมองค์การของ
แต่ละที่ ซึ่งส่งผลให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในบางองค์การรู้สึกว่าไม่ได้มีความส าคัญ และ
ไม่ได้รับการใส่ใจดูแลเพียงพอที่จะตอบสนองต่อความต้องการแม้จะท างานออกมาให้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพก็ตาม อีกทั้งยังขาดการประเมินจุดแข็ง-จุดอ่อนเพ่ือหาความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
แต่จะมีการหลักสูตรอบรมลดจุดอ่อน เพ่ือให้ทุกคนสามารถท างานได้ทุกอย่าง การสั่งให้ไปท างานใน
ต าแหน่งที่ ไม่ถนัดและท าให้ไม่ได้ใช้ความสามารถที่แท้จริงที่มีอยู่  ขาดโอกาสในการแสดง
ความสามารถจากการท างานที่ท้าทายและขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง ท าให้นักบริหารการ
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เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความไม่พึงพอใจต่อองค์การที่ประจ าอยู่ ส่งผลให้เกิดความต้องการที่จะโยกย้าย
ออกจากงานเดิมหรือลาออกจากราชการในที่สุด 

ส าหรับปัจจัยด้านอ่ืนๆเช่น ปัจจัยการสอนงานและฝึกอบรมนั้นอาจถือว่าเป็นไปตาม
กฎระเบียบและขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามปกติในองค์การต่างๆอยู่และไม่ได้ปฏิบัติ
กับผู้มีความสามารถสูงแตกต่างจากบุคลากรอ่ืนๆในองค์การหรือในบางองค์การไม่ได้มีการจัดท าพ่ี
เลี้ยง(Mentor) จึงท าให้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยการ
หมุนเวียนงาน และปัจจัยการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง พบว่าหลังจากที่นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้เข้าบรรจุประจ าต าแหน่งตามหน่วยงานต่างๆแล้ว หน่วยงานที่เข้าไป
สังกัดไม่ได้มีการจัดท าการประเมินเพื่อหาจุดแข็งและไม่ท าการหมุนเวียนงานตามเวลาที่เหมาะสมจริง
ท าให้บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาทางอาชีพอย่างสมบูรณ์ จึงอาจท าให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิด
และไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
4. ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยงานที่ได้รับมอบมีความส าคัญ (มีค่าSig 
ที่ 0.012และค่า t ที่2.554) และปัจจัยความอิสระ (มีค่า Sig ที่0.00และค่า t ที่ 4.202) แสดงให้เห็น
ว่าหากให้ความส าคัญกับงานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญและความอิสระแล้ว จะท าให้นักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 เนื่องจากโดยปกติแล้วงานที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับผิดชอบอยู่นั้นเป็นงานที่
ได้รับมอบหมายมีความส าคัญกับองค์การในแง่ของยุทธศาสตร์องค์การ การวางแผนก าลังคน เป็นต้น 
ลักษณะงานที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับจึงเป็นงานต้อง ต้องอาศัยการคิดวิเคราะห์ใน
หลายมิติ และความรับผิดชอบสูง นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จึงได้รับมอบหมายงานที่มี
ความส าคัญของหน่วยงานอยู่เสมอ และงานที่มีความส าคัญนี่เอง ที่ท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่ได้รับโอกาสมากกว่าบุคลากรอ่ืนๆในองค์การที่จะแสดงออกถึงศักยภาพในการท างาน และเมื่อ
ท างานได้ส าเร็จก็จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ได้รับค าชื่นชมและก่อเกิดความการผูกพันใน
องค์การ ในด้านความอิสระเมื่อนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับอิสระในการคิด และการ
ท างานในแนวทางของตนเองก็ย่อมจะก่อให้เกิดความรู้สึกสบายใจ ไม่กดดันตัวเองมากเกินไป จึงท าให้
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ    

ความอิสระในการท างาน มีผลต่อระดับความผูกพันมากเพราะกระบวนการที่นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้รับการฝึกฝนมาจากการอบรมหลักสูตรจะให้ความสนใจที่เปูาหมายเป็นหลัก ไม่
ยึดกระบวนการท า โดยจะท าอย่างไรก็ได้ให้ได้ผลลัพธ์ออกมา หากเอาระเบียบขั้นตอนไปครอบการ
ท างานของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไว้แต่แรกอาจท าให้วิธีที่จะได้ผลลัพธ์นั้นมาเป็นวิ ธีที่ไม่
ถนัด อาจท าให้ผลลัพธ์ไม่มีประสิทธิภาพมององค์การจึงควรวางเปูาหมายของงานเป็นส าคัญ เพ่ือลด
ขั้นตอนที่ยุ่งยากแต่ในเรื่องของความเป็นอิสระในองค์การราชการได้แสดงให้เห็นว่าแม้ว่าหลายๆ
องค์การที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ได้ประจ าอยู่จะให้ความอิสระในการท างานกับนักบริหาร
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ แต่ความอิสระที่ได้นั้นอาจจะเป็นความอิสระแค่เพียงการใช้ความรู้ 
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ความสามารถภายใต้อ านาจหน้าที่เพียงเท่านั้น ท้ายที่สุดแล้วขั้นตอนในการท างานต่างๆยังคงยุ่งยาก 
ไม่เป็นอิสระจากกฎระเบียบข้าราชการที่รัดตัว ติดกับดักของกฎเกณฑ์ของราชการที่ครอบง าความ
อิสระของบุคคลอีกชั้นหนึ่งซึ่งท าให้ภายใต้อ านาจการตัดสินใจนั้นยังต้องค านึงถึงกฎเกณฑ์ ระเบียบ 
อยู่ตลอดเวลา จึงไม่ได้รับความอิสระอย่างแท้จริงในการท างาน หากองค์การสามารถให้ความเป็น
อิสระและลดขั้นตอนที่ยุ่งยากในการท างานได้นั้นก็จะส่งผลให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มี
ความสุขในการท างานและเกิดความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 
 สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ในข้อเสนอทางค่านิยมของ
พนักงาน(Employee Value Proposition : EVP)  ด้านลักษณะงานที่มีความตื่นเต้น ท้าทาย 
น่าสนใจ งานที่มีความส าคัญ งานที่ท าให้รู้สึกมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท างาน โดย Ed 
Michaels และ คณะ (2000) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจในด้านลักษณะงาน 
(Job Characteristics) คือความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน โดย Richard Mowday และคณะ 
(1982) และลักษณะงาน (Job Characteristic) โดย Richard M. Steers (1977) ห ม า ย ถึ ง 
ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติมีเสรีภาพในการใช้ดุลยพินิจและสามารถที่จะตัดสินใจด้วยตนเอง
ในการก าหนดเวลาท างานและวิธีปฏิบัติงานที่จะท างานให้ส าเร็จโดยปราศจากการควบคุมจาก
ภายนอก สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย โดย Frederick Herzberg (1968) ปัจจัยกระตุ้นดลใจหรือ
ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) คือลักษณะของงาน (the work itself) ทฤษฏีความพึงพอใจใน
คุณลักษณะของงาน (Job - Characteristics Theory) ถูกเสนอโดย J.Richard Hackman และ G.R. 
Oldham (1980) ในด้านความส าคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยโดยปฐมพงษ์ โตพานิชสุรีย์ (2553) เรื่อง “การ
รักษาผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในองค์การ:กรณีศึกษาข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยศึกษาข้าราชการพลเรือน
สามัญที่เข้าร่วมโครงการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System : HiPPS)” 
รุ่นที่1-5 โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน199คน จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 ส าหรับปัจจัยลักษณะงานอ่ืนๆเช่น ด้านความหลากหลายและปัจจัยงานที่มีความท้าทาย เป็น
งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน และอาศัยความพยามยามอย่างมากนั้นมีส่วนท าให้เกิด
ความผูกพันกับงานและองค์การเพราะต้องอุทิศแรงกายและแรงใจเพ่ือที่จะท างานให้ได้ส าเร็จ โดย
พ้ืนฐานแล้วนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะเป็นนักพัฒนา และจะมีความไฮเปอร์มากกว่า
บุคลากรท่านอ่ืน จะไม่ชอบท างานที่ซ้ าซากจ าเจ การท างานที่ต้องอาศัยความสามารถที่หลากหลาย
และท้าทายจะท าให้ตื่นตัวในการท างานดีกว่าอีกด้วย แต่การที่รับผิดชอบงานที่ยากอาจจะท าให้นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เกิดความเครียดสะสม ท างานแล้วไม่มีความสุข สืบเนื่องมาจาก
ปริมาณงานที่จะต้องรับผิดชอบมากยิ่งขึ้นและความยากของงาน ถึงแม้ว่าผู้มีความสามรถสูงจะมี
ความชอบในลักษณะงานที่มีความท้าทาย แต่หากถูกมอบหมายงานปริมาณมากอย่างไม่เป็นธรรมก็จะ
ท าให้เกิดความรู้สึกในด้านลบกับองค์การได้ ในด้านปัจจัยโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน
บ่อยครั้ง แต่ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ร่วมงานของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อาจ
ก่อให้เกิดความขัดแย้ง หรือความไม่เข้าใจซึ่งกันและกันอันเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างวัยของผู้ที่
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ท างานร่วมกับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ยังมีทัศนคติไม่ตรงกัน จึงท าให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้ง
กับแนวคิดและไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
5. ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีตัวแปรอิสระ 3 ตัวที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น า (มีค่าSig ที่ 0.00และค่า t ที่5.814) ปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน (มีค่า Sig ที่0.043
และค่า t ที่ 2.040) และปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ (มีค่า Sig ที่.005และค่า t ที่ 2.896) แสดง
ให้เห็นว่า หากให้ความส าคัญภาวะผู้น า การบริหารค่าตอบแทน และบรรยากาศในองค์การจะท าให้
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านภาวะผู้น า  นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ต้องการที่จะมีผู้น าที่ดีมีความสามารถในการเป็น
ผู้น าและเป็นที่ยอมรับแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ส าหรับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะให้ความชื่น
ชมผู้น าที่มีคุณสมบัติคือผู้น าที่เข้าใจลักษณะการท างานของตัวบุคคลและมอบหมายงานที่มีความ
สอดคล้องกับต าแหน่งที่ท าอยู่ พร้อมกับเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงผลงานอย่างสมเหตุสมผลและเท่า
เทียม ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเมื่อผิดพลาด ผู้น าจะต้องบริหารจัดการ บอกทิศทางและเปูาหมายที่
ชัดเจน ให้อิสระ ในทางตรงกันข้ามความผูกพันต่อองค์การจะเกิดไม่ได้ ถ้าผู้บริหารไม่มีความยุติธรรม 
คุณธรรม จริยธรรม ทุกวันนี้ในหน่วยงานราชการ ข้าราชการหลายคนท างานแบบขอไปที ไม่รู้สึกรัก
และผูกพันกับองค์การ เพราะรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม โดยเฉพาะการขึ้นเงินเดือนและเลื่อน
ต าแหน่ง ควรมีความพยามยามในการลดช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาการรับฟัง 
การติดตามควรปรับปรุงเรื่องการสื่อสาร และผู้บริหารควรรับฟังความเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือ
น ามาปรับปรุง พัฒนาองค์กรท าให้มีแบบอย่างที่ดีในการท างานและรู้สึกสบายใจที่จะท างานต่อไป
ให้กับองค์การ เข้าใจในตัวของพนักงานว่ามีศักยภาพอะไร และยังมีบรรยากาศที่ดีซึ่งมาจากมี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่น่าอยู่ และสร้างบรรยากาศที่รู้สึกเป็นมิตร สะอาด มีความปลอดภัย
และมีสิ่งอ านวยความสะดวกของเครื่องมือที่เพียงพอและเหมาะสม รวมถึงการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
สามารถร่วมมือกันท างานได้ และการได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรมก็จะท าให้นักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีความสุขกับการท างานในองค์การที่ประจ าอยู่และท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ  

สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ ของ Greenberg (2004)  คือ
การมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับเรื่องงาน และ
การตักเตือนพนักงานอย่างสร้างสรรค์ และความพร้อมและเพียงพอของเครื่องมืออุปกรณ์ และ
สอดคล้องกับ แนวคิดของHewitt Associate (2011)ในด้านบุคลากร (People) คือ ผู้ร่วมงาน 
ทัศนคติและวิสัยทัศน์ของผู้น า รวมถึงความสัมพันธ์ในองค์การและสิ่ งตอบแทนโดยรวม (Total 
Rewards)  และแนวคิดของInternational Survey Research (2004) คือผู้น าจะต้องสร้าง
บรรยากาศที่ไม่กดดันพนักงานเพ่ือที่จะรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและเห็นคุณค่าของผลงานที่
พนักงานได้สร้างสรรค์ขึ้น แนวคิดEd Michaels และ คณะ (2001)ในเรื่องข้อเสนอทางค่านิยมของ
พนักงาน (Employee Value Proposition : EVP) คือการได้ท างานอยู่ในองค์กรที่ดี โดยที่ มีผู้น าที่ดี 
และ มีโอกาสในการสร้างความมั่งคั่งและผลตอบแทน และยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย โดย 
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Frederick Herzberg  (1968) คือปัจจัยสุขวิทยาหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) ในด้าน
เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensate)เหมาะสม และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
(Interpersonal relation with superiors) มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Working condition) สภาพความเป็นอยู่ (Person life)  

แต่นกับริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในหลายๆองค์การพบว่ามีความรู้สึกคิดเห็นในด้านความ
พึงพอใจระดับน้อยต่อค่าตอบแทนที่ได้รับสืบเนื่องมาจากการกระจายงานที่ไม่เท่าเทียมกัน ท าให้คน
จ านวนหนึ่งต้องมีปริมาณการท างานที่มากจนเกินไปเมื่อเทียบกับบุคลากรท่านอ่ืนในต าแหน่งเดียวกัน
ทีไ่ม่ใช่นักบริหารการเปลี่ยน รุ่นใหม่ อีกทั้งบรรยากาศและภาวะความกดดันของบุคคล ระยะเวลาก็มี
ส่วนท าให้เจ้าหน้าที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อยลงรวมถึงค่าตอบแทนที่ได้ ไม่ เป็นไปตาม 
performance เหมือนกับภาคเอกชน ดังนั้นเพ่ือที่จะให้ความผูกพันองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เพ่ิมขึ้นองค์การอาจต้องทบทวนถึงการพิจารณาในเรื่องค่าตอบแทนใหม่แต่ก็
เป็นไปได้ยากเนื่องจากมีกฎระเบียบเงินค่าตอบแทนของข้าราชการที่ชัดเจนก าหนดไว้ เพราะฉะนั้น
องค์การควรหันมาพิจารณาส่วนในด้านปริมาณงานที่มอบหมายให้กับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหมใ่ห้มีความยุติธรรมและเหมาะสมต่อต าแหน่งงานมากยิ่งขึ้น 
ส่วนปัจจัยด้านแนวปฏิบัติองค์การ ที่ครอบคลุมเรื่องการก าหนดนโยบาย และยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน 
การก าหนดมาตรฐานละกระบวนการท างานที่ชัดเจน และมีการแจ้งข่าวสารความเคลื่อนไหวใน
องค์การนั้น ส าหรับหน่วยงานราชการแล้วอาจจะเป็นสิ่งที่ทุกๆหน่วยงานต้องท าอยู่แล้วเป็นปกติ เป็น
สิทธิที่บุคลากรควรทราบเพ่ือเป็นข้อมูลตามความเคลื่อนไหวขององค์การ ส าหรับปัจจัยคุณภาพชีวิต
นั้น ถึงแม้ว่าหน่วยงานภาครัฐที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่จะมีการสนับสนุนให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีโดยเน้นการสร้างลานสุขภาพต่างๆ นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กลับ
มีความคิดว่าไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่องคุณภาพชีวิตอย่างเหมาะสม ขาดการให้ความสนใจกับ
บุคลากรครอบคลุมถึงการใช้ชีวิต สุขภาพ ครอบครัว ความสัมพันธ์กับคนที่ท างาน ในเรื่องต่างๆ
นอกเหนือจากเรื่องงาน สวัสดิการต่างๆมีความเป็นนามธรรม ไม่มีการจัดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม 
ขาดการจัดกิจกรรมที่กระชับสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์การ และเนื่องจากจ านวนงานที่มาก
ท าให้เกิดความเครียดสะสม ซึ่งทั้งหมดนี้ยังเป็นปัญหาของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ยังไม่ได้
รับการใส่ใจจากองค์การของแต่ละคน จึงท าให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ 
6. ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่แตกต่างกันตามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์  
 ผลการทดสอบสมมติฐานคือ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่  6 กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ไม่แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ตามผลลัพธ์และข้อค้นพบจากการวิจัย 
 แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ข้อเสนอแนะเชิงการน าไปปฏิบัติกับองค์การ และข้อเสนอแนะเพ่ือ
การวิจัยในอนาคต 
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 ส่วนที่ 1 ข้อเสนอแนะเชิงการน าไปปฏิบัติกับองค์การ 
 1) ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายในการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง และมี
การประเมินเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของบุคคลที่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน แล้วน าไปปฏิบัติอย่าง
จริงจัง  

โดยเริ่มต้นจากการสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องและตรงกันระหว่างผู้บริหารและผู้มี
ความสามารถสูงในองค์การ แล้วจึงวางแผนในการจัดท าการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง
โดยกระบวนการในการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงนั้นควรค านึงตั้ งแต่ขั้นตอนพ้ืนฐาน
สามารถท าได้โดย เริ่มจาก มีการประเมินจุดแข็งก่อนที่จะท าการวางแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือพัฒนา
จุดแข็งและสร้าง career path ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ โดยที่องค์การควรจะให้
ความส าคัญกับจุดแข็ง (Strength) มากกว่าจุดอ่อน (Weakness) โดยการเสริมสร้างจุดแข็ง 
(Strength) ของบุคคลมากกว่าที่จะไปมุ่งพัฒนาจุดอ่อนของบุคคล จากนั้นจึงสอนงาน ถ่ายทอด แนะ
แนว สนับสนุนเพื่อท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงขึ้นให้เกิดผลงาน ตามหลักการแล้วยังรวมไปถึงการเล่า
เรื่องเก่ียวกับประสบการณ์ส่วนตัวของหัวหน้าหรือการมีพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษา จึงจะสามารถมอบหมาย
งานที่มีความท้าทายน่าสนใจ จากนั้นจึงหมุนเวียนงาน หรือย้ายไปยังต าแหน่งงานที่แตกต่างเพ่ือให้ผู้มี
ความสามารถได้เรียนรู้งาน เมื่อถึงเวลาที่เหมาะสมจึงสามารถท างานได้หลายอย่างเพราะเคยผ่านการ
หมุนเวียนงานมาแล้ว ตัวอย่างเช่น การสับเปลี่ยนการท างานระหว่างสายงานหลัก (line) และสายงาน
สนับสนุน (staff) เพ่ือท าให้พนักงานสามารถใช้ทักษะในการท างานแบบใหม่ๆและพัฒนาทักษะแบบ
ใหม่เพ่ือให้สนองตอบความต้องการของต าแหน่ง เนื่องจากงานในส านักงานมีความหลากหลาย จะท า
ให้บุคลากรมีทักษะเพ่ิมขึ้น เข้าใจงานของส านักงานมากขึ้น และสามารถบริหารจัดการองค์การได้
อย่างเหมาะสมในอนาคต  และการให้ข้อมูลปูอนกลับ คือ การให้ข้อมูลปูอนกลับเป็นการบอกถึงสิ่งที่ผู้
มีความสามารถสูงท าได้ดีและสิ่งที่ควรพัฒนาจากพ่ีเลี้ยงหรือหัวหน้า โดยผู้ที่ให้ข้อมูลปูอนกลับจะต้อง
ให้ข้อมูลอย่างมีความจริงใจ แต่ไม่บั่นทอนก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน   
 จากการศึกษาพบว่า ถึงแม้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่จะอยู่ในระดับมาก หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยแล้วพบว่าในด้าน ความปรารถนาที่จะด ารงอยู่กับ
องค์การต่อไปมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แสดงให้เห็นว่านักบริหารการเปลี่ ยนแปลงรุ่นใหม่รู้สึกว่าตัดสินใจ
ถูกต้องในการเลือกท างานที่องค์การต้นสังกัดของแต่ละคน และยังมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งใน
องค์การและสามารถที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆขององค์การได้อย่างสม่ าเสมอ แต่ในบางกรณีอาจจะ
ไม่สามารถระบุได้อย่างชัดเจนว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่เต็มใจที่อยู่กับองค์การแห่งนี้ไป
ตลอดอายุการท างานและไม่เปลี่ยนงานใหม่ถึงแม้ว่าจะได้รับต าแหน่งที่สูงกว่า เนื่องจากขึ้นอยู่กับ
ความต้องการส่วนบุคคลหรือเหตุการณ์ท่ีนอกเหนือจากการวางแผนในชีวิตต่างๆที่ไม่อาจคาดเดาได้ใน
ปัจจุบัน ซึ่งความไม่ต้องการอยู่กับองค์การต่อไปอาจเกิดได้จากหลายสาเหตุทั้งจากการท างานใน
ต าแหน่งที่ไม่สอดคล้องกับความถนัดจึงท าให้ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ เพราะขาด
การประเมินจุดแข็ง-จุดอ่อนเพ่ือหาความเหมาะสมกับต าแหน่งก่อนที่จะท าการวางแผนการท างานให้
บุคลากร จึงก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน หรือความล าบากใจให้แก่ตัวนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อีกทั้งขาดการปรับปรุงหาแนวทางการท างานที่ดีขึ้น เพราะขาดการให้ข้อมูล
ปูอนกลับเกี่ยวกับผลการท างานและขาดการสอนงานในลักษณะของการเป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าแนะน า
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ปรึกษาตลอดในช่วงเริ่มต้นการท างาน ในท้ายที่สุดจึงเกิดความต้องการที่จะย้ายออกจากหน่วยงาน ซึ่ง
ส่งผลให้ด้านการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้นทุกๆ
องค์การราชการที่มีนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ควรผลักดันและสนับสนุนให้เกิดความเข้าใจใน
การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงแก่ทุกคนในองค์การโดยเริ่มจากที่ผู้บริหารองค์การเพ่ือ
เปลี่ยนทัศนคติท่ีมีต่อผู้ที่มีความสามารถสูงในองค์การและให้ความส าคัญกับบุคลากรที่ก าลังจะเติบโต
ในอนาคต สิ่งส าคัญคือผู้บริหารองค์การและนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะต้องมีความเข้าใจใน 
สถานการณ์และงานปัจจุบันให้ทุกคนในองค์การรับทราบ ความส าคัญและเปูาหมายของการพัฒนา
อาชีพตรงกัน โดยเฉพาะในเรื่องของการพัฒนาอาชีพ ควรมีการประเมินเพ่ือทราบถึงจุดแข็ง -จุดอ่อน 
โดยอาศัยการประเมินหาเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพของแต่ละบุคคล เพ่ือดูถึงความถนัดหรืออาจจะเรียกได้
ว่า คือจุดแข็งของแต่ละบุคคล เพ่ือพัฒนาจุดแข็งและสร้าง career path และวางแผนในการสร้าง
สิ่งจูงใจให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและความถนัด ควรมีการฝึกอบรมและสอนงานระบบพ่ี
เลี้ยงให้ค าแนะน าแนวทางการท างาน การให้ข้อมูลปูอนกลับเพ่ือลดช่องว่างระหว่างบุคลากรผู้ที่มี
ต าแหน่งสูงกว่ากับผู้มีต าแหน่งต่ ากว่า ลดขั้นตอนที่ยุ่งยากในการท างานและเน้นการพูดคุยปรึกษาเพ่ือ
หาวิธีการท างานร่วมกันให้ส าเร็จ และในเรื่องของการมอบหมายงานที่ท้าทายเพ่ือโอกาสในการพัฒนา
ตัวเองของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ทั้งนี้ผลลัพธ์ที่ได้จากการสนับสนุนการพัฒนาอาชีพของ
ผู้มีความสามารถสูงมีความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น เพราะรู้ว่าองค์การมีกระบวนการที่จะคอย
สนับสนุน ช่วยเหลือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและท าให้เกิดการตอบสนองต่อความ
ต้องการที่จะพัฒนาตัวเองของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ และจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นอีกด้วย ซึ่งเมื่อพิจารณาดูแล้วก็จะท าให้เกิดประโยชน์กับทั้งตัวบุคคลและองค์การ แล้วจะ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงท าให้ ปัจจัยการประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้าง
จุดแข็ง ปัจจัยการสอนงานและฝึกอบรม และปัจจัยการหมุนเวียนงานจะมี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 2)  ผู้บริหารควรก าหนดให้มีโนบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนเรื่องคุณภาพชีวิตและ
บรรยากาศองค์การและน าไปใช้อย่างจริงจัง 

โดยการพิจารณาในเรื่องของการการบริหารงานที่มอบหมายให้แก่นักบริหารการเปลี่ยนแปลง
รุ่นใหม่อย่างเหมาะสม และยุติธรรม เพ่ือท าให้นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่สามารถจัดความ
สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตท างานและชีวิตครอบครัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การดูแลเอาใจใส่ในเรื่อง
บรรยากาศของสถานที่ท างาน โดยการจัดสิ่งแวดล้อมให้ผ่อนคลาย สะอาด และลดความแออัดใน
สถานที่ท างาน เพ่ือที่จะลดความตึงเครียดจากการท างานมากยิ่งขึ้น รวมถึงควรจัดกิจกรรมที่สามารถ
ท าให้บุคลากรในองค์การคลายความตึงเครียดลดความกดดันจากการท างาน ทั้งนี้ก็เพ่ือสร้างขวัญ
ก าลังใจ และสุขภาพจิตที่ดีให้แก่บุคลการทุกคนในองค์การ จะก่อให้เกิดความสุขในการท างานและ
สร้างความผูกพันในการท างานอีกด้วย 

รวมทั้งการจากการศึกษาพบว่านักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ประจ าในหน่วยงาน
ราชการต่างๆ มีความคิดเห็นว่า ไม่ได้รับการเอาใจใส่ดูแลในด้านคุณภาพชีวิตเท่าที่ควร ถึงแม้ว่า
หน่วยงานภาครัฐที่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่จะมีการสนับสนุนให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตที่ดีโดยเน้นการสร้างลานสุขภาพต่างๆ หรือการส่งเสริมและจัดเครื่องมือเครื่องใช้สิ่ง
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อ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในองค์การแต่นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กลับมีความคิดว่า
ไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่องคุณภาพชีวิตอย่างเหมาะสม ขาดการให้ความสนใจกับบุคลากร
ครอบคลุมถึงการใช้ชีวิต สุขภาพ ครอบครัว นอกเหนือจากเรื่องงาน สวัสดิการต่างๆมีความเป็น
นามธรรม ไม่มีการจัดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม ขาดการจัดกิจกรรมที่กระชับสัมพันธภาพระหว่าง
บุคลากรในองค์การ และปริมาณงานที่มีมากท าให้เกิดความเครียดสะสม เกิดภาระงานหนัก จนท าให้
สมดุลการใช้ชีวิตและการท างานเสียความสมดุล ซึ่งทั้งหมดนี้ยังเป็นปัญหาของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ยังไม่ได้รับการใส่ใจจากองค์การของแต่ละคน จึงท าให้ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และเมื่อพิจารณาถึงความผูกพันต่อองค์การ
แล้วพบว่าถึงแม้ว่าระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อยู่ใน
ระดับมาก แต่ในด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับน้อย อาจจะ
เนื่องมาจากขาดการดูแลเอาใจใส่ด้านคุณภาพชีวิต ส่งผลให้ เกิดความไม่ยินดีหากจะท างานเพ่ือ
องค์การและมีภาระมากยิ่งขึ้นกล่าวคือ ไม่คุ้มค่ากับความเหน็ดเหนื่อย ดังนั้นในการเพ่ิมความผูกพัน
ต่อองค์การอาจจะท าได้โดยการใส่ใจดูแลคุณภาพชีวิต ในด้านที่เสนอไปข้างต้น การจัดสวัสดิการที่ดีๆ
ให้เช่น การนวดผ่อนคลายความเครียดฟรี หลังเลิกงาน หรือการให้บัตรดูหนังฟรี เป็นต้น จะท าให้
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต และด้านบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
3) ควรส่งเสริมและสนับสนุนเรื่องโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ 

ขั้นตอนในการด าเนินการจะต้องเริ่มจากการที่ผู้บริหารองค์การตระหนักเห็นถึงความส าคัญ
ของปัญหาความไม่เข้าใจกันระหว่างความคิดของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่กับบุคลากรท่าน
อ่ืนในองค์การ ผู้บริหารรับทราบถึงผลกระทบที่อาจจะเกิดต่อองค์การ จากนั้นผู้บริหารควรจะเป็นผู้
ก าหนดและส่งเสริม ให้เกิดกิจกรรมสัมพันธ์เพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์ของบุคลากรทุกระดับในองค์การ
และสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับทัศนคติ แนวทางการท างานระหว่างคนต่าง
ช่วงอายุ ระหว่างคนจากหน่วยงานที่แตกต่างกัน จัดกิจกรรมที่เสริมสร้างความผูกพันองค์การ เช่น  
กิจกรรมพี่ต้อนรับน้อง กิจกรรมท าบุญตักบาตรร่วมกัน หรือการแข่งกีฬาระหว่างหน่วยงานในองค์การ 
เพ่ือเปิดโอกาสให้มีการพูดคุย เปิดใจ ให้ค าแนะน า สร้างความสนุกสนาน เพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่ง
กันและกันมากยิ่งข้ึน จึงก่อให้เกิดความสุขเกิดความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน แล้วสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การมากขึ้น 

จากการศึกษาพบว่า ในด้านปัจจัยโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน แม้ว่านักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่จะมีโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน
บ่อยครั้ง แต่ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ร่วมงานของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่อาจ
ก่อให้เกิดความขัดแย้ง หรือความไม่เข้าใจซึ่งกันและกันอันเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างวัยของผู้ที่
ท างานร่วมกับนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ที่ยังมีทัศนคติไม่ตรงกันซึ่งนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มาจากระบบ Fast Track จึงท าให้มีการเติบโตทางอาชีพและมีล าดับขั้นการ
ท างานขึ้นเร็วกว่าข้าราชการอ่ืนในองค์การ จึงท าให้ต้องท างานร่วมกับบุคลากรที่มีอายุสูงกว่า ความ
คิดเห็นของคนที่ต่างวัยกันไม่สอดคล้องต้องกัน จึงท าให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มี
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อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่ถ้าหากโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนได้รับการแก้ไขปรับปรุงตามที่
เสนอไปอย่างเหมาะสม ก็จะท าให้ ปัจจัยด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ส่วนที่ 2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยในอนาคต 
1) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
กับข้าราชการในหน่วยงานต่างๆที่มีนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ประจ าอยู่ เพ่ือที่จะทราบถึง
ระดับความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือท าความเข้าใจและ
หาแนวทางในการยกระดับความผูกพันต่อองค์การของทั้งสองประเภทได้ 
2) ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆในส่วนของตัวแปรตามนอกเหนือจากความผูกพันองค์การเช่น คุณภาพ
ชีวิตของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  
ส่วนที่ 3 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1) จากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน Multiple Linear Regression Analysis- 
Enter ระหว่าง ปัจจัยด้านความสอดคล้องของต าแหน่งงานกับเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพประกอบด้วยด้าน
ความสามารถด้านการจัดการ ด้านความสามารถเชิงเทคนิค ด้านความรักในความมั่นคงและความมี
เสถียรภาพ ด้านการชอบความท้าทาย ด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ ด้านความชอบ
การบูรณาการงานเข้ากับชีวิต ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม และด้านมีจิต
วิญญาณผู้ประกอบการโดยรูปแบบสมการมีรายละเอียดดังนี้ 

Y=B0+B1 X1+B2 X2 +B3X3  
โดยก าหนดให้    X1= ด้านความรักในความม่ันคงและความมีเสถียรภาพ   

X2= ด้านการชอบความท้าทาย    
X3= ด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพื่อส่วนรวม   
Y   =B0+B1 X1+B2 X2 +B3X3 
Y   =0.940+0.229X1+0.346X2 +0.288X3 
t    1.623       2.431     3.316      3.211     
Sig.  (0.107)     (0.016)*   (0.001)*  (0.002)*    
R2 = 0.232      adj R2=0.183 D.W. = 1.975 

     พบว่าค่า adjusted R2 มีค่าเท่ากับ 0.183 จึงมีความสามารถในการท านายได้เพียงร้อยละ 18.3 
ซึ่งมีความสามารถในการท านายได้น้อย อาจเกิดจากข้อค าถามในด้านเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพไม่
เหมาะสม หรือ ทฤษฎีเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพโดย Edgar Schein (1996) ไม่เหมาะสมในการใช้หาความ
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
2) จากที่มาและความส าคัญได้ระบุว่านักบริการการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่มีแนวโน้มในการลาออกและ
โยกย้ายงานมากขึ้น แต่ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากอาจเกิดจาก
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลเฉพาะบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และมีความตั้งใจที่
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จะด ารงอยู่ในหน่วยงานต่อไป ผู้วิจัยไม่ได้ท าการส ารวจและเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความ
ต้องการลาออกหรือต้องการโยกย้ายงาน 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เครื่องมือการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้จะน าไปประมวลผล
และน าเสนอในภาพรวมเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยและงานทางวิชาการเท่านั้น ข้อมูลที่ได้จะถือ
เป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การของท่านแต่อย่างใด จึง
ขอความกรุณาท่านโปรดตอบทุกข้อค าถามและตามความเป็นจริงมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็น 7 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล   
   ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ส่วนที่ 5 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
ส่วนที่ 6 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะ 

 
สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความอนุเคราะห์
การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
                                                                นางสาวณัฐนรี ตันติชวูงศ์ 
      นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต 
                                                         คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ส่วนที่ 1 ค าถามด้านลักษณะส่วนบุคคล  
  ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (    ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลความเป็นจริงของ
ท่าน 
1. เพศ 
  (    ) ชาย   (    ) หญิง 
2. อายุ 
  (    ) น้อยกว่า 25 ปี (    ) 26 –35 ปี  (    ) 36-45 ปี        (    ) 46 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพ 
 (    ) โสด   (   ) สมรส 
4. ระดับการศึกษา 
  (    ) ปริญญาตรี   (    ) ปริญญาโทหรือเทียบเท่า   (    ) ปริญญาเอก 
5. สาขาที่จบโปรดระบุ……………………………………………………… 
6. จบจากมหาวิทยาลัย 
 (    ) ภายในประเทศ (โปรดระบุชื่อประเทศ.......…………………………………………………………....) 
 (    ) ต่างประเทศ (โปรดระบุชื่อประเทศ......................................................................... .......)  
7. รายได้ต่อเดือน 
(    ) ต่ ากว่า 15,000 บาท  (    ) 15,000 – 20,000 บาท (    ) 20,001 – 25,000 บาท  
(    ) 25,001 – 30,000 บาท (    ) 30,001 – 35,000 บาท  (    ) มากกว่า 35,000 บาท 
8. ประสบการณ์ในการท างาน ณ หน่วยงานปัจจุบัน (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือนให้นับเป็น 1 ปี) 
(    ) ต่ ากว่า 5 ปี   (    ) 5 – 10 ปี   (    )11 – 15 ปี    
(    ) 16 – 20 ปี   (    ) 21 – 25 ปี   (    ) มากกว่า 25 ปี 
9. ต าแหน่งงานปัจจุบัน 
โปรดระบุ.....................................…………………………………………………………..…………………………………. 
10. หน้าที่ที่รับผิดชอบ ณ ต าแหน่งงาน ปัจจุบันโปรดระบุ……………………..…………………………………. 
11. หน่วยงานที่สังกัด โปรดระบุ.......................................................……………………………………………… 
12. ประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้าร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
 (    ) เอกชน  (    ) ราชการ  (    ) อื่นๆ…………………………………  
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ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อค าถามและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความที่ตรงกับข้อมูลความเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์ในการเทียบคะแนน 4 ระดับ ดังนี้ 
   เห็นด้วยมากที่สุด  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  4  คะแนน 
   เห็นด้วยมาก    เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  3  คะแนน 
   เห็นด้วยน้อย    เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  2  คะแนน 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  1  คะแนน 
 *หมายเหตุ ท่านสามารถทราบได้ว่าท่านมีความถนัดทางด้านใด (Career Anchor) โดยท า
การรวมคะแนนในแต่ละหมวดปัจจัยทั้งแปดด้าน (ข้อที่ 1-40 ) โดยคะแนนรวมในหมวดปัจจัยที่สูง
ที่สุดจะแสดงถึงความถนัดที่ใกล้เคียงกับตัวท่านมากท่ีสุด โดยท่านสามารถอ่านลักษณะของบุคคลที่มี
ความถนัดในแต่ละด้านตามเอกสารที่แนบมากับแบบสอบถามนี้ 

ข้อที่ ข้อความ/คุณลักษณะ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

ปัจจัยด้านความสามารถด้านการจัดการ 

1 

ท่านรู้สึกมีก าลังใจและมี
ความสุขในการท างาน เมื่อท่าน
บริหารจัดการการท างานของ
ท่านให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ 

    

2 

ท่านคิดว่าการตัดสินใจของท่าน
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หน่วยงานและบุคลากรภายใน
หน่วยงานเสมอ 

    

3 
ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จใน
อาชีพ ถ้าท่านได้ต าแหน่ง
หัวหน้า/ผู้บริหารในองค์การ 

    

4 

ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่ง
เป็นผู้บริหารทั่วไปมีความน่า
ดึงดูดมากกว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน 

    

5 
ท่านรู้สึกอยากลาออกจากงาน 
เมื่อพบว่างานไม่เป็นไปตาม
แผนที่วางไว้ 
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ข้อที่ ข้อความ/คุณลักษณะ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

ปัจจัยด้านความสามารถเชิงเทคนิค 

6 
ท่านคิดว่าท่านจะท างานได้ดี 
เมื่อมีผู้ช านาญการให้ค าแนะน า
อยู่เสมอ 

    

7 

ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จใน
อาชีพ เมื่อท่านสามารถพัฒนา
ทักษะเฉพาะทางได้อยู่เป็น
ประจ า 

    

8 
ท่านคิดว่าต าแหน่งช านาญการ
พิเศษมีความน่าสนใจในงาน
มากกว่าต าแหน่งบริหารทั่วไป 

    

9 

ท่านคิดจะลาออกจากงานเมื่อ
ได้รับมอบหมายงาน
นอกเหนือจากความเชี่ยวชาญ
ของท่านบ่อยครั้งมากเกินไป 

    

10 

ท่านรู้สึกท างานเต็มศักยภาพ 
เมื่อท่านได้รับโอกาสได้ใช้
ทักษะความเชี่ยวชาญพิเศษ
ของท่านอยู่เป็นประจ า   

    

ปัจจัยด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ 

11 

ท่านคิดว่าความมั่นคงในการ
ท างานมีความส าคัญมากกว่า
ความเป็นอิสระและความเป็น
ตัวของตัวเองในการท างาน 

    

12 

ท่านสามารถลาออกจาก
หน่วยงานได้ ถ้าได้รับงานที่มี
ความเสี่ยงสูงและเป็นอันตราย
ต่อความมั่นคงในการท างาน
ของตัวท่านเอง 
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ข้อที่ ข้อความ/คุณลักษณะ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

13 
ท่านอยากได้งานที่มีความ
มั่นคงและความมีเสถียรภาพ 

    

14 
ท่านรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน 
เมื่อได้รับความมั่นคงทางรายได้
และการจ้างงานระยะยาว 

    

15 

ท่านคิดว่าอาชีพที่ท่านท าอยู่
สามารถสร้างความมั่นคงและ
ความมีเสถียรภาพให้ตัวท่าน
เองได้ 

    

ปัจจัยด้านการชอบความท้าทาย 

16 
ท่านคิดว่าตัวท่านสามารถแก้ไข
ปัญหาที่ท้าทายได้อยู่เป็น
ประจ า 

    

17 
ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จ 
ถ้าท่านต้องเผชิญและเอาชนะ
ความท้าทายที่ยากมากได้เสมอ 

    

18 
ท่านรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน 
เมื่อท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่
ซับซ้อนได้อยู่เป็นประจ า 

    

19 
ท่านมองหางานที่มีความท้า
ทายและใช้ทักษะอย่างมาก 

    

20 

ท่านคิดว่าการท างานเพ่ือแก้ไข
ปัญหา มีความส าคัญมากกว่า 
การท างานเพ่ือการเลื่อน
ต าแหน่ง 

    

ปัจจัยด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 

21 

ท่านคิดว่ามีอาชีพที่ให้อิสระใน
การท างานและเลือกเวลา
ท างานเองได้ 
 

    



 

 

169 

ข้อที่ ข้อความ/คุณลักษณะ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

22 

ท่านจะรู้สึกมีความสุขในการ
ท างานมากข้ึนหากมีอิสระใน
การท างาน และการเลือกเวลา
ท างานได้ 

    

23 

ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จใน
อาชีพ ถ้าท่านสามารถบรรลุ
ตามเปูาหมายได้โดยไม่มีแรง
กดดัน และสามารถท างานได้
ด้วยตัวของตัวเอง โดยไม่ต้อง
พ่ึงพาคนอ่ืน 

    

24 

ท่านให้ความส าคัญกับการ
ท างานที่ท่านสามารถเลือก
วิธีการท างานเองได้ โดยไร้
กฎเกณฑ์ ข้อจ ากัด มากกว่า
ความมั่นคงในงาน 

    

25 

ท่านรู้สึกอยากลาออกจาก
หน่วยงาน เมื่อพบว่างานนั้นๆ 
บั่นทอนความอิสระ และความ
เป็นตัวของตัวเอง 

    

ปัจจัยด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 

26 

ท่านพร้อมจะลาออกจากงานที่
ท า หากพบว่างานนั้นไม่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถและไม่
สามารถท าให้ท่านมีความสุขใน
ชีวิตของตนเองและครอบครัว
ได้ 

    

27 
ท่านคิดว่ามีอาชีพที่สามารถ
สร้างความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตครอบครัวได้ 

    

28 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จใน
อาชีพ ถ้าท่านสามารถจัดสมดุล
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ข้อที่ ข้อความ/คุณลักษณะ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

เรื่อง ส่วนตัว ครอบครัว และ
อาชีพที่ต้องการได้ 

29 

ท่านคิดว่าการหาสมดุลของ
ความต้องการส่วนบุคคลและ
การใช้ชีวิตส าคัญกว่าการเลื่อน
ต าแหน่ง 

    

30 
ท่านจะหางานที่มีผลกระทบกับ
ชีวิตส่วนตัวและครอบครัวน้อย
ที่สุด 

    

ปัจจัยด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 

31 
ท่านคิดว่าท่านจะประสบ
ความส าเร็จในอาชีพ หากท่าน
ได้อุทิศช่วยเหลือสังคมอยู่เสมอ 

    

32 
ท่านจะมีความสุข เมื่อท่าน
สามารถใช้ความสามารถ
ช่วยเหลือผู้อื่นได้เสมอ 

    

33 

ท่านคิดว่าการใช้ทักษะความ
เชี่ยวชาญของท่านสามารถ
สร้างความสุขในการท างาน
และท าให้โลกน่าอยู่ ส าคัญกว่า
การเลื่อนต าแหน่ง 

    

34 
ท่านคิดว่า การท าอาชีพที่
เสียสละเพ่ือสังคมเป็นอาชีพที่
น่าสนใจ 

    

35 

ท่านอยากลาออกจาก
หน่วยงาน เมื่องานที่ได้รับ
มอบหมายถูกลดความส าคัญ
และท าให้ความสามารถในการ
ท างานเพ่ือส่วนรวมของท่าน
ลดลง 
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ข้อที่ ข้อความ/คุณลักษณะ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

ปัจจัยด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 

36 
ท่านเป็นคนที่ชอบหาความคิด
ใหม่ๆเพ่ือน าไปสร้างธุรกิจ
ส่วนตัวของตนเองอยู่เสมอ 

    

37 

ท่านคิดว่าการสร้างธุรกิจ
ส่วนตัวด้วยตัวของท่านเอง
ส าคัญกว่าการได้เลื่อนต าแหน่ง
เป็นผู้บริหารในหน่วยงาน 

    

38 

ท่านรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน 
เมื่อท่านได้สร้างบางสิ่ง
บางอย่างที่มาจากความคิดของ
ท่านเอง 

    

39 
ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จใน
อาชีพ เมื่อท่านสร้างบางสิ่งที่
เกิดจากความคิดของท่านเอง 

    

40 

ท่านคิดว่าท่านสามารถมีโอกาส
ในการสร้างอนาคตที่ดีกว่าด้วย
การประกอบธุรกิจของตัวท่าน
เองได้ 
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ส่วนที่ 3 ค าถามด้านการพัฒนาทางอาชีพของผู้มีความสามารถสูง   

ข้อที่ 
ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 
ส าหรับผู้มีความสามารถสูง 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

  (4)  

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

การประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุดแข็ง 

41 
องค์การของท่านมีการ
ประเมินจุดแข็งเพ่ือระบุตัวผู้
มีความสามารถสูงอยู่เสมอ 

    

42 

องค์การของท่านได้
เสริมสร้างให้ท่านได้เข้าใจ
ตนเองและรับรู้ถึงศักยภาพ 
ความถนัดของตนเป็นประจ า 

    

43 

องค์การของท่านได้มี
โครงการมุ่งพัฒนาจุดแข็ง
ของผู้มีความสามารถสูงและ
ก าหนดความรู้ความสามารถ
และทักษะส าหรับ
ความก้าวหน้าในอนาคต
อย่างเหมาะสม 

    

การสอนงานและการฝึกอบรม 

44 

องค์การของท่านมีการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับหน้าที่
พ้ืนฐานของแต่ละต าแหน่ง
และการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้มีความสามารถสูงอยู่เสมอ 

    

45 

องค์การของท่านมีระบบพ่ี
เลี้ยงที่มีประสบการณ์มา
ก่อนที่คอยให้ค าปรึกษา และ
ให้ก าลังใจในการท างาน
ต่อเนื่อง 

    

46 
องค์การของท่านมีการอบรม
เชิงประสบการณ์ผ่านเรื่อง
เล่าของหัวหน้าเพ่ือพัฒนาผู้มี
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ข้อที่ 
ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 
ส าหรับผู้มีความสามารถสูง 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

  (4)  

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

ความสามารถสูงอย่าง
ต่อเนื่อง 

การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ 

47 

องค์การของท่านมีการ
มอบหมายงานที่กระตุ้นให้
เกิดความพยายามในการ
ท างานมากยิ่งข้ึน 

    

48 

งานที่ท่านได้รับมอบหมาย
ท าให้ท่านต้องแสวงหา
ความรู้และทักษะเพ่ิมเติมอยู่
เสมอ 

    

49 

องค์การของท่านมีการ
มอบหมายงานที่ต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์หรือ
ความคิดใหม่ๆ มากยิ่งข้ึนอยู่
เสมอ 

    

การหมุนเวียนงาน 

50 

องค์การของท่านมีการ
หมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้
บุคลากรได้ใช้ทักษะในการ
ท างานที่ใหม่ๆอยู่เสมอ 

    

51 

องค์การของท่านมีการ
หมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้
บุคลากรได้ค้นหาเปูาหมาย
ในการเติบโตทางอาชีพเป็น
ประจ า 

    

52 

องค์การของท่านมีการ
หมุนเวียนงานสับเปลี่ยนจาก
สายงานหลักและสายงาน
สนับสนุนอย่างต่อเนื่อง 
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ข้อที่ 
ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 
ส าหรับผู้มีความสามารถสูง 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

  (4)  

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 
(1) 

การให้ข้อมูลปูอนกลับ 

53 

ผู้บังคับบัญชาในองค์การของ
ท่านมีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะ
ให้กับบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

    

54 

องค์การของท่านมีการ
ก าหนดนโยบายหรือ
มาตรฐานในการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะ
อย่างชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ 

    

55 

ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน 
และท้วงติงได้หากผลการ
ประเมินไม่เหมาะสม 

    

ส่วนที่ 4 ค าถามด้านลักษณะงาน  
 
 
 
ข้อที่ 

 
 

 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย 
มาก 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย 
ที่สุด 
(1) 

ความหลากหลายของงาน    
56 งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้

ความรู้ความสามารถหลาย
ด้านมาบูรณาการกัน 

    

57 ท่านคิดว่างานที่อาศัยความรู้
ความสามารถหลายด้านท า
ให้ท่านรู้สึกสนใจในงาน
มากกว่างานที่ไม่ต้องใช้
ทักษะมากนัก/งานที่ซ้ าซาก 
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ข้อที่ 

 
 

 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย 
มาก 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย 
ที่สุด 
(1) 

58 ท่านได้พัฒนาตัวเองอยู่เสมอ
จากการท างานที่มีความ
หลากหลาย 

    

ความท้าทาย     
59 งานของท่านมีความท้าทาย

หรือกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน
อย่างสม่ าเสมอ 

    

60 งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้
ทักษะและความสามารถท่ีมี
อย่างเต็มที่ 

    

61  งานของท่านเป็นงานที่ต้อง
อาศัยความคิดสร้างสรรค์
หรือความคิดใหม่ๆอยู่เสมอ 

    

งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ     
62 งานที่ท่านได้รับมอบหมายท า

ให้ท่านเป็นคนส าคัญของทีม 
หน่วยการท างาน หรือเป็น
หน้าตาชื่อเสียงขององค์การ 

    

63 งานของท่านมีความส าคัญใน
แง่ของการพัฒนาผู้น าใน
อนาคต 

    

64 งานของท่านเป็นงานที่
เฉพาะเจาะจง หรือเฉพาะกิจ 
ต้องอาศัยทักษะใหม่ๆและ
ต้องอาศัยความรับผิดชอบสูง 

    

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน     
65 งานของท่านเป็นงานที่ต้อง

รับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน 
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ข้อที่ 

 
 

 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
มากที่สุด 

(4) 

เห็นด้วย 
มาก 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วยน้อย 
ที่สุด 
(1) 

66 งานของท่านเป็นงานที่เปิด
โอกาสในการเข้าสังคมและ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

    

67 งานของท่านเป็นงานที่เปิด
โอกาสในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ทัศนคติและความ
คิดเห็นกับผู้อื่นอยู่เสมอ 

    

ความอิสระ     
68 ท่านสามารถใช้ความสามารถ

และความรู้ของท่านได้อย่าง
เต็มที่ภายใต้อ านาจหน้าที่
ของตน 

    

69 ท่านสามารถพิจารณาและ
ตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ภายใต้
อ านาจหน้าที่ของตน 

    

70 องค์การของท่านมอบหมาย
ให้ท่านรับผิดชอบต่อผลงาน
โดยที่ท่านสามารถมีข้ันตอน
การท างานอย่างอิสระ 
ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน 
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ส่วนที่ 5 ค าถามด้านการบริหารองค์การ  
 
 
ข้อที่ 

 
 

ด้านการบริหารองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ภาวะผู้น า     
71 ผู้บริหารในองค์การของท่านมีความ

เป็นผู้น าและมีวิสัยทัศน์ เป็นผู้น าที่
สามารถพัฒนาองค์การไปในทิศทาง
ที่ดีข้ึนได้อย่างต่อเนื่อง 

    

72 ผู้บริหารในองค์การของท่านให้
ความส าคัญกับบุคลากร รับฟังและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และยินดี
ให้ค าแนะน าในการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ 

    

73 ผู้บริหารในองค์การของท่านมี
จริยธรรม และเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากรใต้บังคับบัญชา 

    

แนวปฏิบัติ     
74 องค์การชองท่านมีการก าหนด

นโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเปูาหมาย
ขององค์การที่ชัดเจน 

    

75 องค์การของท่านมีการก าหนด
มาตรฐานและกระบวนการท างานที่
ชัดเจน 

    

76 องค์การของท่านมีการแจ้งข้อมูล
ข่าวสารและความเคลื่อนไหวของ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ 

    

การบริหารค่าตอบแทน     
77 องค์การของท่านมีการให้

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
    

78 องค์การของท่านมีการให้
ค่าตอบแทนที่ที่ยุติธรรม 
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ข้อที่ 

 
 

ด้านการบริหารองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

79 องค์การของท่านมีการจัดสวัสดิการ
ที่เหมาะสม 

    

คุณภาพชีวิต     
80 องค์การของท่านการจัดท าเส้นทาง

อาชีพที่เหมาะสมส าหรับบุคลากร
ทุกต าแหน่งงาน 

    

81 องค์การของท่านให้ความส าคัญและ
ดูแลเอาใจใส่ด้านสุขภาพของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

    

82 องค์การของท่านให้ความส าคัญและ
ส่งเสริมเรื่องสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
บุคลากรในองค์การ 

    

บรรยากาศในองค์การ     
83 องค์การของท่านจัดสรรสิ่งอ านวย

ความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์
ในการท างานเพียงพอและเหมาะสม 

    

84 องค์การของท่านให้ความส าคัญเรื่อง
ความปลอดภัยของสถานที่ท างาน
อย่างสม่ าเสมอ 

    

85 องค์การของท่านให้ความส าคัญและ
ดูแลเรื่อง ความน่าอยู่ ความสะอาด 
และความสวยงามของสถานที่ท า
ท างาน  
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ส่วนที่ 6 ค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การ  
  
 
ข้อที่ 

 
 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say)     
86 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับ

ผู้อื่นว่าท่านท างานในองค์การแห่งนี้ 
    

87 ท่านพูดถึงองค์การของท่านในทางท่ี
ดีและชื่นชมองค์การเมื่อสนทนากับ
ผู้อื่น 

    

88 ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อ
ผู้อื่นพูดถึง องค์การของท่านในทาง
ที่ด ี

    

89 ท่านจะชี้แจงและอธิบายแก้ไข เมื่อ
ผู้อื่นกล่าวถึงองค์การของท่าน
ในทางท่ีผิด 

    

90 ท่านจะสนับสนุนและยินดีแนะน า
ให้ญาติมิตรมาร่วมงานกับองค์การ  

    

ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิก
องค์การ (Stay) 

    

91 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับ
องค์การ 

    

92 ท่านคิดว่าตัดสินถูกต้องในการ
ท างานที่องค์การแห่งนี้ 

    

93 ท่านจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไป
องค์การอ่ืน แม้ว่าจะได้รับโอกาส
ทางต าแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า 

    

94 ท่านเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การแห่งนี้
ตลอดชีวิตการท างาน 

    

95 ท่านยินดีเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อที่ 

 
 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ  (Strive) 

    

96 ท่านท างานโดยใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การอยู่เสมอ 

    

97 ท่านเต็มใจจะท างานทุกอย่างเพ่ือ
สนับสนุนและพัฒนาองค์การ 

    

98 ท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุง
การท างานและองค์การให้ดีขึ้น
อย่างต่อเนื่อง 

    
 

99 ท่านพร้อมสนับสนุนกับองค์การใน
ทุกด้าน แม้ว่าท่านจะมีภาระงานที่
มากกว่าเดิม 

    

100 ท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอด
และทิศทางขององค์การในอนาคต 

    

ส่วนที่ 7 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
  1. ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์การของท่าน
หรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................. ............................. 
....................................................................................................................................... .........................
.......................................................................................................... ......................................................
. 2. ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ ปัจจัยเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ การบริหาร
องค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง หรือปัจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของท่านหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................. ............................. 
............................................................................................................................. ....................... 
........................................................................................................... ............................................... 

******************* ขอขอบพระคุณอย่างสูง ******************* 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
ค าชี้แจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความ
คิดเห็นในเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การเช่น เครื่องบ่งชี้ทางอาชีพ การพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูง 
ลักษณะงานและการบริหารองค์การ โดยน าไปวิเคราะห์เพ่ือหาข้อค้นพบ และน าเสนอในภาพรวมเพ่ือ
น าไปใช้ในการวิจัยและงานทางวิชาการเท่านั้น ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การของท่านแต่อย่างใด จึงขอความกรุณาท่านโปรดตอบทุกข้อ
ค าถามและตามความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งแบบสัมภาษณ์จะถูกแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ส่วนที่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 สุดท้ายนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุฯในความ
อนุเคราะห์การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
          นางสาวณัฐนรี ตันติชูวงศ์ 
      นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต 
                                                         คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ส่วนที่ 1 ความผูกพันต่อองค์การ 
  1. ท่านคิดว่าความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การของท่านหมายถึงอะไร ท่านคิด
ว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญอย่างไร และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  2. ท่านคิดว่าการน าเอาแนวคิดของ Hewitt Association (2004) ในปัจจัยการพูดถึง
องค์การในด้านบวก (Say) การการด ารงเป็นสมาชิกองค์การ และมีความความทุ่มเทในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ (Strive) มาเป็นกรอบความคิดเพ่ือใช้ในการศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การหรือไม่ 
ส่วนที ่2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
  1. ปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพกับต าแหน่งงานที่ท าปัจจุบันมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่หรือไม่  
  2. ท่านคิดว่าปัจจัยการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มีความสามารถสูงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่หรือไม่ 
 3. ท่านคิดว่าปัจจัยลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่หรือไม่ 
 4. ท่านคิดว่าปัจจัยการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่หรือไม่ 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
******************* ขอขอบพระคุณอย่างสูง ******************* 

หากท่านมีข้อสงสัยสามารถติดต่อเพ่ิมเติมได้ที่ 
โทรศัพท์ :062-460-5999 หรือ Email: t.natnaree@gmail.com 

mailto:t.natnaree@gmail.com
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ภาคผนวก ค 

การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองแจก (Try-out)กับ
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นHiPPs จ านวน 29 คน แล้ววัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) 
หรือการหาค่าครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นหรือสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่น (Coefficient of Reliability)ในภาพรวมเท่ากับ0.955 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้าน
ความสอดคล้องของเครื่องบ่งชี้ทางอาชีพเท่ากับ 0. 808 ด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูงเท่ากับ 0.939 ด้านลักษณะงานเท่ากับ0.919 และด้านบริหารองค์การ เท่ากับ 0.930 
และด้านความผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ 0.927 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันในภาพรวม 

Item-total Statistics 
               Scale         Scale           Corrected 
               Mean         Variance       Item-          Alpha 
               if Item        if Item         Total          if Item 
               Deleted      Deleted       Correlation  Deleted 
V1           270.8421      1287.6959        .1862           .9559 
V2           272.0000      1282.6667        .3063           .9557 
V3           271.2105      1300.7310       -.0747           .9565 
V4           271.6316      1305.4678       -.1297           .9570 
V5           271.8947      1299.0994       -.0366           .9569 
V6           271.2105      1283.6199        .2635           .9558 
V7           270.7368      1292.3158        .1077           .9561 
V8           271.3158      1303.6725       -.1324           .9566 
V9           272.4737      1294.7076        .0431           .9563 
V10          270.8947      1291.4327        .1124           .9561 
V11          272.0000      1290.8889        .1017           .9562 
V12          271.7895      1294.2865        .0530           .9562 
V13          271.0526      1308.2749       -.2875           .9566 
V14          271.1053      1314.0994       -.3436           .9570 
V15          271.3684      1277.2456        .3725           .9555 
V16          271.2632      1295.3158        .0428           .9561 
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V17          270.9474      1288.6082        .1737           .9560 
V18          270.7895      1287.7310        .2123           .9559 
V19          271.3684      1271.9123        .3964           .9555 
V20          271.2632      1270.3158        .3902           .9555 
V21          271.2105      1298.6199       -.0305           .9568 
V22          270.8947      1296.6550        .0062           .9563 
V23          271.2632      1282.6491        .3002           .9557 
V24          271.4737      1283.0409        .1802           .9562 
V25          271.5263      1298.0409       -.0227           .9569 
V26          271.5789      1308.7018       -.2183           .9569 
V27          270.8947      1291.2105        .1031           .9562 
V28          270.8947      1275.4327        .3591           .9556 
V29          270.7895      1285.0643        .2733           .9557 
V30          271.2632      1287.7602        .1536           .9561 
V31          271.2105      1274.3977        .5105           .9553 
V32          271.0526      1261.8304        .6253           .9549 
V33          271.1579      1271.1404        .4089           .9555 
V34          271.1579      1254.2515        .5991           .9549 
V35          271.9474      1268.7193        .4799           .9553 
V36          271.8947      1288.8772        .1459           .9561 
V37          272.0000      1296.3333        .0142           .9563 
V38          271.2105      1279.3977        .3476           .9556 
V39          271.1579      1291.8070        .1300           .9560 
V40          271.4737      1269.9298        .4075           .9555 
A1           272.0000      1266.0000        .3869           .9556 
A2           272.0000      1253.4444        .5792           .9550 
A3           271.7368      1274.2047        .3045           .9558 
A4           271.8947      1249.6550        .6536           .9547 
A5           271.6316      1265.9123        .3811           .9556 
A6           271.7368      1265.8713        .3788           .9556 
A7           271.4737      1269.0409        .4950           .9553 
A8           271.5789      1254.2573        .6310           .9548 
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A9           271.8421      1234.6959        .8185           .9542 
A10          272.1579      1280.9181        .3024           .9557 
A11          271.9474      1278.9415        .3345           .9556 
A12          272.3158      1274.4503        .3676           .9556 
A13          271.6316      1287.2456        .1759           .9560 
A14          271.7895      1262.7310        .4927           .9552 
A15          272.1579      1242.2515        .7732           .9544 
B1           271.3684      1277.3567        .3704           .9556 
B2           271.4211      1267.8129        .4503           .9554 
B3           271.4211      1282.2573        .2232           .9560 
B4           271.6316      1262.2456        .7142           .9548 
B5           271.2105      1279.7310        .3894           .9555 
B6           271.6316      1248.6901        .7085           .9546 
B7           271.7895      1253.5088        .6727           .9547 
B8           271.5263      1246.5965        .6735           .9546 
B9           271.3684      1255.9123        .5752           .9550 
B10          271.1053      1265.4327        .5773           .9551 
B11          271.0526      1264.1637        .6458           .9550 
B12          271.1579      1265.8070        .5377           .9551 
B13          271.6316      1265.5789        .5272           .9552 
B14          271.5789      1280.4795        .3435           .9556 
B15          271.4737      1281.5965        .3000           .9557 
C1           271.7895      1245.3977        .7508           .9545 
C2           271.7368      1245.6491        .8601           .9543 
C3           271.5263      1263.7076        .5317           .9551 
C4           271.4211      1281.3684        .2572           .9558 
C5           271.7895      1248.2865        .7558           .9545 
C6           271.4737      1260.4854        .5965           .9550 
C7           272.0000      1254.0000        .6909           .9547 
C8           271.9474      1265.2749        .5927           .9550 
C9           271.7368      1264.0936        .5454           .9551 
C10          272.0000      1256.2222        .7101           .9547 
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C11          271.8947      1254.5439        .7849           .9546 
C12          271.7368      1256.7602        .6700           .9548 
C13          271.9474      1264.1637        .5160           .9552 
C14          271.5263      1249.4854        .7133           .9546 
C15          271.8421      1271.1404        .4283           .9554 
D1           271.3158      1257.6725        .6489           .9548 
D2           271.7368      1240.9825        .7707           .9544 
D3           271.4211      1247.7018        .7708           .9545 
D4           271.2632      1268.3158        .6037           .9551 
D5           271.0000      1272.5556        .6125           .9552 
D6           271.6842      1250.0058        .7311           .9546 
D7           271.5789      1263.9240        .6183           .9550 
D8           272.3158      1265.7836        .4447           .9554 
D9           272.1579      1261.1404        .5714           .9550 
D10          271.4737      1262.0409        .5298           .9551 
D11          271.5789      1254.2573        .6310           .9548 
D12          271.2632      1266.6491        .6392           .9550 
D13          271.2632      1263.5380        .7057           .9549 
D14          271.6842      1251.0058        .7715           .9545 
D15          271.4737      1250.5965        .7086           .9546 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     19.0                    N of Items =100 
Alpha =    .9559 
2. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านความสอดคล้องของเครื่องบ่งช้ีทาง
อาชีพกับต าแหน่งงานปัจจุบัน 
   Item-total Statistics 
      Scale    Scale Corrected   
      Mean    Variance     Item-           Alpha 
      if Item    if Item Total           if Item 
      Deleted    Deleted      Correlation    Deleted 
V1           113.8947       106.0994        .4972           .7985     
V2           115.0526       107.4971        .4243           .8010     
V3           114.2632       109.8713        .2235           .8065     
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V4           114.6842       114.2281       -.0719           .8186     
V5           114.9474       109.4971        .1364           .8117     
V6           114.2632       108.8713        .2925           .8045     
V7           113.7895       109.7310        .2783           .8051     
V8           114.3684       109.5789        .2437           .8059     
V9           115.5263       117.5965       -.2865           .8210     
V10          113.9474       112.1637        .0718           .8107     
V11          115.0526       116.4971       -.1997           .8203     
V12          114.8421       109.4737        .2547           .8056     
V13          114.1053       117.9883       -.3958           .8198     
V14          114.1579       116.9181       -.2499           .8195     
V15          114.4211       109.8129        .2145           .8068     
V16          114.3158       115.0058       -.1346           .8149     
V17          114.0000       112.2222        .0703           .8107     
V18          113.8421       111.6959        .1239           .8090     
V19          114.4211       102.7018        .5752           .7938     
V20          114.3158        99.5614        .7028           .7878     
V21          114.2632       106.6491        .3035           .8041     
V22          113.9474       107.2749        .4185           .8009     
V23          114.3158       110.1170        .2224           .8065     
V24          114.5263       100.7076        .5747           .7923     
V25          114.5789       106.2573        .2932           .8048     
V26          114.6316       114.5789       -.0915           .8161     
V27          113.9474       105.1637        .5081           .7975     
V28          113.9474       104.0526        .5269           .7961     
V29          113.8421       107.6959        .4412           .8009     
V30          114.3158       104.8947        .4850           .7977     
V31          114.2632       107.6491        .4373           .8009     
V32          114.1053       101.3216        .7401           .7892     
V33          114.2105       104.1754        .4887           .7971     
V34          114.2105       101.0643        .5813           .7923     
V35          115.0000       109.4444        .2072           .8073     
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V36          114.9474       107.6082        .3475           .8027     
V37          115.0526       107.6082        .4159           .8012     
V38          114.2632       106.9825        .4246           .8006     
V39          114.2105       109.2865        .3428           .8037     
V40          114.5263       104.0409        .4695           .7976     
Reliability Coefficients 
N of Cases =     19.0                    N of Items = 40 
Alpha =    .8088 
3. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพส าหรับผู้มี
ความสามารถสูง 

Item-total Statistics 
               Scale          Scale          Corrected 
               Mean         Variance       Item-           Alpha 
               if Item        if Item         Total           if Item 
               Deleted      Deleted       Correlation   Deleted 
A1            33.7895        93.6199        .8268           .9314 
A2            33.7895        96.9532        .6963           .9352 
A3            33.5263        96.8187        .7235           .9344 
A4            33.6842        94.7836        .8417           .9311 
A5            33.4211        96.5906        .6632           .9363 
A6            33.5263        95.4854        .7119           .9349 
A7            33.2632        99.6491        .7709           .9339 
A8            33.3684        97.0234        .7764           .9331 
A9            33.6316        94.6901        .7943           .9324 
A10           33.9474       103.0526        .5870           .9378 
A11           33.7368        99.8713        .7982           .9336 
A12           34.1053       102.0994        .5582           .9384 
A13           33.4211       104.7018        .4563           .9404 
A14           33.5789       101.9240        .4896           .9404 
A15           33.9474        97.6082        .7020           .9350 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     19.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .9394 
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4. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
Item-total Statistics 

               Scale           Scale          Corrected 
               Mean           Variance     Item-            Alpha 
               if Item          if Item       Total            if Item 
               Deleted        Deleted     Correlation    Deleted 
B1            39.6842        64.3392        .6045           .9149 
B2            39.7368        61.8713        .6621           .9130 
B3            39.7368        65.5380        .3912           .9222 
B4            39.9474        66.0526        .4960           .9179 
B5            39.5263        65.9298        .5669           .9163 
B6            39.9474        65.1637        .3864           .9231 
B7            40.1053        63.9883        .4993           .9187 
B8            39.8421        58.2515        .7950           .9082 
B9            39.6842        59.4503        .7564           .9097 
B10           39.4211        62.4795        .7420           .9108 
B11           39.3684        61.6901        .8779           .9074 
B12           39.4737        61.9298        .7419           .9106 
B13           39.9474        61.2749        .7743           .9094 
B14           39.8947        63.7661        .7296           .9119 
B15           39.7895        64.9532        .5717           .9159 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     19.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .9194 
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5. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
Item-total Statistics 

               Scale       Scale           Corrected 
               Mean       Variance       Item-            Alpha 
               if Item      if Item         Total            if Item 
              Deleted     Deleted       Correlation    Deleted 
C1            35.1053        70.2105        .7705           .9230 
C2            35.0526        71.3860        .8088           .9222 
C3            34.8421        74.0292        .5866           .9285 
C4            34.7368        78.6491        .2869           .9363 
C5            35.1053        69.8772        .8524           .9206 
C6            34.7895        72.9532        .6783           .9259 
C7            35.3158        74.6725        .5414           .9298 
C8            35.2632        76.0936        .5306           .9297 
C9            35.0526        73.3860        .6590           .9264 
C10           35.3158        73.2281        .7044           .9252 
C11           35.2105        73.6199        .7193           .9250 
C12           35.0526        72.3860        .7334           .9243 
C13           35.2632        72.8713        .6574           .9265 
C14           34.8421        69.3626        .8590           .9202 
C15           35.1579        74.9181        .5496           .9294 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     19.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .9309 
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6. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
Item-total Statistics 

               Scale          Scale          Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
               if Item        if Item         Total            if Item 
               Deleted      Deleted       Correlation    Deleted 
D1            37.7895        68.8421        .6694           .9227 
D2            38.2105        65.2865        .7676           .9196 
D3            37.8947        66.6550        .7854           .9190 
D4            37.7368        72.5380        .5284           .9265 
D5            37.4737        72.3743        .6581           .9242 
D6            38.1579        66.4737        .7956           .9187 
D7            38.0526        70.4971        .6298           .9239 
D8            38.7895        71.9532        .3698           .9327 
D9            38.6316        70.1345        .5513           .9262 
D10           37.9474        69.2749        .5804           .9256 
D11           38.0526        67.0526        .7123           .9214 
D12           37.7368        71.4269        .6311           .9241 
D13           37.7368        70.5380        .7144           .9222 
D14           38.1579        67.6959        .7679           .9198 
D15           37.9474        66.6082        .7699           .9195 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     19.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .9279 
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ภาคผนวก ง 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) 

(The Index of Item Objective Congruence: IOC) 

 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของเนื้อหาในเบื้องต้น แล้วจึงจัดท าแบบตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจ านวน 3 ท่าน และได้ปรับแก้ข้อค าถามที่มีค่า
น้อยกว่า 0.50 มีรายละเอียดดังนี้ 
 เกณฑ์การประเมินความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) คือ  
ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
ให้คะแนนเท่ากับ 0   หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์องงานวิจัย 
ให้คะแนนเท่ากับ -1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

มีสูตรค านวณคือ IOC = 
  

 
 

โดยที่    IOC คือ  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
 R    คือ  คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 
 ∑R  คือ  ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
 N   คือ  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
หากค่า IOC≥ 0.50 หมายถึงยอมรับหรือสามารถน าไปใช้ได้ 
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ผลการค านวณแบบตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ด้านลักษณะส่วนบุคคล 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 

IOC 

 

ข้อเสนอแนะ 
 1 2 3 

1. เพศ +1 +1 +1 1  

2. อายุ +1 +1 +1 1  

3. ระดับการศึกษา +1 +1 +1 1  

4. สาขาที่จบ +1 +1 +1 1  

5. มหาวิทยาลัยที่จบการศึกษา +1 +1 +1 1  

6. รายได้ต่อเดือน +1 +1 +1 1  

7. ประสบการณ์การท างาน +1 +1 +1 1  

8. ต าแหน่งงาน +1 +1 +1 1  

9. หน่วยงานที่สังกัด +1 +1 +1 1  

10. ประเภทหน่วยงานที่เคยสังกัดมาก่อนเข้า
ร่วมโครงการนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ 

+1 +1 +1 1  

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) เพ่ิมเติมสถานภาพ 
ปรับแก้:   11. สถานภาพ  
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ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยเครื่องบ่งชี้ด้านอาชีพ 
 
ข้อความ/คุณลักษณะ 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

R 
ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

ปัจจัยด้านความสามารถด้านการจัดการ      
1 ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการท างาน เมื่อ

ท่านบริหารจัดการการท างานของท่าน
ให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

2 ท่านคิดว่าการตัดสินใจของท่าน
สามารถเปลี่ยนแปลงองค์การและ
บุคลากรในองค์การได้เสมอ 

+1 0 -1 0 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) เปลี่ยนเป็น การตัดสินใจของท่านก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานและบุคลากรภายใน
หน่วยงานเสมอ 
ปรับแก้:  ท่านคิดว่าการตัดสินใจของท่านก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานและบุคลากร
ภายในหน่วยงานเสมอ 
3 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ 

ถ้าท่านได้ต าแหน่งผู้จัดการในองค์การ 
+1 0 -1 0 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ อยู่ในระบบราชการ ไม่ควรใช้ค าว่า “ผู้จัดการ” ใน
องค์การ เพราะในระบบราชการไม่มีผู้จัดการ เขาไม่น่าจะเข้าใจ อาจเปลี่ยนเป็นท่านได้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงในหน่วยงาน 
(2)ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ ถ้าได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นภาย ในเวลาที่เหมาะสม 
ปรับแก้:  ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ ถ้าท่านได้ต าแน่งหัวหน้า/ผู้บริหารในองค์การ 
4 ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งเป็น

ผู้จัดการทั่วไปน่าดึงดูดมากกว่าการ
เป็นผู้จัดการฝุายงานอาวุโส 

+1 0 0 .33 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) ไม่น่าจะตอบโจทย์ราชการ ซึ่งไม่มีผู้จัดการฝุายงานอาวุโส เขาอาจไม่เห็นภาพครับ เช่น เป็น
ผู้บริหารงานทั่วไป มากกว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
ปรับแก้:  ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งเป็นผู้บริหารทั่วไปมีความน่าดึงดูดมากกว่าเป็น
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
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ข้อความ/คุณลักษณะ 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

R 
ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

5 ท่านรู้สึกอยากลาออกจากองค์การเมื่อ
งานกระทบกับสิ่งที่ท่านวางแผนไว้ 

+1 0 0 .33 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) ไม่เข้าใจค าถาม เมื่องานกระทบกับสิ่งที่วางแผนไว้ คืองานอะไร  
ท่านรู้สึกอยากลาออกจากงาน เมื่อพบว่างานไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
ปรับแก้:  ท่านรู้สึกอยากลาออกจากงาน เมื่อพบว่างานไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
ปัจจัยด้านความสามารถเชิงเทคนิค 
6 ท่านคิดว่าท่านจะท างานได้ดี เมื่อมี

ผู้ช านาญการให้ค าแนะน าอยู่เสมอ 
+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง

เนื้อหา 
7 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ 

เมื่อท่านมีโอกาสพัฒนาทักษะเฉพาะ
ทางท่ีสอดรับกับงานที่ท า 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

8 ท่านคิดว่าผู้จัดการฝุายอาวุโสมีความ
น่าสนใจในงานมากกว่าผู้จัดการทั่วไป 

+1 0 0 .33 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) ไม่น่าจะตอบโจทย์ราชการ ซึ่งไม่มีผู้จัดการฝุายงานอาวุโส คนตอบมองไม่เห็นภาพ 
ปรับแก้:  ท่านคิดว่าต าแหน่งช านาญการพิเศษมีความน่าสนใจในงานมากกว่าต าแหน่ง
ผู้อ านวยการต้น 
9 ท่านคิดจะลาออกจากงานเมื่อได้รับ

มอบหมายงานนอกเหนือจากความ
เชี่ยวชาญของท่านบ่อยครั้งมาก
เกินไป 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

10 ท่านรู้สึกท างานเต็มศักยภาพ เมื่อ
ท่านได้รับโอกาสได้ใช้ทักษะความ
เชี่ยวชาญพิเศษของท่านอยู่เป็น
ประจ า 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

ปัจจัยด้านความรักในความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ 
11 ท่านคิดว่าความมั่นคงในการท างาน

มีความส าคัญมากกว่าความเป็น
อิสระและความเป็นตัวของตัวเองใน

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 
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ข้อความ/คุณลักษณะ 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

R 
ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

การท างาน 
12 ท่านสามารถลาออกจากหน่วยงาน

ได้ ถ้าได้รับงานที่มีความเสี่ยงสูงและ
เป็น 
อันตรายต่อความมั่นคงในการ
ท างานของตัวท่านเอง 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

13 ท่านอยากได้งานที่มีความมั่นคงและ
ความมีเสถียรภาพ 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

14 ท่านรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อ
ได้รับความมั่นคงทางรายได้และการ
จ้างงานระยะยาว 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

15 ท่านคิดว่าอาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถ
สร้างความม่ันคงและความมี
เสถียรภาพให้ตัวท่านเองได้ 

+1 0 
 

+1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

ปัจจัยด้านการชอบความท้าทาย 
16 ท่านคิดว่าตัวท่านสามารถแก้ไข

ปัญหาที่ท้าทายได้อยู่เป็นประจ า 
+1 +1 +1 1  

17 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จ ถ้าท่าน
ต้องเผชิญและเอาชนะความท้าทาย
ที่ยากมากได้เสมอ 

+1 1+ +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

18 ท่านรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อ
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน
ได้อยู่เป็นประจ า 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

19 ท่านมองหางานที่มีความท้าทายและ
ใช้ทักษะอย่างมาก 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

20 ท่านคิดว่า การท างานแบบมุ่งแก้ไข
ปัญหาส าคัญมากกว่าการเลื่อน
ต าแหน่ง 

+1 +1 -1 .33 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) เข้าใจยาก ท างานแบบมุ่งแก้ไขปัญหา คืออะไร 
(2) การมุ่งแก้ไขปัญหาเปรียบเทียบความส าคัญกับการเลื่อนต าแหน่งแล้วอาจจะมีความส าคัญ
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ข้อความ/คุณลักษณะ 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

R 
ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

พอๆกัน 
ปรับแก้:  ท่านคิดว่าการท างานเพื่อแก้ไขปัญหา มีความส าคัญมากกว่า การท างานเพ่ือการเลื่อน
ต าแหน่ง 
ปัจจัยด้านความรักอิสระและความเป็นเอกเทศ 
21 ท่านคิดว่ามีอาชีพที่ให้อิสระในการ

ท างานและเลือกเวลาท างานเองได้ 
+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง

เนื้อหา 
22 ท่านจะรู้สึกมีความสุขในการท างาน

มากขึ้นหากมีอิสระในการท างาน 
และการเลือกเวลาท างานได้ 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

23 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ 
ถ้าท่านสามารถบรรลุตามเปูาหมาย
ได้โดยไม่มีแรงกดดัน และสามารถ
ท างานได้ด้วยตัวของตัวเอง โดยไม่
ต้องพ่ึงพาคนอ่ืน 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

24 โอกาสที่จะท างานในแบบที่ท่าน
เลือก ไม่มีกฎเกณฑ์ ข้อจ ากัด ส าคัญ
มากกว่าความมั่นคงอยู่เสมอ 

+1 0 -1 0 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) ค าถามเข้าใจยาก ลองปรับประโยคให้ชัดเจนมากข้ึน 
(2) ทั้งสองอย่างน่าจะมีความส าคัญเท่าๆกัน 
ปรับแก้:  ท่านให้ความส าคัญกับการท างานที่ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานเองได้ โดยไร้
กฎเกณฑ์ ข้อจ ากัด มากกว่าความม่ันคงในงาน 
25 ท่านรู้สึกอยากลาออกจากหน่วยงาน 

เมื่อพบว่างานนั้นๆ บั่นทอนความ
อิสระ และความเป็นตัวของตัวเอง 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

ปัจจัยด้านความชอบการบูรณาการงานเข้ากับชีวิต 
26 ท่านพร้อมจะลาออกจากงานที่ท า หาก

พบว่างานนั้นไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถและไม่สามารถท าให้ท่าน
มีความสุขในชีวิตของตนเองและ
ครอบครัวได้ 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 
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ข้อความ/คุณลักษณะ 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

R 
ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

27 ท่านคิดว่ามีอาชีพที่สามารถสร้างความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตครอบครัวได้ 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

28 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ 
ถ้าท่านสามารถจัดสมดุลเรื่อง ส่วนตัว 
ครอบครัว และอาชีพที่ต้องการได้ 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

29 ท่านคิดว่าการหาสมดุลของความ
ต้องการส่วนบุคคลและการใช้ชีวิต
ส าคัญกว่าการเลื่อนต าแหน่ง 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

30 ท่านจะหางานที่มีผลกระทบกับชีวิต
ส่วนตัวและครอบครัวน้อยที่สุด 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

ปัจจัยด้านความรักในงานบริการและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 
31 ท่านคิดว่าท่านจะประสบความส าเร็จ

ในอาชีพ หากท่านได้อุทิศช่วยเหลือ
สังคมอยู่เสมอ 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

32 ท่านจะมีความสุข เมื่อท่านสามารถใช้
ความสามารถช่วยเหลือผู้อื่นได้เสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

33 ท่านคิดว่าการใช้ทักษะความ
เชี่ยวชาญของท่านสามารถสร้าง
ความสุขในการท างานและท าให้โลก
น่าอยู่ ส าคัญกว่าการเลื่อนต าแหน่ง  

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

34 ท่านคิดว่า การท าอาชีพที่เสียสละ
เพ่ือสังคม เป็นอาชีพที่น่าสนใจ 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

35 ท่านอยากลาออกจากหน่วยงาน เมื่อ
งานที่ได้รับมอบหมายถูกลด
ความส าคัญและท าให้ความสามารถ
ในการท างานของท่านลดลง 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

ปัจจัยด้านมีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ 
36 ท่านเป็นคนชอบมองหาความคิด

ใหม่ๆเพ่ือน าไปเสริมสร้างธุรกิจของ
ตนเองอยู่เสมอ 

+1 +1 -1 .33 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
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ข้อความ/คุณลักษณะ 

ผลการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

R 
ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

(1) น่าจะอธิบายว่ามองหาความคิดใหม่ๆในการพัฒนางานของตนเอง 
ปรับแก้:  ท่านเป็นคนที่ชอบหาความคิดใหม่ๆเพ่ือน าไปสร้างธุรกิจของตนเองหรือเพ่ือการพัฒนา
งานของตนอยู่เสมอ 
37 การสร้างธุรกิจด้วยตัวท่านเองส าคัญกว่า

การเลื่อนต าแหน่งการบริหารในองค์การ 
+1 +1 -1 .33 ปรับปรง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) ปรับเป็นท่านสามารถรับผิดชอบและดูแลงานของท่านได้อย่างเต็มที่ 
ปรับแก้:  ท่านคิดว่าการสร้างธุรกิจส่วนตัวด้วยตัวของท่านหรือการได้รับผิดชอบดูแลงานของ
ท่านเองอย่างเต็มที่มีความส าคัญกว่าการได้เลื่อนต าแหน่งเป็นผู้บริหารในหน่วยงาน 
38 ท่านรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน เมื่อท่านได้

สร้างบางสิ่งบางอย่างที่มาจากความคิดของ
ท่านเอง 

+1 0 +1 .67 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

39 ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในอาชีพ เมื่อ
ท่านสร้างบางสิ่งที่เกิดจากความคิดของ
ท่านเอง 

+1 +1 +1 1 มีความตรงเชิง
เนื้อหา 

40 ท่านคิดว่าท่านสามารถสร้างชีวิตด้วยการ
ประกอบธุรกิจของตัวท่านเองได้ 

+1 0 -1 0 ปรับปรุง 

*ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ:  
(1) ไม่เข้าใจค าถาม ขยายค าว่า“สร้างชีวิต” นามธรรมเกินไป 
(2)ปรับเป็น ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายในงานหากท่านไม่สามารถริเริ่มคิดค้นสิ่งใหม่ๆหรือปรับปรุงงาน
ของตัวท่านเองได้ 
ปรับแก้:  ท่านคิดว่าท่านสามารถมีโอกาสในการสร้างอนาคตที่ดีกว่าด้วยการประกอบธุรกิจของ
ตัวท่านเองได้ 
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ส่วนที่ 3 ค าถามด้านการพัฒนาอาชีพของผู้มีความสามารถสูง  
 
ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 
ของผู้มีความสามารถสูง 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

การประเมินจุดแข็งเพ่ือการอบรมเสริมสร้างจุด
แข็ง 

     

1. องค์การของท่านมีการประเมินจุดแข็ง
เพ่ือระบุตัวผู้มีความสามารถสูงอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

2. องค์การของท่านได้เสริมสร้างให้ท่าน
ได้เข้าใจตนเองและรับรู้ถึงศักยภาพ 
ความถนัดของตนเป็นประจ า 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

3. องค์การของท่านได้มีโครงการมุ่ง
พัฒนาจุดแข็งของผู้มีความสามารถสูง
และก าหนดความรู้ความสามารถและ
ทักษะส าหรับความก้าวหน้าในอนาคต
อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

การสอนงาน และฝึกอบรม      
4. องค์การของท่านมีการฝึกอบรม

เกี่ยวกับหน้าที่พ้ืนฐานของแต่ละ
ต าแหน่งและการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้มีความสามารถสูงอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

5. องค์การของท่านมีระบบพ่ีเลี้ยงที่มี
ประสบการณ์มาก่อนที่คอยให้
ค าปรึกษา และให้ก าลังใจในการ
ท างานต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

6. องค์การของท่านมีการอบรมเชิง
ประสบการณ์ผ่านเรื่องเล่าของหัวหน้า
เพ่ือพัฒนาผู้มีความสามารถสูงอย่าง
ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

การมอบหมายงานที่มีความท้าทายน่าสนใจ      
7. องค์การของท่านมีการมอบหมายงานที่

กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการ
ท างานมากยิ่งข้ึนเป็นประจ า 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 
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ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 
ของผู้มีความสามารถสูง 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

8. องค์การของท่านมีการมอบหมายงานที่
ต้องใช้ความรู้และความสามารถมาก
ยิ่งขึ้นเป็นประจ า 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

9. องค์การของท่านมีการมอบหมายงานที่
ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิด
ใหม่ๆ มากยิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

การหมุนเวียนงาน      
10. องค์การของท่านมีการหมุนเวียนงาน

เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้ใช้ทักษะในการ
ท างานใหม่ๆอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

11. องค์การของท่านมีการหมุนเวียนงาน
เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้ค้นหาเปูาหมาย
ในการเติบโตทางอาชีพเป็นประจ า 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

12. องค์การของท่านมีการหมุนเวียนงาน
สับเปลี่ยนจากสายงานหลักและสาย
งานสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

การให้ข้อมูลปูอนกลับ      
13. ผู้บังคับบัญชาในองค์การของท่านมีการ

แจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ
ให้กับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

14. องค์การของท่านมีการก าหนดนโยบาย
หรือมาตรฐานในการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะอย่าง
ชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

15. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลประเมิน และทักท้วงได้หาก
เห็นว่าผลการประเมินไม่เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ส่วนที่ 4 ค าถามด้านลักษณะงาน  
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

งานมีความหลากหลาย      
1. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้

ความสามารถหลายด้านมาบูรณาการ
กัน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

2. ท่านคิดว่างานที่อาศัยความรู้
ความสามารถหลายด้านท าให้ท่านรู้สึก
สนใจในงานมากกว่างานที่ไม่ต้องใช้
ทักษะมากนัก/งานที่ซ้ าซาก 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

3. ท่านได้พัฒนาตัวเองอยู่เสมอจากการ
ท างานที่มีความหลากหลาย 
 
 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ความท้าทาย      
4. งานของท่านมีความท้าทายหรือกระตุ้น

ให้เกิดความพยายามในการท างาน 
+1 +1 +1 1 มีความตรง

เชิงเนื้อหา 
5. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้

และความสามารถที่มีอย่างเต็มที่เสมอ 
+1 +1 +1 1 มีความตรง

เชิงเนื้อหา 
6. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความคิด

สร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ 
+1 +1 +1 1 มีความตรง

เชิงเนื้อหา 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ      
7. งานที่ท่านได้รับมอบหมายท าให้ท่าน

เป็นคนส าคัญของทีม หน่วยการท างาน 
หรือเป็นหน้าตาชื่อเสียงขององค์การ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

8. งานของท่านมีความส าคัญในแง่ของ
การพัฒนาผู้น าในอนาคต 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

9. งานของท่านเป็นงานที่เฉพาะเจาะจง 
หรือเฉพาะกิจ ต้องอาศัยทักษะใหม่ๆ
และต้องอาศัยความรับผิดชอบสูง 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน      
10. งานของท่านเป็นงานที่ต้องท างาน +1 +1 +1 1 มีความตรง
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

ร่วมกับผู้อ่ืน เชิงเนื้อหา 
11. งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสใน

การเข้าสังคมและปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

12. งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสใน
การแลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติและ
ความคิดเห็นกับผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ความอิสระ      
13. งานของท่านเป็นงานที่สามารถใช้

ความรู้และความสามารถได้อย่างเต็มที่
ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

14. งานของท่านเป็นงานที่สามารถ
พิจารณาและตัดสินใจได้อย่างเต็มที่
ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

15. งานของท่านเป็นงานที่สามารถก าหนด
ขั้นตอนการท างานได้อย่างเต็มที่เพ่ือ
บรรลุเปูาหมายภายใต้อ านาจหน้าที่
ของตน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ส่วนที่ 5 ค าถามด้านการบริหารองค์การ 
 
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

 ภาวะผู้น า      
1. ผู้บริหารในองค์การของท่านมีความ

เป็นผู้น าและมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล
สามารถพัฒนาองค์การไปในทางท่ีดีได้ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

2. ผู้บริหารในองค์การของท่านให้
ความส าคัญกับบุคลากรยินดีรับฟัง
ความคิดเห็นและให้ค าแนะน าในการ

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 
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ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

ท างานอย่างสร้างสรรค์ 
3. ผู้บริหารในองค์การของท่านเป็น

ผู้รักษามาตรฐานทางจริยธรรม และ
เป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

แนวปฏิบัติ      
4. องค์การชองท่านมีการก าหนดนโยบาย 

ยุทธศาสตร์หรือเปูาหมายในการท างาน
ที่ชัดเจน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

5. องค์การของท่านมีการก าหนด
มาตรฐานและกระบวนการท างานที่
ชัดเจน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

6. องค์การของท่านมีการแจ้งข้อมูล
ข่าวสารและความเคลื่อนไหวของ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ  

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

การบริหารค่าตอบแทน      
7. องค์การของท่านมีการให้ค่าตอบแทนที่

เหมาะสม 
+1 +1 +1 1 มีความตรง

เชิงเนื้อหา 
8. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาเลื่อน

หรือปรับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม
และยุติธรรม 
 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

9. องค์การของท่านมีการจัดสวัสดิการที่
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

คุณภาพชีวิต      
10. องค์การของท่านการจัดท าเส้นทาง

อาชีพที่เหมาะสมส าหรับบุคลากรทุก
ต าแหน่งงาน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

11. องค์การของท่านให้ความส าคัญและ
ดูแลเอาใจใส่บุคลากรรวมถึงการดูแล
เรื่องสุขภาพและจิตใจอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 
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ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1 2 3 

12. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญ และ
สนับสนุนพนักงานทั้งในด้านชีวิตการ
ท างาน และชีวิตครอบครัวให้มีความ
สมดุล 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

บรรยากาศในองค์การ      
13. องค์การของท่านจัดสรรสิ่งอ านวย

ความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์ใน
การท างานที่เพียงพอและเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

14. องค์การของท่านให้ความส าคัญและ
ดูแลเรื่องความปลอดภัยในสถานที่
ท างาน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

15. องค์การของท่านให้ความส าคัญและ
ดูแลเรื่องสภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่
ท างาน เช่น ความน่าอยู่ ความสะอาด 
และความสวยงาม เป็นต้น 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ส่วนที่ 6 ค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การ  
 
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say)      
1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีที่จะ

บอกกับผู้อื่นว่าท่านท างานในองค์การ
แห่งนี้ 
 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

2. ท่านพูดถึงองค์การของท่านในทางท่ีดี
เมื่อ 
สนทนากับผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อ
ผู้อื่นพูดถึงองค์การของท่านในทางที่ดี 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 
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ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

4. ท่านจะชี้แจงและอธิบายแก้ไข เมื่อ
ผู้อื่นกล่าวถึงองค์การของท่านในทางท่ี
ผิด 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อ
องค์การของท่านพัฒนาไปในทางท่ีดี 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิก
องค์การ (Stay) 

     

6. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับ
องค์การ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

7. ท่านคิดว่าตัดสินใจถูกต้องแล้ว ที่มา
ท างานองค์การแห่งนี้ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

8. ท่านจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปองค์การอ่ืน 
แม้ว่าจะได้รับโอกาส ต าแหน่งและ
เงินเดือนที่สูงกว่า 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

9. ท่านคิดว่าจะอยู่กับองค์การแห่งนี้
ตลอดชีวิตการท างาน 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

10. ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ
อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ  (Strive) 

     

11. ท่านท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

12. ท่านพร้อมที่จะท างานทุกอย่างเพ่ือ
สนับสนุนและพัฒนาขององค์การ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

13. ท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการ
ท างานและองค์การให้ดีขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

14. ท่านยินดีให้ความช่วยเหลือกับองค์การ
ในทุกด้าน แม้ว่าท่านจะมีภาระงานที่
มากกว่าเดิม 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 
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ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑  

ผล 
IOC 

 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและ
ทิศทางขององค์การ 

+1 +1 +1 1 มีความตรง
เชิงเนื้อหา 

 

(Abraham Maslow, 1970; Alan Robertson and Graham Abby, 2003; Allen, 1990; 
Andrés Hatum, 2010; April Scott Read, 2013) Berger Lance A. and Berger R. Dorothy 
(2004). The Talent Management Handbook :Creating Organizational Excellence by 
Identifying, Developing, and Pomoting Your Best People. New York, McGraw-Hil. 
(Gallup Consulting, 2010) 

(Halbesleben, 2009) 

(Internation(David McClelland, 1987 #25)al Survey Research (International 
Survey Research (ISR)), 2004 #29)(Hewitt Association, 2004) 

(Feldman, 1996) 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือตอบรับและแจ้งก าหนดการตีพิมพ์บทความวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามประกอบการวิจัย (ท่านที่ 1) 
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ภาคผนวก ช 

หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามประกอบการวิจัย (ท่านที่ 2) 
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ภาคผนวก ซ 

หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามประกอบการวิจัย (ท่านที่ 3) 
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