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บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะและความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพกับความผูกพันของ

พนักงาน รวมทั้งสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับหัวหน้างานที่มีอายุระหว่าง  

21-40 ปี ในส่วนงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่แบบเทศบาล จงัหวดันนทบรีุ จ�ำนวน 154 คน เคร่ืองมอืทีใ่ช้คอื แบบสอบถาม

วัดลกัษณะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพและความผกูพนัของพนักงาน สถติิทีใ่ช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของ 

เพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบข้ัน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพในด้านบารมีหรือ 

องิค่านิยมและด้านมนุษยธรรมอยูใ่นระดบัค่อนข้างสงู ส่วนด้านอืน่ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพนัของพนกังาน ความ

ผูกพันกับงาน และความผูกพันกับองค์การ พบว่ามีอยู่ในระดับค่อนข้างสูงทั้งหมด ผลการเปรียบเทียบตัวแปรด้วยปัจจัยส่วน

บุคคลพบว่า ไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติในด้านใดๆ ของทุกปัจจัย ส่วนผลการวิเคราะห์สมมติฐานพบ

ว่า ลกัษณะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพเฉพาะลกัษณะเชิงบารมหีรือองิค่านิยม ลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน ลกัษณะมุง่เน้นมนุษยธรรม 

และลักษณะการมีส่วนร่วมเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงานและความผูกพันกับ

งาน รวมทั้งยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การ (ยกเว้นด้านลักษณะการมีส่วนร่วม) ส่วนความผูกพันกับงานมีความ

สมัพนัธ์อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติกัิบความผกูพนักบัองค์การ โดยทัง้ความผกูพนักบังานและความผกูพนักบัองค์การต่างก็มีความ

สัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงานด้วย นอกจากนั้นผลของสมการพยากรณ์พบว่า ลักษณะผู้น�ำที่มี 

ประสิทธิภาพในทุกปัจจัยไม่สามารถท�ำนายความผูกพันของพนักงาน ความผูกพันกับองค์กรได้ แต่ปัจจัยของลักษณะการ 

มุ่งเน้นทีมงาน ลักษณะการปกป้องตนเอง และลักษณะการมีส่วนร่วม สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันกับงานได้ร้อยละ 46 

ค�ำส�ำคัญ : เจเนเรชั่น วาย, ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ, ความผูกพันของพนักงาน, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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Relations of leader effectiveness to the employee 

engagement of the generation Y chief’s level in the 

Manuciple Organizations of Nonthaburi Province

Abstract
The objectives of this research were to study the characteristics and relationships of leader effectiveness 

to employee engagement, including developing prediction equation of employee engagement. 154 subjects 

were the officer chief’s level of 21-40 year, in Nonthaburi manuciple organizations. Research instruments were 

questionnaires of demographic information, leader effectiveness, and employee engagement. Percentage, mean, 

Pearson’s product moment correlation coefficient, and Stepwise multiple regression analysis were utilized for 

data analysis. The results showed that leader effectiveness in dimension of charismatic/value-based and humane 

orientation, were rather high. Whereas other dimensions were medium. Employee engagement, work engagement, 

and organizational engagement were rather high. No significant differences were found in comparison of 

demographic information by leader effectiveness, and employee engagement. Charismatic/value-based, team-

oriented, humane oriented, and participative leader effectiveness were significant positively related to employee 

engagement, work engagement, and organizational engagement (except self-protective and autonomous leader 

effectiveness). Work engagement was significant positively related to organization engagement, moreover, both 

of these engagements were significant positively related to employee engagement. Results of leader effectiveness 

could not predict employee engagement and organization engagement. However, the results of prediction 

equations indicated that team-oriented, self-protective, and participative leader effectiveness could jointly predict 

46 percentage of work engagement.

Keywords : Generartion Y, leader effectiveness, employee engagement, Manuciple Organizations
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บทน�ำ
ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าความขัดแย้งกันใน

องค์การ ไม่ร่วมมือกันในทีมงานจนน�ำไปสู่การลาออกของ

พนักงานรุ่นใหม่ที่ท�ำให้คุณภาพของงานลดต�่ำลง ขาดแคลน

ผู ้สืบทอดงานน้ันมาจากความแตกต่างกันของช่วงอายุ 

(Generations) คนท�ำงานแต่ละรุ่นต่างก็จะมีมุมมองต่อการ

ท�ำงานของตนและคนในรุ่นอื่นๆ แตกต่างกันไป ทั้งนี้ เพราะ

คนแต่ละรุ่นจะผ่านการถูกเลี้ยงดู และเติบโตมาท่ามกลาง

สภาพแวดล้อม และความเจริญก้าวหน้าทางด้านสังคม และ

เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน เมื่อเติบโตข้ึนมาท�ำให้รูปแบบการ

ใช้ชีวิตของคนในแต่ละรุ่นก็จะต่างกันออกไปอย่างชัดเจน  

จึงท�ำให ้มีผู ้คนมากมายต่างให ้ความสนใจที่จะศึกษา 

เร่ืองราวของคนในแต่ละรุ่นทีเ่กีย่วพนักบัยคุสมัย หรือทีเ่รียกกนั 

แบบสากลว่า เจนเนอเรช่ัน (Generation) เพื่อที่จะได้รู้ถึง

ลักษณะเด่น พฤติกรรมธรรมชาติของนิสัยในการใช้ชีวิตของ 

คนในแต่ละรุ่น/เจนเนอเรช่ันว่าเป็นอย่างไร โดยเฉพาะอย่างยิง่ 

ในปัจจุบันปัญหาที่หลายองค์การประสบคือ การสรรหา 

และรักษาพนักงานไว้กับองค์การ โดยเฉพาะกับ “พนักงาน

รุ่นใหม่ - Generation Y” ในบางองค์การพนักงานกว่า 80% 

มอีายุมากกว่า 40 ปี จะเกดิอะไรข้ึนเมือ่คนกลุม่นีต่้างเกษยีณ

แต่องค์การกลับไม่มีพนักงานรุ่นใหม่มารองรับการเติบโตใน

อนาคตทีพ่ฒันาอย่างก้าวกระโดดเพือ่แข่งขันกบัองค์การอืน่ๆ 

ทั้งในและต่างประเทศ (ภราดร จ�ำนงเวช, 2552) ดังนั้น การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่จึงต้องหันมาพิจารณาความ

ต้องการของ “Generation Y” โดยเฉพาะแนวคิดการด�ำเนิน

ชีวติและการท�ำงาน รวมทัง้ค่านิยมต่างๆ ของคนกลุม่น้ีเพือ่ที่

จะได้พฒันาและรักษาให้อยูก่บัองค์กรได้อย่างมปีระสทิธิภาพ

คนรุ่น Generation Y คือ คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 

2518 - 2538 ซึ่งมีอายุระหว่าง 20 - 40 ปี เป็นกลุ่มคนที่โตมา 

พร้อมกับคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีไอที มี

พฤติกรรมกล้าแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มี

ความอดทนต�่ำ ชอบการเปลี่ยนแปลง (พรรณวดี สถิตถาวร 

และ ประจวบ เพิ่มสุวรรณ, 2552, น.3) โลกรอบตัวเต็ม

ไปด้วยการสื่อสารผ่านเทคโนโลยีบนมือถือและสื่อออนไลน์ 

(e-mail, Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และอื่นๆ

อีกมาก) มีการใช้ชีวิตกับการท�ำงานให้สมดุล (Work/life 

Balance) (Thai PBS news website, online) การศึกษาใน 

กลุ่ม Generation Y โดยตรงเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องว่า 

คนรุ่นน้ีมคีวามคดิ ความเช่ือ การวางรูปแบบในการด�ำเนินชีวติ 

ในการท�ำงานอย่างไร จงึเป็นสิง่ทีจ่�ำเป็นทีจ่ะท�ำให้ได้แนวทาง

ในการทีจ่ะหาวธีิการทีท่�ำให้คนรุ่นน้ีได้ผกูพนัอยูก่บัทัง้งานและ

องค์การ หรือที่เรียกว่าความผูกพันของพนักงาน (Employee  

Engagement) โดยเฉพาะผูท้ีก้่าวเข้าสูต่�ำแหน่งผูน้�ำ เช่น ผูบ้ริหาร 

หัวหน้างานเน่ืองจากเป็นผู้ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้

สมาชิกในองค์การเกิดความร่วมมือร่วมใจพร้อมอุทิศตน

เพื่อความส�ำเร็จร่วมกัน นอกจากน้ันยังมีหน้าที่เช่ือมโยง

วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายของ

องค์การให้สอดคล้องและไปในทศิทางเดยีวกนัตามทีอ่งค์การ

ต้องการ (สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542, น. 255) ในองค์การ

ผู้น�ำหรือผู้บริหารจะเป็นสมาชิกที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติ การ

ปฏิบัติงาน และการตัดสินใจของสมาชิกส่วนใหญ่ในกลุ่ม  

(Simonton, 1994, p.411) ผู้น�ำที่ดีหรือผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

จะต้องมีเทคนิควิธีการจัดการ การบังคับบัญชา การวินิจฉัย

สั่งการ การวางแผนนโยบายเพื่อกระตุ้นและจูงใจผู้ใต้บังคับ

บัญชาให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การได้ดี (เอกชัย 

กี่สุขพันธ์, 2530, น.82) 

นอกจากน้ันผู ้น�ำที่มีประสิทธิภาพ เป็นบุคคลที่มี

อิทธิพลจูงใจและท�ำให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่าง

เต็มที่และมีประสิทธิผล เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

(House, et al. 2004, p.5) และเป็นผูท้ีม่คีวามสมัพนัธ์โดยตรง

ต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ (Bennett & Bell,  

2004, p.100) โดยผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพจะเป็นผู้ก�ำหนด 

เป้าหมาย การวางแผน และแนวทางในการปฏิบติังาน รวมถึง

การสอนงาน การแนะน�ำสนับสนุนและการแก้ไขปัญหา การให้

รางวลัต่อผลการปฏิบติังานทีม่ปีระสทิธผิล ตลอดจนการเลือ่นข้ัน 

เลื่อนต�ำแหน่งเพื่อความก้าวหน้าในสายงาน ซึ่งเป็นการ 
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สร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏบิตังิาน รวมทัง้เพิม่แรงจงูใจ

ความผูกพันของพนักงาน (Schaufeli & Salanova, 2007,  

p.161-162) มีการศึกษาที่แสดงให้เห็นว่า ผู้น�ำที่มีพฤติกรรม

เชิงบวก เช่น ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ผูน้�ำแบบให้อ�ำนาจ (Empowering Leadership) 

และผู้น�ำแบบสร้างสรรค์ (Constructive Leadership) เป็น

ผู้สร้างปัจจัยเอื้อต่อการท�ำงานหรือส่งเสริมคุณลักษณะของ

บุคคลเชิงบวก (Personal Attribute) ที่ส่งผลให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงาน (Tuckey, et al., 2012, p.15 ; Van Der 

Heijden & Bakker, 2011, p.232) และมีงานพบว่า ภาวะ

ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออก (Alarcon, et al., 2010, p.306) ดังกล่าวแล้ว

จะพบว่า ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันของพนักงาน (Bennett & Bell, 2004, p.183-

185) อย่างไรก็ตาม การวิจัยทั้งหลายจะท�ำการศึกษากับ 

คนในรุ่นเจอเนเรชั่น บี เอ็กซ์ หรือซี แต่ไม่พบการวิจัยเรื่องนี้ 

กับคนในเจเนเรช่ัน วาย เน่ืองด้วยอายุในการท�ำงานขณะที่ 

ศึกษาวิจัยน้ันยังไม่ถึงการก้าวเข้าสู่ต�ำแหน่งระดับบริหาร

เท่ากับในปัจจุบัน ดังนั้น งานวิจัยน้ีจึงสนใจที่จะศึกษาถึง

ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพกับความ

ผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่น Generation Y เพื่อ

ที่จะช่วยให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในทางปฏิบัติมากข้ึน โดย

การศึกษาถึงลักษณะของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพจะใช้แนวการ

ศึกษาตามแนวโครงการวิจัย GLOBE (Global Leadership 

and Organizational Behavior Effectiveness Project : 

1997-2001) ของโรเบิร์ต เจเฮาส์ (House, 1971, p.321-328) 

ที่ท�ำการศึกษาอิทธิพล บทบาท ความสัมพันธ์และลักษณะ

วัฒนธรรมข้ามชาติ ในเร่ืองวัฒนธรรม สังคม วัฒนธรรม

องค์การ และลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพในผู้บริหารระดับ

กลาง 60 ประเทศ โดยประเทศไทยเป็นหนึ่งในกลุ่มศึกษา ซึ่ง

ศึกษาวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองค์การ ในปัจจัย 7 ด้าน

คือ ลักษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) ลักษณะความ

เป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) ลกัษณะการหลกีเลีย่งความ

ไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ลกัษณะการใช้อ�ำนาจ 

(Power Distance) ลักษณะเน้นความส�ำเร็จ (Achievement 

Orientation) ลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม (Humane 

Orientation) ลักษณะเน้นอนาคต (Future Orientation) 

ส่วนลักษณะผู ้น�ำที่มีประสิทธิภาพน้ัน ท�ำการศึกษาใน  

6 ปัจจัย คือ ลักษณะเชิงบารมีหรืออิงค่านิยม (Charismatic/

Value-Based Characteristic) ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน 

(Team-Oriented Characteristic) ลกัษณะการปกป้องตนเอง 

(Self-Protective Characteristic) ลักษณะการมีส่วนร่วม 

(Participative Characteristic) ลักษณะความมีมนุษยธรรม 

(Humane-Oriented Characteristic) ลกัษณะการเป็นตวัเอง  

(Autonomous Characteristic) แนวทางศกึษาของโครงการน้ี 

ได้ประยุกต์จากทฤษฎีของนักจิตวิทยา 3 ท่าน คือ “Theory 

of Cultural Consequences” ของฮอฟสเตด (Hofstede, 

1980) “Theory of Human Motivation” ของแมคคลีแลนด์ 

(McClelland, 1985) และ”Path-Goal Theory” ของเฮาส์  

(House, 1971) โดยในปี ค.ศ. 1996 - 2008 อบุลวรรณา ภวกานันท์ 

และนักศึกษาปริญญาโทโครงการจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

และองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้ใช้ตัวแปรและ

แนวทางวิจัย GLOBE น้ี ศึกษาวัฒนธรรมไทยและผู้น�ำที่มี

ประสทิธิภาพทีม่ลีกัษณะองค์การแตกต่างกนัใน 12 ธุรกิจ ด้วย 

14 งานวิจัย (อุบลวรรณา ภวกานันท์, 2551, น.8-12) พบว่า

ทัง้ลกัษณะวัฒนธรรมองค์การและผูน้�ำทีมี่ประสทิธิภาพต่างก็

มลีกัษณะเน้นอนาคต ซึง่ก่อนจะมาเป็นผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพ

ลักษณะต่างๆ เหล่านี้ย่อมมีที่มา การสร้างการปรับตัว และ

การพัฒนาบุคลิกภาพมาก่อน

ส่วนการศกึษาความผกูพนัของพนักงานน้ัน งานวิจยัน้ี

ใช้แนวคิดของแซคส์ (Saks, 2006, p.600-613) อาจารย์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยโทรอนโต ประเทศแคนาดา ที่

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานพบว่า ความผูกพัน

ของพนักงานประกอบด้วย 1) ความผูกพันกับงาน และ 2) 

ความผูกพันกับองค์การ โดยทั้งสองมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกัน ดังนั้น การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การด้วยใจ  
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องค์การจึงต้องท�ำให้บุคลากรผูกพันทั้งกับงานและผูกพันกับ

องค์การ บคุลากรทีต้่องปฏิบตังิานประจ�ำวนัของตนจะมคีวาม

ผกูพนักบังานได้อย่างไร มกีารศกึษาช้ีให้เหน็ว่า องค์การต้อง

สร้างแรงจงูใจภายในของพนักงานให้เกดิความผกูพนักบังาน  

(Saks, 2006, p.615 ; Soane et al., 2012, p.543) โดย 

ชูเฟอลีและเบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) ได้ศึกษา

ความผูกพันกับงานแล้วเสนอว่า มีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 

ด้านพลังในการท�ำงาน (Vigor) ด้านการทุ่มเทในการท�ำงาน 

(Dedication) ด้านใจทีจ่ดจ่อในงาน (Absorption) ส่วนความ

ผูกพันกับองค์การนั้น โมฮาพาตราและชาร์มา (Mohapatra 

& Sharma, 2010) ได้ท�ำการศกึษาและเสนอว่ามอีงค์ประกอบ 

3 ด้าน ได้แก่ ด้านการกล่าวถึงองค์การในด้านบวก (Say) 

ด้านการมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

(Stay) ด้านการทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ (Strive)  

ซึ่งผลจากการค้นคว้าพบว่า ตัวแปรทั้งสองน้ีมักถูกศึกษาใน

องค์การเอกชนที่มุ่งหวังผลก�ำไรมากกว่าในหน่วยงานของรัฐ

โดยในส่วนของราชการส่วนท้องถิ่น เช่น เทศบาล สุขาภิบาล 

เป็นต้น ซึ่งองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบน้ีมีครอบคลุม 

ทั่วทั้งราชอาณาจักรไทย น่ันคือ ทุกพื้นที่ของประเทศไทย 

จะอยูใ่นความรับผดิชอบขององค์การปกครองท้องถิน่ ไม่รูปใด 

ก็รูปหน่ึง ซึง่พนักงานของหน่วยงานเหล่าน้ีต้องมคีวามรู้ความ

สามารถเฉพาะงานเพราะเป็นลักษณะงานที่มีรูปแบบเฉพาะ

ตลอด เช่น งานดแูลจดัเกบ็ขยะมลูฝอยสาธารณะกต้็องมคีวามรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ ไม่เปลี่ยนไปท�ำหน้าที่ใน

การบริการสาธารณสุขซึ่งมีลักษณะงานอีกแบบหนึ่ง เป็นต้น 

ดังน้ันถ้าพนักงานเหล่าน้ีลาออกก็จะสูญเสียทั้งงบประมาณ 

และผู้ที่มีความรู้ ทักษะในงาน ซึ่งจะต้องเข้าใจไม่ใช่แค่งาน 

ทีต้่องปฏบิตั ิแต่ยงัต้องมคีวามรู้ในองค์การราชการทีต่นท�ำงาน 

อยูด้่วยซึง่แตกต่างจากองค์การเอกชนทีม่ส่ีวนงานทีจ่ะรับผดิชอบ 

ดูแลโดยเฉพาะ นอกจากน้ัน การท�ำงานในระบบราชการ

น้ันถ้าฝึกฝนให้ออกมาเป็นรูปแบบเช่นไรก็จะคงสภาพเช่น

น้ันซึ่งก่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมของหน่วยงานข้ึน กลายเป็น

วิถีประชาของหน่วยงานซึ่งผู้ที่ส�ำคัญของหน่วยงานน้ันก็คือ  

ผูบ้ริหารทัง้หลายน่ันเอง ซึง่ประเทศไทยมรูีปแบบการปกครอง

ท้องถิ่นทั้งหมด 5 รูปแบบ (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 

ออนไลน์, 2557) คือ 1) แบบเมืองหลวง - กรุงเทพมหานคร 

2) แบบเมืองท่องเที่ยว - พัทยา 3) แบบเทศบาล (แยกเป็น

เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต�ำบล) 4) แบบ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) และ 5) แบบองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล (อบต.) โดยการบริหารขององค์การ

ปกครองท้องถิน่เป็นการกระจายอ�ำนาจบริหารไปสูท้่องถิน่ ม ี

เป้าหมายส�ำคัญ 2 ประการ คือ 1) การบริการสาธารณะให้มี

ประสทิธภิาพ น่ันคอื จดัท�ำบริการสาธารณะให้ทัว่ถงึ และตรง 

กับความต้องการของราษฎรในท้องถ่ิน ตามความจ�ำเป็นใน

แต่ละท้องถิ่น และ 2) เป็นสถาบันสอนการปกครองประเทศ 

ในระบอบประชาธิปไตย โดยผู้ที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการ

ปกครองท้องถิน่ จะต้องมาจากการเลอืกต้ังของราษฎรในท้อง

ถิน่น้ัน โดยการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มช่ืีอว่า 

เทศบาล ต้องมีสภาเทศบาล และมีคณะเทศมนตรีหรือนายก

เทศมนตรีแล้วแต่กรณี ซึง่เทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็น  

3 ระดบั คือ เทศบาลนคร มปีระชากรรวมกนั 50,000 คนข้ึนไป  

เทศบาลเมือง มีประชากรรวมกัน 10,000 คนข้ึนไป และ

เทศบาลต�ำบล มีประชากรรวมกัน 5,000 คนขึ้นไป แต่ยังมี

ต�ำแหน่งของระบบบริหารราชการส่วนภูมิภาคพิเศษส�ำหรับ

เขตเทศบาลนครขนาดใหญ่หลายแห่ง เช่น นครเชียงใหม่ นคร

หาดใหญ่ เมืองพัทยา และนครนนทบุรี ที่มีเขตการปกครอง

ในระดบัแขวง ซึง่เป็นการรวมชมุชนหลายๆ ชุมชนเข้าด้วยกัน  

โดยแขวงนี้ไม่ได้มีอาณาเขตตามเขตต�ำบลแต่อย่างใด  

ยกตัวอย่างเช่น นครนนทบรุน้ัีนเปล่ียนจากท้องทีเ่กษตรกรรม

เป็นเมืองที่พึ่งพาอุตสาหกรรม ท�ำให้เกิดการแปรสภาพเมือง  

โดยเฉพาะเมื่อกรุงเทพมหานคร เมืองหลวงของประเทศไทย

มีการขยายตัวและเปลี่ยนแปลงสภาพเมืองอย่างมากเพื่อ

รองรับการเป็นเมืองศูนย์กลางทางเศรษฐกิจรูปแบบต่างๆ 

อุตสาหกรรมและการท่องเที่ยว การคมนาคมและการ

สาธารณสุขที่ทันสมัย และสถานการณ์ทางการเมืองทั้งหลาย 

ซึ่งก่อให้เกิดการเคลื่อนย้ายอพยพเข้ามาของประชากรและ
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แผ่ขยายมีผลต่อจังหวัดปริมณฑลโดยรอบ ได้แก่ นครปฐม 

ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร ซึ่ง

ท�ำให้เมืองเกษตรกรรม เกิดแปรสภาพพัฒนาเป็นเมือง

อุตสาหกรรม สภาพแวดล้อม ที่อยู่อาศัย และการคมนาคม

มีการเปล่ียนแปลงไปเพื่อสนองตอบกับสภาพเมืองแบบ

ใหม่ ผู้คนจากที่อื่นๆ อพยพเข้ามาอาศัยเพ่ือการท�ำงาน

อุตสาหกรรม พฤติกรรมในการด�ำเนินชีวิตแตกต่างไปจาก

สภาพเกษตรกรแต่เดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จังหวัดนนทบุรี ที่

ถกูจดัเป็นเขตปริมณฑลของกรุงเทพฯ มขีนาดเนือ้ทีใ่หญ่เป็น

อันดับที่ 75 ของประเทศ แต่มีประชากรหนาแน่นที่สุดเป็น

อันดับ 2 รองจากกรุงเทพฯ เป็นจังหวัดที่มีแม่น�้ำไหลผ่าน จึง

แบ่งออกเป็น 2 ฝ่ัง คอื ฝ่ังตะวนัตก มพีืน้ที ่3 ใน 4 ของจงัหวดั 

พืน้ทีส่่วนใหญ่เป็นทีร่าบลุม่มนี�ำ้ท่วมถงึ มคูีคลองขนาดต่างๆ 

เช่ือมโยงกันหลายสายเหมือนใยแมงมุม มีการท�ำเรือกสวน 

ไร่นา และฝ่ังตะวันออกมพีืน้ที ่1 ใน 3 ของจงัหวดั ได้แก่ พ้ืนที่

ในเขตเทศบาลนครนนทบุรีและเทศบาลนครปากเกร็ด เป็น

เขตเมอืงมปีระชากรอยูอ่ย่างหนาแน่น อาจถอืได้ว่าส่วนน้ีเป็น

ส่วนหน่ึงของเมืองหลวง เพราะเขตแดนระหว่างนนทบุรีกับ

กรุงเทพมหานครนั้นแทบจะไม่เป็นที่รู้จัก (ส�ำนักงานจังหวัด

นนทบุรี, online, 2016)

ประชากรในจงัหวดันนทบรีุประกอบด้วยหลายเช้ือชาติ

ทั้งไทยที่มีจ�ำนวนมากที่สุด (กระจายอยู่ทั่วไปทั้งจังหวัด) จีน 

มอญ (อพยพมาในสมัยกรุงธนบุรีและในรัชกาลที่ 2) และ

มลายู (อพยพมาจากเมืองปัตตานีและไทรบุรี) ส่วนมาก

นับถอืศาสนาพทุธ รองลงไปเป็นศาสนาคริสต์ ศาสนาอสิลาม 

และอื่นๆ ปัจจุบันนนทบุรีเป็นจังหวัดหน่ึงในเขตปริมณฑล

ของเมืองหลวง มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง 

และมีความพร้อมด้านระบบสาธารณูปโภคข้ันพื้นฐานและ

สิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ ส่งผลให้ชาวไทยจ�ำนวนมาก

จากทุกภูมิภาคของประเทศพิจารณาย้ายถิ่นเข้ามาอาศัยอยู่

ในพื้นที่เพื่อความสะดวกในการเดินทางเข้าไปท�ำงานหรือ

ศึกษาในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน ความพลุกพล่านและ

ความหนาแน่นของประชากรในจงัหวดันนทบรีุจงึไม่แตกต่าง 

กับกรุงเทพมหานครมากนัก โดยเฉพาะทางด้านตะวันออก 

ของอ�ำเภอบางกรวย อ�ำเภอเมืองนนทบุรี และอ�ำเภอ

ปากเกร็ดซึ่งอยู่ติดกับเขตเมืองช้ันในและเขตเมืองช้ันกลาง

ของกรุงเทพมหานคร จังหวัดนนทบุรีน้ันมีเขตการปกครอง

แบ่งเป็น 6 อ�ำเภอ 52 ต�ำบล 433 หมู่บ้าน แต่หากไม่นับรวม

หน่วยการปกครองในเขตเทศบาลเมืองและเทศบาลนครซึ่ง

ยุบเลิกต�ำแหน่งก�ำนันและผู้ใหญ่บ้านแล้ว จะมีทั้งหมด 34 

ต�ำบล 328 หมู่บ้าน มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เทศบาล 

46 แห่ง แบ่งตามประเภทและอ�ำนาจบริหารจัดการภายใน

ท้องที่ ได้เป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาล 

17 แห่ง และองค์การบริหารส่วนต�ำบล 28 แห่ง เนื่องด้วย

พื้นที่บางส่วนที่เคยเป็นสวนผลไม้เปลี่ยนเป็นที่อยู่อาศัยและ

เศรษฐกิจด้านอุตสาหกรรม รองลงมาคือ ก่อสร้าง งาน

เทศบาลในจังหวัดนนทบุรีมีความเจริญทางด้านเศรษฐกิจ

และสังคมอย่างรวดเร็ว เน่ืองด้วยติดกับกรุงเทพฯ จึงท�ำให้

มีประชากรเข้ามาอาศัยเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้เกิด

ปัญหาในการบริหารจัดการมากข้ึนอย่างมากทั้งในเร่ืองของ

บุคคล ชุมชน และสภาพแวดล้อม เช่น ปริมาณขยะและ

การดูแลจัดการขยะเหล่าน้ี จนเทศบาลต้องจัดต้ังส�ำนักงาน

สาธารณสขุและสิง่แวดล้อมขึน้มาเพือ่มาดแูลเร่ืองสิง่แวดล้อม

และการจัดการขยะมูลฝอยของเทศบาลโดยเฉพาะ เป็นต้น 

ด้วยเหตุน้ีงานวิจัยน้ีจึงสนใจศึกษากับประชากรศึกษาที่เป็น

พนักงานข้าราชการรุ่นเจเนอเรช่ัน วาย ระดับบริหารของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบเทศบาลในจังหวัดนนทบุรีน้ี  

เพราะจะได้เป็นตัวอย่างหรือแนวทางที่จะแสดงให้เห็นถึงผล

ของเมืองเกษตรกรรมที่เปลี่ยนเป็นเมืองอุตสาหกรรมและ

ก�ำลังจะบริหารด้วยคนรุ่นเจเนอเรชั่น วาย ที่จะแสดงให้เห็น

ถึงแนวคิดในความผูกพันซึ่งจะมีผลต่อการคงอยู่กับองค์การ

หรือลาออก และลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพที่หัวหน้างาน

รุ่นเจเนอเรช่ันวายเหล่าน้ีจะให้ความส�ำคัญ เป็นรูปแบบใน

การท�ำงานและด�ำเนินการบริหารงานต่อไปในอนาคตของ 

ผู้บริหารเหล่านี้ ซึ่งผลที่ได้นี้จะเป็นประโยชน์ให้เห็นถึงสภาพ

ปัจจุบันและการใช้งานในอนาคตต่อไป
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วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย
1.	 เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ 

และความผกูพนัของพนักงานระดบัหวัหน้างานเจเนอเรช่ันวาย

ขององค์กรส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี

2.	 เพื่ อ เป รียบ เที ยบ คุณลั กษณะของผู ้ น� ำที่ ม ี

ประสทิธภิาพและความผูกพันของพนกังานระดับหัวหน้างาน

เจเนอเรช่ันวายขององค์กรส่วนท้องถ่ินจังหวัดนนทบุรีด้วย

ปัจจัยส่วนบุคคล

3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำที่มี

ประสิทธิภาพกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างาน

เจเนอเรชั่นวายขององค์กรส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี

4.	 เพื่อสร้างสมการท�ำนายของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

ต่อความผกูพนัของพนักงานระดบัหวัหน้างานเจเนอเรช่ันวาย

ขององค์กรส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 

ขอบเขตของโครงการวิจัย
การวิจัยน้ีจะศึกษากับข้าราชการระดับหัวหน้างาน 

รุ่นเจเนอเรชั่นวาย คือ มีอายุระหว่าง 21 ปีเต็ม ถึง 40 ปีเต็ม 

ขององค์กรส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรี

นิยามค�ำศัพท์เฉพาะ
ก. เจเนเรชั่น วาย (Generation Y / Gen Y) หมายถึง  

กลุ่มประชากรที่เกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1992 (+ 1/2) (พ.ศ. 

2520-2535 (+ 1/2)) ซึ่งมีอายุระหว่าง 21-40 ปีเต็ม โดยคน

รุ่น Gen Y น้ีเติบโตมาในยุคดิจิทัลที่เต็มไปด้วยการสื่อสาร

ผ่านอีเมล เทคโนโลยีบนมือถือ อินเทอร์เน็ต และสื่อออนไลน์ 

(Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และอื่นๆ อีกมาก) 

เป็นอัตราก�ำลังหรือทรัพยากรบุคคลขององค์การต่างๆ ใน 

ยุคปัจจุบันและอนาคตอันใกล้

 ข. ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ (Leadership 

Effectiveness) ศพัท์เฉพาะค�ำน้ีของโครงการวิจยั GLOBE จะ

หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ ทักษะ อ�ำนาจและความ

สมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบคุคลในการผลกัดนัให้กลุม่บคุคลท�ำงาน

ร่วมกันเพื่อให้การด�ำเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์

และสร้างความส�ำเร็จให้แก่องค์การหรืองานได้อย่างเป็นระบบ 

มปีระสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล ในการวจิยัคร้ังน้ีจะศกึษา

ตามแนวทางการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE (GLOBE, 

1999) แบ่งออกเป็น 6 ลักษณะ ดังนี้

1. ลกัษณะเชงิบารมหีรือองิตามค่านิยม (Charismatic/

Value Based) หมายถงึ ลกัษณะผูน้�ำทีม่คีวามสามารถในการ

เป็นแรงบันดาลใจ จูงใจ และคาดหวังผลงานในระดับสูงจาก

ผู้อื่น โดยยึดตามค่านิยมหลักอย่างแน่วแน่

2. ลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน (Team-Oriented) หมายถึง  

ลักษณะผู้น�ำที่มุ่งเน้นการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพและ

ด�ำเนินการตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายทีส่มาชิกมร่ีวมกนั

3. ลกัษณะการปกป้องตนเอง (Self-Protective) หมายถงึ  

ลักษณะผูน้�ำที่มุง่เน้นการท�ำให้ปจัเจกบคุคลและกลุม่มคีวาม

ปลอดภัยและมั่นคงผ่านการส่งเสริมสถานะและการรักษา

ภาพลักษณ์

4. ลักษณะการมีส่วนร่วม (Participative) หมายถึง  

ลักษณะผู้น�ำที่ท�ำงานกับผู้อื่นได้ดีและมีส่วนร่วมในงานที่ 

รับผิดชอบอย่างกระตือรือร้น

5. ลักษณะความมีมนุษยธรรม (Humane) หมายถึง  

ลกัษณะผูน้�ำแบบสนบัสนุนและค�ำนึงถึงผูอ้ืน่ มใีจเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่  

และมีความสงสารเห็นอกเห็นใจ รวมถึงใจเย็นและถ่อมตน

6. ลักษณะการเป็นตัวเอง (Autonomous) หมายถึง 

ลักษณะผู้น�ำที่มีลักษณะเป็นตัวของตัวเองและมีความเป็น

ปัจเจกบุคคล รวมถึงมีอิสระในการตัดสินใจ

ค .  ค ว ามผู กพั น ข อ งพ นั ก ง าน  ( Emp l o y e e 

Engagement) จะประกอบด้วยความผูกพันกับงานและ 

ความผูกพันกับองค์การ โดยทั้งสองมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกัน ดังน้ัน การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การด้วย

ใจ องค์การจึงต้องท�ำให้บุคลากรผูกพันทั้งกับงานและผูกพัน

กับองค์การ (Bakker & Demerouti, 2008, p.210-212 ; Saks, 

2006, p.615 ; Soane et al., 2012, p.543) ได้แก่



30 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ความผูกพันกับงาน (Work Engagement) เป็นสภาวะความรู้สึกและแรงจูงใจทางบวกของบุคคลที่มีต่องาน พยายาม

ท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย พนักงานที่มีความผูกพันกับงานจะมีทัศนคติที่ดีต่องาน สนุกกับงานที่ท�ำ จึงมีความขยันขันแข็งใน

การท�ำงาน ไม่รู้สึกเหนื่อยหรือหมดแรง มีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Vigor) ทุ่มเทในการท�ำงาน รู้สึกว่างานที่ตน

ท�ำนั้นมีความส�ำคัญ ท้าทาย เป็นงานที่น่าตื่นเต้น เพราะได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลา (Dedication) และใจจดจ่ออยู่กับงาน 

มีสมาธิในการท�ำงาน จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถแยกตนเองออกจากงาน (Absorption) (Bakker &  

Demerouti, 2008, p.218 ; Leiter & Bakker, 2011, p.1-3) โดยสรุปประกอบด้วย 1) พลังในการท�ำงาน (Vigor) 2) ความทุ่มเท

ในการท�ำงาน (Dedication) และ 3) ใจจดจ่อในงาน (Absorption) (Schaufeli & Bakker, 2004, p.295)

ความผกูพนักบัองค์การ (Organizational Engagement) เป็นการทีบ่คุลากรมคีวามภูมใิจ พงึพอใจองค์การ ต้ังใจคงอยู่ 

กับองค์การ มคีวามกระตอืรือร้น ยนิดทีีจ่ะท�ำงานหนักและทุม่เทให้องค์การเพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดแีละยัง่ยนืต่อองค์การ (Bennett 

& Bell, 2004, p.97 ; Macey & Schneider, 2008, p.3 ; Strelioff, 2002, p.70) ซึ่งประกอบด้วย 1) การกล่าวถึงองค์การใน

ด้านบวก (Say) 2) ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ (Stay) และ 3) การทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ (Strive) 

(Mohapatra & Sharma, 2010)

ง. องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ หมายถงึ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องค์การบริหารส่วนต�ำบล กรุงเทพมหานคร 

เมืองพัทยา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่กฎหมายจัดตั้งขึ้น

สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิจัย

ประชากรศึกษาเป็นพนักงาน/ข้าราชการระดับหัวหน้างาน (หัวหน้า รองหัวหน้า ผู้ช่วยหัวหน้า) ในทุกส่วนงานของ 

องค์กรทีมี่อายรุะหว่าง 21 - 40 ปีเท่านัน้ ซึง่ท�ำการศกึษาจากส่วนการปกครอง/เทศบาลในแต่ละระดบัทัง้หมดประมาณ 264 คน 

ในขณะนั้น (จากการสอบถามเจ้าหน้าที่ทั่วไปแต่ละแห่งอย่างไม่เป็นทางการ) คือ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาล

ต�ำบล แต่ท�ำสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามคุณลักษณะของคนรุ่นเจเนอเรช่ันวาย คือ มีช่วงอายุ 21-40 ปี และท�ำงานอยู่ในระดับบริหาร

เท่านั้น โดยใช้การสุ่มแบบบังเอิญกับตัวอย่างที่ท�ำงานอยู่ในองค์กรในขณะที่ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

154 คน ซึ่งมาจากเทศบาลนคร 48 คน (31.17%) เทศบาลเมือง 46 คน (29.87%) และเทศบาลต�ำบล 60 คน (38.96%) (ดัง

ตารางข้างล่างนี้) ท�ำการรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามโดยเจ้าหน้าที่ของโครงการวิจัยน�ำไปให้ตัวอย่างท�ำด้วยตนเองหรือให้ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์การเป็นผู้กระจายแบบสอบถามทั้งหมด 160 ชุด ได้รับแบบสอบถามที่ตอบสมบูรณ์ครบถ้วน 

กลับมาทั้งหมด 154 ชุด คิดเป็น 96.25% ของตัวอย่าง
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โดยสรุป กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มาจาก ส่วนงาน

เทศบาลต�ำบล (38.961%) ซึ่งได้แก่ เทศบาลต�ำบลบางใหญ่ 

(12.987%) เทศบาลต�ำบลบางพลับ (12.987%) เทศบาล

ต�ำบลไทรน้อย (12.987%) รองลงคือ ส่วนงานเทศบาลนคร 

(31.168%) ซึ่งได้แก่ เทศบาลนครปากเกร็ด (30.519%) 

เทศบาลนครนนทบุรี (0.649%) และส่วนงานเทศบาลเมือง 

(29.869%) ซึง่ได้แก่ เทศบาลเมอืงพิมลราช (19.48%) เทศบาล

เมืองบางบัวทอง (10.38%) ตามล�ำดับ

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม 

(Questionaire) โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้

ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของ

ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ อายุงาน สายงาน ระดับการ

ศึกษา ประสบการณ์บริหาร และระดับการบริหาร 

ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามมาตราลิเคิรต์ของลักษณะ

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพที่น�ำมาจากโครงการวิจัย GLOBE ที่

สร้างคุณภาพของเคร่ืองมือตามมาตรฐานและเป็นสากลด้วย  

64 ประเทศ/วัฒนธรรม และปรับคณุภาพตามวฒันธรรมไทย 

ด้วยงานวิจัยที่ใช้แบบสอบถามนี้ในไทยและงานวิจัยของ

หัวหน้าโครงการวิจัยนี้ (อุบลวรรณา ภวกานันท์. 2551, 2555) 

ซึ่งเป็นตัวแทนนักวิจัยโครงการวิจัย GLOBE ของประเทศไทย 

และมีลิขสิทธิ์ในแบบสอบถามที่เป็นภาษาไทย

ส่วนที ่3 : แบบสอบถามมาตราลเิคริต์ของความผกูพนั

ของพนักงาน ที่พัฒนาจากแนวคิดของแซคส์ (Saks, 2006) 

ที่แบ่งการวัดเป็น 2 ลักษณะ คือ การวัดความผูกพันกับ 

งาน (Work Engagement) ตามแนวคิดชูเฟอลีและเบคเคอร์  

(Schaufeli & Bakker, 2003) และการวัดความผูกพันกับ

องค์การ (Organizational Engagement) ตามแนวคิด 

จากโมฮาพาตราและชาร์มา (Mohapatra & Sharma, 

2010) การหาคณุภาพแบบสอบถามได้ค่าความเทีย่งตรงตาม

เน้ือหามากกว่าหรือเท่ากับ 0.99 และค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถาม = 0.954

การวิเคราะห์ข้อมูล
ใช ้ โปรแกรมส�ำเ ร็จรูปทางสถิ ติส�ำหรับการวิจัย 

(Statistical Package for the Social Science : SPSS for 

Windows) โดยสถิติที่ใช้คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 

วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนการวิเคราะห์

ข้อมูลทั่วไปของตัวแปร ใช้สถิติค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรใช้ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) รวมทั้งใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้น (Multiple Regression Analysis) ในการสร้าง

สมการพยากรณ์

สรุปผลและอภิปรายผลวิจัย
1. ผลการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิงซึ่งผลสอดคล้องกับสถิติข้าราชการพลเรือนสามัญ

ไทยในสังกดั ก.พ. ปีงบประมาณ 2546-2557 ทีร่ายงานว่า มข้ีาราชการไทย ข้าราชการพลเรือนสามญัในสงักดั ก.พ. ทีเ่ป็นหญงิ 

มากกว่าชาย นอกจากนัน้ ตวัอย่างส่วนใหญ่มอีายใุนช่วง 26 - 35 ปี มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีระดบัการบริหารเป็นเพยีง 

ผู้ช่วยหัวหน้างาน มีประสบการณ์บริหารอยู่ในช่วง 1 - 3 ปี ซึ่งผลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาคนรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 

ทีอ่ยูใ่นระดบังานบริหาร และผลยงัพบว่าส่วนใหญ่มสีายงานบริหารอยูใ่นสายปฏิบตักิาร ทีเ่ป็นหน่วยซึง่ท�ำหน้าทีบ่ริการโดยตรง

ต่อประชาชนทั้งในหน่วยงานและลงพื้นที่เพื่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลและให้ความรู้ต่างๆ กับชุมชน สรุปดังตารางต่อไปนี้

2. ผลของคุณลักษณะตัวแปรศึกษา 

2.1 ผลพบว่า ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะเชิงบารมีหรืออิงค่านิยมและลักษณะความมีมนุษยธรรมอยู่ในระดับ 

ค่อนข้างสูง ส่วนลักษณะอื่นๆ อยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด ดังตารางต่อไปนี้ 
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น่ันคือ ผู้บริหารเจเนอเรช่ันวายรับรู้ว่า ลักษณะของ

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพที่จะท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จ

ได้ต้องมีวิสัยทัศน์ มองเห็นอนาคตขององค์การ มีทักษะการ

คิดเชิงกลยุทธ์ รู้จักก�ำหนดและแปลงนโยบายต่างๆ ลงมา 

เป็นภาคปฏิบตัทิีเ่ป็นรูปธรรม เป็นแผนกลยทุธ์การด�ำเนินงาน 

ที่จะตอบสนองกับภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จ โดย

เฉพาะองค์การบริหารแบบส่วนท้องถิ่นที่จะต้องปรับเปลี่ยน 

ตอบสนองไปตามความต้องการของประชาชนในท้องที่ แต่

ต้องสอดคล้องกับแผนและนโยบายของรัฐ ดงัน้ัน ผูบ้ริหารต้อง 

สร้างแรงบนัดาลใจ จงูใจ โน้มน้าว และเสริมสร้างขวัญก�ำลงัใจ 

ให้บุคลากรในองค์การให้กระตือรือร้นที่จะร่วมปฏิบัติงาน

ด้วย นอกจากนั้น ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีมนุษยธรรม

ที่สนับสนุนและค�ำนึงถึงผู้อื่น มีความใส่ใจ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ 

สงสารเหน็ใจ เข้าใจหรือใส่ใจต่อความรู้สกึและความต้องการ

ของผู้ร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อ 

มีปัญหา รวมถึงใจเย็นและถ่อมตน (Modesty) มีคุณธรรม 

ยึดมั่นในความดีงาม สิ่งที่ถูกต้อง ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จะช่วย

เสริมบารมี ความเลื่อมใสศรัทธาของพนักงาน ลักษณะนี้จะ

ช่วยผลักดันให้การบริหารจัดการองค์การประสบความส�ำเร็จ

และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งรักษาภาพลักษณ์ขององค์กรด้วย 

ซึง่ผลน้ีเป็นไปตามธรรมชาตอิงค์กรของประชากรศกึษา ทีท่กุ

พื้นที่ของประเทศไทยจะอยู่ในความรับผิดชอบขององค์การ

ปกครองท้องถ่ินไม่รูปใดกรู็ปหนึง่ ซึง่นับว่าเป็นองค์กรปกครอง

ทีใ่กล้ชิดและต้องประสานงานร่วมกนักบัประชาชนในท้องถิน่

มากที่สุด และยังท�ำหน้าที่เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน 

จงึค่อนข้างส�ำคญัตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทีเ่ป็นผูป้ฏิบติังาน 

ในองค์กรรัฐแบบน้ี ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลวิจัย 

ของโครงการ GLOBE ทั้งระดับประเทศและทั่วโลกที่พบว่า 

ลักษณะเชิงบารมี/อิงค่านิยมเป็นลักษณะที่ทั่วโลกมีล�ำดับ

สูงสุดใน 6 ลักษณะ (House et al., 2004 and Den Hartog, 

1999) และยอมรับว่าเป็นลกัษณะทีส่่งเสริมประสทิธภิาพให้แก่

ผู้น�ำทั่วโลก (House et al., n.d.) เช่นเดียวกับลักษณะความ

มีมนุษยธรรมที่พบว่ามีในระดับค่อนข้างสูงในทุกวัฒนธรรม  

(Den Hartog et al., 1999 ; House et al., 2002) ซึ่งผลวิจัยนี้ 

ยงัสอดคล้องกับระดบัคะแนนเฉลีย่ของกลุม่ประเทศเอเชียใต้

ซึ่งได้คะแนนสูงทั้ง 2 ลักษณะ เช่น ความมีบารมีสูงถึง 5.97 

คะแนน (House et al., 2004) และผลก็สอดคล้องกับงานวิจัย

อื่นๆ อีก เช่น Hofstede, (1997), Gibson (2003), สารสิน  

อิ่มโอษฐ์ (2543), กิตติคุณ วัชรมณเฑียร (2547) ,อุบลวรรณา  

ภวกานันท์ (2551), ทิพย์ธิดา จินตานนท์ (2554) และปรีดา 

กงกัญญา (2555) เป็นต้น

ส่วนผลด้านอื่นๆ ของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

ทั้งหมดจะอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ลักษณะการมุ่งเน้น

ทีมงาน ลักษณะการมีส่วนร่วม ลักษณะการเป็นตัวเอง และ

ลักษณะการปกป้องตนเอง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การรับรู้ของ

คนรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบ

เทศบาลในลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพน้ันไม่ได้ผันแปรไป

จากผลของการวิจัยต่างๆ ที่ศึกษากับคนในรุ่นอื่นๆ ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะธรรมชาติขององค์กรแบบเทศบาลที่จะมีการ

ก�ำหนดหน้าที่งาน (Job Description) ชัดเจน งานต้องแบ่ง 

กลุม่หรือทมีตามหน้าที ่ตามลกัษณะพืน้ทีข่องงาน ทกุหน่วยงาน 

ต้องท�ำงานประสานกันเป็นอย่างดี มีส่วนร่วมกันทั้งในและ

นอกองค์กร มีความร่วมมือร่วมใจท�ำงาน ความร่วมมือ 

จากทีมงานเป็นสิ่งส�ำคัญ (กรมการปกครอง, 2559) ไม่ยึดมั่น 

หรือใช้แนวคดิตนเองเป็นทีต่ัง้อย่างเดยีว ต้องรับฟังและเคารพ

ความคิดเห็นของคนอื่นที่จะช่วยกันตัดสินใจแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ร่วมกัน แต่ก็ต้องรู้จักยึดมั่นในหน้าที่และการท�ำงาน

เพื่อปกป้องสถานภาพขององค์กรและตนเอง รวมทั้งรักษา

ภาพลักษณ์องค์กรในฐานะเป็นตัวแทนของรัฐที่ท�ำหน้าที่เพื่อ

ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน ผลดังกล่าวนี้มีการผันแปรไป

จากงานวิจัยอื่นๆ เช่นกับผลของโครงการวิจัย GLOBE (Den  

Hartog, 1999 and Dorfman et al., 2004) ทัง้น้ี อาจเน่ืองด้วย 

ตัวอย่างทีท่�ำการศกึษาในงานวจิยัอืน่ๆ เป็นองค์กรเพือ่ผลก�ำไร 

และเป็นเอกชนมากกว่าเป็นหน่วยงานราชการแท้จริง ซึ่ง 

จะมีสงัคมวฒันธรรมการท�ำงานทีแ่ตกต่างไปจากองค์กรแบบ
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ราชการโดยเฉพาะแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเทศบาลที่มีการบริหารที่ต้องท�ำตามกระบวนการหรือข้ันตอนต่างๆ อย่าง

เคร่งครัดตามนโยบายรัฐ แต่ต้องมีการบริการดูแลด้านเรื่องต่างๆ ของสาธารณสุขสาธารณะในพื้นที่ทั้งหมด ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

การป้องกัน รักษาโรคภัยไข้เจ็บ สุขอนามัยสาธารณะ และความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน โดยไม่มีผลก�ำไร แต่อาจถูกฟ้องร้อง

ได้ถ้าท�ำงานผิดพลาด ผลการศึกษาจึงเป็นไปดังกล่าวข้างต้น

2.2 ผลของทั้งความผูกพันของพนักงาน ความผูกพันกับงาน และความผูกพันกับองค์การ พบว่า อยู่ในระดับค่อนข้าง

สูงทั้งหมด ดังตารางต่อไปนี้

ผลวิจัยน้ีก็เป็นไปตามธรรมชาติของการมีอาชีพเป็น  

“ข้าราชการ” ซึ่งข้าราชการ คือ บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต่งตั้ง 

ให้รับราชการปฏิบัติหน้าที่ และรับเงินเดือนในกระทรวง 

ทบวง กรมต่างๆ ของประเทศไทย ส่วนองค์กรที่บุคคล 

ดังกล่าวปฏิบัติงานอยู่น้ันเรียกส่วนราชการ โดยข้าราชการ

จะเป็นอาชีพหน่ึงที่มีความส�ำคัญต่อประเทศเป็นอย่างมาก 

เพราะระบบราชการเป็นตัวจักรที่ส�ำคัญต่อการขับเคลื่อน

ประเทศ ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาลให้บังเกิดผลส�ำเร็จ น�ำพา

ประเทศชาติและสังคมไปสู่ความเจริญและสงบสุข สามารถ

ยืนอยู่บนเวทีโลกได้อย่างสง่าผ่าเผย (ส�ำนักงาน ก.พ., 2559) 

โดยบุคคลที่เข้ามาสู่อาชีพน้ีจะต้องชอบ/รักในรูปแบบของ

การท�ำงานที่มีหน้าที่ประจ�ำ มีระบบการท�ำงานที่มีระเบียบ

ข้ันตอนชัดเจนและตายตัว ค่าตอบแทนเป็นไปตามระบบ

การก�ำหนดของรัฐ เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอนัมพีระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุด้วยความ

บริสุทธิ์ใจ ต้องท�ำหน้าที่เป็น “พนักงานของรัฐบาล” เป็น  

“ผู้บริการประชาชน” และเป็น “ผู้น�ำประชาชน” โดยเฉพาะ

ในงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบเทศบาลที่ถือเป็น

ข้าราชการในรูปแบบพนักงานอื่นของรัฐที่มีลักษณะงานแบบ

เดยีวหรือคล้ายคลงึกับข้าราชการ ซึง่จะมลีกัษณะการบริหาร

จัดการบุคลากรแบบเดียวกับข้าราชการพลเรือนวิสามัญ 

ในอดตี คอืจ้างให้รับราชการหรือปฏบิตังิานเฉพาะ หรือไม่ด�ำรง 

ต�ำแหน่งประจ�ำแบบข้าราชการ ซึ่งมีหน้าที่ด�ำเนินการให้เป็น

ไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวม อ�ำนวยความ

สะดวก และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาลของ

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี มีสิทธิต่างๆ ตามระเบียบ

ข้าราชการคือ มีสิทธิในการรับบ�ำเหน็จ บ�ำนาญ มีสิทธิใน

การขอพระราชทานเคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ไทย มสีทิธิเกีย่วกับ

สวสัดกิารนอกเหนือจากเงินเดอืนและเงนิประจ�ำต�ำแหน่ง อาทิ  

ค่ารักษาพยาบาลตนเอง บิดา มารดา คู่สมรส และบุตร  

ค่าเช่าบ้าน ค่าครองชีพช่ัวคราว ฯลฯ (พระราชกฤษฎกีาระเบยีบ 

ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2541) นอกจากน้ัน 

บคุคลทีจ่ะเข้ามาเป็นข้าราชการจะต้องมคุีณสมบติัตรงกบังาน 

และหน้าทีท่ีต่นจะเข้ามาปฏิบติั ซึง่มกีารสอบแข่งขัน คดัเลอืก 
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อย่างชัดเจน ดังน้ัน บุคคลที่เข้ามาจึงได้ปฏิบัติงานที่ตน 

มีความรู้ความสามารถโดยตรง 

 ดังกล่าวข้างต้นจึงเห็นได้ว่า บุคคลที่เข้ามาเป็น

ข้าราชการต้องรู้จกั/รัก/ชอบในระบบขององค์กรแบบราชการ

ก่อนที่จะเข้ามาสู่องค์กร และงานที่ท�ำน้ันก็จะเป็นงานที่

ตนถนัดมีความเช่ียวชาญ จึงท�ำให้ผลของความผูกพันของ

พนักงาน ความผูกพันกับงาน และความผูกพันกับองค์การ

ของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับค่อนข้างสูง  

ซึ่งผลน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของนิธิ สุทธิบุหงา (2541) 

ที่ท�ำการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ

ในระบบข้าราชการพลเรือนไทยทีท่�ำงานอยูใ่นส�ำนักงานปลดั

กระทรวง จ�ำนวน 900 คน และพบว่าปัจจยัทางวฒันธรรมของ 

องค์การแบบข้าราชการไทยจะมอียู ่9 ชนิดคอื 1) การค�ำนงึถึง 

ผลงาน (ผูกพันกับงานที่ตนท�ำ) 2) ความเป็นปัจเจกนิยม 

และกลุ่มนิยม 3) การค�ำนึงถึงคุณธรรม 4) การเป็นหน่วยงาน

บริการทั้งภายในและภายนอกองค์การ 5) ความโน้มเอียงต่อ

การเป็นประชาธิปไตย 6) ความภูมิใจในอาชีพ 7) การมีวินัย 

ในเรื่องเวลา 8) การค�ำนึงถึงผู้รับบริการ และ 9) การค�ำนึงถึง 

ความส�ำเร็จ โดยพบว่าปัจจัยเหล่าน้ีจะแตกต่างกันตามส่วน

งานที่ท�ำ ยกเว้นในเร่ืองความภูมิใจในอาชีพที่ทุกคนต่างก็มี

ค่อนข้างสงู ซึง่เป็นเร่ืองหน่ึงของการผกูพันกับองค์การน่ันเอง 

3. ผลการเปรียบเทียบลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

และความผูกพันของพนักงานด้วยปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 

ปัจจัยทั้งในเร่ือง เพศ ช่วงอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 

สายงาน ประสบการณ์ในการบริหาร และระดับการบริการ

ของกลุ่มตัวอย่างไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติในด้านใดๆ ของทุกปัจจัย นอกจากนั้น ผลรวมของ 

แต่ละปัจจัยก็เป็นไปตามผลรวมของการวิจัยในข้อ 1 และ 2  

ของทั้งสองตัวแปร ผลน้ีช้ีให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยส่วน

บคุคลด้านใดกลุม่ใดของผูบ้ริหารรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่แบบเทศบาลกม็กีารรับรู้ลกัษณะผูน้�ำทีม่ี

ประสิทธิภาพและความผูกพันของพนักงานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกับผลรวมในทุกปัจจัยทั้งสิ้น ผลวิจัยนี้สอดคล้องกับผล

ในงานวิจัยที่ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกัน ตัวอย่าง

เช่น ในการศึกษาของกรีท เอช ฮอฟสเตท (Hofstede, 1987) 

ที่ศึกษาวัฒนธรรมองค์การจากผู้บริหาร 40 ประเทศทั่วโลก 

ซึ่งประเทศไทยเป็นหนึ่งในนั้น พบว่าผู้บริหารของไทยไม่เน้น

ความเป็นชาย (Masculinity) และมีความเป็นปัจเจกบุคคล  

(Individualism) ต�ำ่ และการศกึษาของอบุลวรรณา ภวกานันท์  

(2552) ตามแนวทางการศึกษาโครงการวิจัยนานาชาติ  

GLOBE ในรอบทศวรรษที ่20-21 (พ.ศ. 2539-2551/2) จ�ำนวน 

14 งานวิจัย ทั้งธุรกิจภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาค

เอกชน โดยมีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเป็นผู้บริหารระดับกลาง 

พบว่าผู ้บริหารไม่เน้นลักษณะความเป็นชายและลักษณะ

ความเป็นปัจเจกบุคคลเช่นกัน ซึ่งแสดงให้เห็นผู้บริหารใน

องค์กรการปกครองส่วนท้องถ่ินแบบเทศบาลของไทยน้ัน

ไม่ได้จ�ำกัดเพศในการท�ำงาน มีความเสมอภาค เท่าเทียม

กัน ซึ่งท�ำให้ผู้บริหารมีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ

ตนเอง สร้างความกระตือรือร้น ทะเยอทะยานในการแข่งขัน

และช่ืนชมผู้ที่ประสบความส�ำเร็จ ผลน้ียังสอดคล้องกับงาน

วิจัยของภานีนุช ผุสดีโสภณ (2543) ที่ศึกษาเปรียบเทียบใน

โรงพยาบาลขององค์การมูลนิธิการกุศลที่ต่างศาสนา : คริสต์  

และพุทธ และนิธิ สุทธิบุหงา (2541) ที่วิจัยระบบข้าราชการ

พลเรือนไทยที่ท�ำงานอยู่ในส�ำนักงานปลัดกระทรวง รวมทั้ง

สารสิน อิ่มโอษฐ์ (2552) ที่ศึกษาในผู้บริหารระดับกลางของ

องค์การกรุงเทพมหานคร ที่ไม่พบความแตกต่างกันอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติในปัจจัยใดๆ ของคุณลักษณะของผู้น�ำ 

ที่มีประสิทธิภาพ 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

	 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพมีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 

ผลยอมรับสมมติฐานเป็นบางส่วนเพราะพบว่า ลกัษณะ

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพเฉพาะลักษณะเชิงบารมีหรืออิงค่านิยม 

ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน ลักษณะมุ่งเน้นมนุษยธรรม และ 

ลักษณะการมีส ่วนร่วมเท่าน้ันที่มีความสัมพันธ์อย่างมี 
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นัยส�ำคญัทางสถติกัิบความผกูพนัของพนักงานและความผกูพนักบังาน และยงัมคีวามสมัพนัธ์อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติกิบัความ

ผูกพันกบัองค์การ ยกเว้นลักษณะการมสี่วนร่วม สว่นลักษณะการปกปอ้งตนเองและลักษณะการเป็นตวัเองไมพ่บความสัมพันธ์

ใดๆ กับความผูกพันของพนักงาน ดังตารางต่อไปนี้ 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน/ข้าราชการระดับบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบ

เทศบาลของจังหวัดนนทบุรีน้ีจะผูกพันกับทั้งงานและองค์การได้ ถ้ารับรู้ว่าผู้น�ำในองค์กรมีวิสัยทัศน์ รู้จักรับ ก�ำหนด และ

แปลงนโยบายจากรัฐลงมาเป็นแผนกลยุทธ์ที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติ รวมทั้งสามารถโน้มน้าว เอาใจใส่ สร้างขวัญก�ำลังใจให้

บุคลากรในองค์การ มีความเป็นมิตร ใจกว้าง ถ่อมตน มีมนุษยธรรม คุณธรรม ยึดมั่นในความดีงามและความถูกต้องซึ่งเป็น 

คุณสมบัติเสริมบารมีและความเลื่อมใสศรัทธาของพนักงาน ยิ่งกว่าน้ันงานของเทศบาลเป็นงานที่ไม่สามารถท�ำคนเดียวได ้

เช่น ในการเก็บและก�ำจดัขยะมลูฝอย เป็นต้น งานต้องร่วมกนัเป็นทมีทัง้ภายในและภายนอกองค์กร รวมทัง้ประชาชนในท้องถิน่ 

ต่างๆ ดังนั้น ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักผลักดันการมีส่วนร่วมและความส�ำเร็จในการท�ำงานของทีม มีไหวพริบและทักษะ

การติดต่อสื่อสาร เปิดโอกาสแก่ผู้อื่น ลักษณะเหล่าน้ีจะเป็นสิ่งส�ำคัญท�ำให้เกิดความผูกพันของพนักงานทั้งกับงานที่ท�ำและ

องค์กรที่ตนอยู่ 
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ผลวิจัยยังพบว่า ทั้งลักษณะการปกป้องตนเองและ

ลักษณะการเป็นตัวเองไม่มีความสัมพันธ์ใดๆ อย่างมี 

นัยส�ำคญัทางสถติกิบัความผกูพนัของพนักงาน ซึง่ผลแสดงว่า  

ผู ้บริหารที่ไม ่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ไม่ค�ำนึงถึงแต่

สถานภาพของตนเองหรือรักษาแต่ภาพลักษณ์ของตนเอง ก็

จะสามารถมีสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นๆ ในองค์การได้ ทั้งน้ี 

วัฒนธรรมสังคมการท�ำงานแบบไทย มักจะมีลักษณะ 

โอบอ้อมอารี เห็นอกเห็นใจผู้อื่น รวมทั้งการใช้ความสัมพันธ์

ส่วนตัวติดต่อประสานงานกัน ซึ่งเป็นลักษณะของความมี

มนุษยธรรม ดังนั้น ในการท�ำงานจึงต้องการผู้น�ำที่สนับสนุน

และค�ำนึงถึงผู้อื่น มีจิตใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ดังผลที่ได้ข้างต้น 

ซึ่งงานแบบเทศบาลต้องการความร่วมมือ ท�ำงานเป็นทีม 

แบ่งปันความรับผิดชอบ ถ้าผู้น�ำเอาแต่ปกป้องตนเอง บริหาร

อย่างเคร่งครัด ไม่ยืดหยุ่น ยึดตนเองเป็นใหญ่ ค�ำนึงแต่

ภาพลักษณ์ ก็จะชักน�ำให้เกิดความขัดแย้ง ผู้ที่ท�ำงานด้วย

ก็ไม่ผูกพันกับงานและหน่วยงาน หรือทีมที่ท�ำงานด้วย โดย

เฟดแมน (Feldman, 1985) นักจิตวิทยาสังคมศึกษาพบว่า  

สาเหตทุีท่�ำให้คนชอบพอกนั เช่น ความคล้ายคลงึของความคดิ 

หรือค่านิยม ความใกล้ชิด ความมีเสน่ห์ การแลกเปลี่ยน 

ผลประโยชน์ต่อกนั เป็นต้น จะดงึดดูให้บคุคลเข้าเป็นสมาชิก

กลุ่ม ไว้วางใจและพึ่งพากลุ่ม และทัคแมน (Tuckman, 1965) 

ศกึษาพบว่า เหตกุารณ์ล่มสลายของกลุม่กคื็อ ความแตกแยก 

ความเห็นไม่ตรงกัน เป้าหมายไม่เหมือนกัน เป็นต้น ดังนั้น

การปรับตัวให้มีสัมพันธภาพที่ราบร่ืน/หรือปรองดองเป็น 

สิง่ทีส่�ำคญัในการรักษา คงสภาพของสมาชิกและกลุม่ไว้ ต้อง 

ลดความรู้สึกหรือเก็บความรู้สึกไว้ภายใน ไม่แสดงออกมาก

เกินไป เช่น ในการบริหาร ต้องลดความเป็นตัวของตัวเอง 

ความเป็นปัจเจกบคุคลและการเช่ือในการตดัสนิใจของตนเอง

ลง เพื่อไมใ่ห้เกิดความแตกแยกทางความคิดและรกัษาความ

สัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลไว้ ผลวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลทั้ง

ในภาพรวมและวัฒนธรรมเฉพาะของโครงการวิจัย GLOBE 

(Hartog, 1999, Dorfman et al., 2004) และงานวิจัยอื่นๆ 

ในประเทศไทย เช่น กิตติ สิงหาปัด, (2541) สุภาพร มหิกูล, 

(2543) กมลวรรณ อ่องสมบูรณ์, (2550) สารสิน อิ่มโอษฐ์, 

(2552) ปรีดา กงกัญญา, (2555) เป็นต้น

	 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันกับงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันกับองค์การ

ผลยอมรับสมมติฐานน้ีและผลยงัพบว่า ทัง้ความผกูพนั

กบังานและความผกูพนักบัองค์การต่างกม็คีวามสมัพนัธ์อย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงาน ดังตาราง

ข้างต้นในสมมติฐานที่ 1

ผลแสดงให้เห็นความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและ

เนื้อหาของทฤษฎีแซคส์ (Saks, 2006) ที่เสนอว่า ความผูกพัน

ของพนักงานจะประกอบด้วย ความผูกพันกับงานและความ

ผูกพันกับองค์การ น่ันคือ พนักงานจะเกิดความผูกพันได้ 

ต้องมีสภาวะความรู้สึก นึกคิด และพฤติกรรมทางบวกทั้ง

ต่องานและองค์การ ซึ่งหมายถึงบุคคลจะมีความผูกพันเมื่อ

มีความสุขในการท�ำงาน เกิดพลัง ความพยายาม ไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค/ปัญหาในการท�ำงาน ทุ่มเทและมีแรงบันดาลใจ

ในการท�ำงาน รู้สึกว่างานมีความส�ำคัญและท้าทาย ภูมิใจ 

และเพลินกับงานที่ท�ำอย่างมีความสุข (Schaufeli & Bakker, 

2003) รวมทั้งต้องมีค่านิยมของตนที่เชื่อว่าสอดคล้องกับของ

องค์การ กล้าแสดงออกโดยการพดูถงึองค์การในด้านบวกกบั

เพือ่นร่วมงาน ลกูค้า และบคุคลภายนอก ภมูใิจและปรารถนา

ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ไปท�ำงานในองค์การอื่นหรือ

ลาออก ทุ่มเท ช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การให้

ประสบความส�ำเร็จ (Mohapatra & Sharma, 2010) 

5. การสร้างสมการพยากรณ์ 

5.1 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันของ

พนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ จงัหวดันนทบรีุน้ัน ไม่สามารถท�ำนายได้

ด้วยตัวแปรของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าในปัจจัย

ใดๆ ดังตารางต่อไปนี้
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5.2 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันกับงานของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี นั้น สามารถถูกท�ำนายได้ด้วยตัวแปรของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพในปัจจัยของลักษณะการ 

มุ่งเน้นทีมงาน ลักษณะการปกป้องตนเอง และลักษณะการมีส่วนร่วม ดังตารางต่อไปนี้
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จากผลตามตารางสามารถน�ำมาสร้างแผนภาพการท�ำนายได้ดังนี้

*p < .05	 **p < .01

ได้สมการท�ำนายในรูปคะแนนดิบดังต่อไปนี้

การผูกพันกับงาน = 1.378 + 0.291 (ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน) + 0.139 (ลักษณะการปกป้องตนเอง) + 0.074 (ลักษณะ

การมีส่วนร่วม)

	 และได้สมการท�ำนายในรูปของสมการถดถอยมาตรฐาน ดังนี้

Z ความผูกพันกับงาน = 0.518 ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน + 0.214 ลักษณะการปกป้องตนเอง + 0.184 ลักษณะการมี

ส่วนร่วม

จากสมการท�ำนายพบว่า ลกัษณะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพในปัจจยัของลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน ลกัษณะการปกป้องตนเอง 

และลักษณะการมีส่วนร่วม สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันกับงานได้ร้อยละ 46

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี  

จะผกูพนักบังานมากน้อยอย่างไรข้ึนอยูก่บัลกัษณะของผูน้�ำในลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน ลกัษณะการปกป้องตนเอง และลกัษณะ

การมีส่วนร่วม นั่นคือ ถ้าผู้น�ำมีการเน้นการท�ำงานเป็นทีม โดยให้มีส่วนร่วมในการท�ำกิจกรรมต่างๆ และรู้จักปกป้องตนเอง

และทีมงานก็จะท�ำให้พนักงานเกิดความผูกพันงานขึ้น

5.3 ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า ความผกูพนักบัองค์การของพนักงานระดบัหวัหน้างานรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี นั้น ไม่สามารถท�ำนายได้ด้วยตัวแปรของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าในปัจจัยใดๆ

โดยสรุป ด้วยสถานการณ์ทางเศรษฐกจิในปัจจุบนัท�ำให้เกดิความร่วมมอืในกลุม่ประเทศสมาชิกอาเซยีนทีไ่ด้ก�ำหนดทศิทาง 

มุง่สูก่ารเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน (ASEAN Economic Community : AEC) ภายในปี ค.ศ. 2015 (AEC ศนูย์ข้อมลูความรู้ 

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน, 2012) เร่งรัดการรวมกลุม่เศรษฐกิจในสาขาทีม่คีวามส�ำคญัล�ำดบัแรก อ�ำนวยความสะดวกส�ำหรับ

การเคลือ่นย้ายบคุคล แรงงานฝีมอืและผูเ้ช่ียวชาญ และเสริมสร้างความเข้มแข็งของกลไกสถาบนัในอาเซยีน (ส�ำนักความสมัพนัธ์

ต่างประเทศ, 2012) จึงเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ผลักดันให้องค์การต่างๆ เกิดความตื่นตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

นั่นคือ การสร้างนโยบายในการดึงดูด รักษาพนักงานของตนให้อยู่กับองค์การ ไม่ให้เกิดการลาออกของพนักงาน (สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแห่งชาติ, 2012) โดยเฉพาะในหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่นของรัฐที่จะต้องดูแลความเป็นไปต่างๆ ของประชาชน

และสิ่งแวดล้อมให้เรียบร้อย ผู้บริหารจะมีความส�ำคัญอย่างมาก แต่ในปัจจุบันปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เรื่องหนึ่ง
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ก็คือ ความแตกต่างในการคิดและการประพฤติปฏิบัติของ

คนละรุ่นหรือเจเนอเรช่ัน ซึ่งในช่วงอีกไม่เกิน 3 ปีข้างหน้า

การเปลี่ยนมือจากผู้บริหารรุ่น Baby Boomers หรือเอ็กซ์ใน

ปัจจุบันก็จะไปถึงมือของผู้บริหารรุ่นวาย จึงเป็นความจ�ำเป็น

ที่จะต้องศึกษาถึงแนวคิดของลักษณะผู้น�ำที่คนรุ่นน้ีเห็นว่ามี

ประสิทธิภาพ ซึ่งต่อไปเมื่อเขาก้าวเข้าสู่การเป็นผู้น�ำก็อาจจะ

พฒันาตนไปในทศิทางเช่นเดยีวกนัน้ี และปัจจยัใดทีจ่ะท�ำให้

คนรุ่นวายผูกพันอยู่กับงานและองค์กรต่อไป

ข้อเสนอแนะ
1. ควรมีการวิจัยคนรุ่น Gen Y น้ีในหน่วยงานรัฐ 

ทีอ่ืน่ๆ หรือรูปแบบอืน่ๆ หรือกบัตัวแปรจติวิทยาอืน่ๆ ซึง่จะเป็น 

ประโยชน์ต่อการพฒันาข้าราชการและองค์กรต่อไปในอนาคต

2. ถ้ามกีารวจิยักบัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ควรได้ 

มกีารศกึษาอทิธิพลของวฒันธรรมองค์กรด้วย เน่ืองด้วยองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถ่ินจะมีนโยบายและแผนในการด�ำเนินงาน

ที่ต้องมีส่วนร่วมมาจากประชาชนในท้องถิ่น จึงท�ำให้แต่ละ

แห่งจะมีลักษณะแตกต่างกันไปภายใต้นโยบายแห่งรัฐและ

กฎหมาย ซึ่งจะส่งผลถึงค่านิยม พฤติกรรมของคนในองค์กร 

และวัฒนธรรมองค์กรของแต่ละแห่งที่จะมีผลต่อพฤติกรรม

ของผู้น�ำในองค์กร และความผูกพันด้วย ซึ่งจะมีผลหรือไม่

อย่างไรกับผู้บริหารรุ่น Gen Y
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