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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย  ณัฐชญา พึ่งโต : ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบรกิารใน

หน่วยราชการ กรณีศึกษา:เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวง
การท่องเที่ยวและกีฬา. ( ORGANIZATIONAL ENGAGEMENT OF OUT-SOURCED 
WORKERS OF GOVERNMENT ORGANIZATION WITH YEARLY CONTRACT: A 
CASE STUDY OF TOURIST ASSISTANCE CENTER OFFICERS UNDER THE 
OFFICEOF THE PERMANENT SECRETARY, MINISTRY OF TOURISM AND 
SPORTS) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.ดำรงค์ วัฒนา 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  

ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงออกในงานอันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ  ของบุคลากร

ประเภทลูกจ้างเหมาบริการ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) สังกัดสำนักงาน

ปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 

จำนวน 219 คน และกลุ่มผู้ให้ข้อมลูเชิงลึก จำนวน 6 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ การใช้แบบสอบถาม 
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มาตรฐาน ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Pearson Correlation) การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 

ตั วแป รอิ ส ระ  1 กลุ่ ม  (One Sample T-test) ก าร วิ เค ร าะห์ ค วาม เป็ นอิ ส ระ  2 กลุ่ ม 

(Independent Sample T-test) ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น  (One-way ANOVA) 

และการ วิเคราะห์ ก ารถดถอยเชิงซ้ อน  (Multiple Linear Regression Analysis) รวม ถึง 

การวิเคราะห์แบบอุปนัยจากข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ความผูกพันในองค์การฯ อยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยด้านลักษณะ

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน 

ไม่ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 3) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 

ในองค์การ 4) ความผูกพันในองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานฯ  
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บทค ัดย ่อ ภาษาอ ังกฤ ษ # # 5980606724 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Personal Motivation Factor, Job Characteristics Factor, Organization 
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Engagement, Job Behavior 

 Nutchaya Puengto : ORGANIZATIONAL ENGAGEMENT OF OUT-SOURCED 
WORKERS OF GOVERNMENT ORGANIZATION WITH YEARLY CONTRACT: A 
CASE STUDY OF TOURIST ASSISTANCE CENTER OFFICERS UNDER THE 
OFFICEOF THE PERMANENT SECRETARY, MINISTRY OF TOURISM AND 
SPORTS. Advisor: Assoc. Prof. DAMRONG WATTANA, Ph.D. 

  
This study aimed to study the influence of factors to organizational 

engagement and to study the influence of organizational engagement on job 

behavior of out-sourced workers of government organization with yearly contract 

of Tourist Assistance Center (TAC) officers under the Office of the Permanent 

Secretary, Ministry of Tourism and Sports. The researcher used questionnaires and 

structured interview as a tool for collecting data from 219 TAC officers and 6 key 

informants. The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, 

standard deviation, Pearson correlation, one sample t-test, one-way ANOVA, 

multiple regression analysis and also analytic induction 

The results indicated that 1) the organizational engagement of 

out-sourced workers of government organization with yearly contract of TAC was at 

high level 2) personal characteristics didn’t have an influence on organizational 

engagement 3) personal motivation factor, job characteristics factor, organization 

characteristics factor and work experience factor had a positive influence on 

organizational engagement as well as 4) organizational engagement had a positive 

influence on job behavior. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 

1.1 ท่ีมาและความสำคัญของปัญหา 
สืบเนื่องจากแนวนโยบายการเพิ่มพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพของภาครัฐ

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ที่มุ่งลดขนาดและ
การขยายตัวของโครงสร้างระบบราชการ โดยมีความพยายามในการลดจำนวนอัตรากำลังของ
บุคลากรภาครัฐลง ตลอดจนปรับปรุงบทบาทการบริหารจัดการ การดำเนินกิจกรรม ระเบียบวิธี
และขั้นตอนการปฏิบัติงานของหน่วยราชการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนเพื่อให้เกิด  
ความสอดคล้องกับสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีแนวทางเช่น การลด
อัตรากำลังทดแทนอัตราว่างจากการเกษียณอายุราชการ การยุบเลิกตำแหน่งลูกจ้างประจำบางหมวด
ที่ว่างลง การอนุญาตให้ภาคเอกชนเข้ามาดำเนินงานบางอย่างแทนส่วนราชการ เช่น การจัดตั้ง
องค์การประเภทมหาชน การถ่ายโอนภารกิจบางประการให้ภาคเอกชน เป็นต้น  

ในขณะที่ภารกิจและหน้าที่ของหน่วยงานภาครัฐมีปริมาณมากและหลากหลายมิติ
มากยิ่งข้ึน สวนทางกับแนวนโยบายการมุ่งลดขนาดและกำลังคน ด้วยเหตุผลและความจำเป็นข้างต้น
ส่งผลให้รัฐต้องปรับเปลี่ยนบทบาทที่จากเดิมเป็นผู้ควบคุมและปฏิบัติ มาเป็นเพียงผู้กำกับดูแล 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาคเอกชนเข้ามาดำเนินภารกิจบางประการแทน และให้ส่วนราชการ  
มีการบริหารจัดการแบบมุ่งเน้นภารกิจของตนเป็นสำคัญ (กองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัย
นักท่องเที่ยว กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา, 2560) 

สำหรับในภารกิจด้านการท่องเที ่ยวของประเทศไทยนั ้น ประเทศไทยมีชื่อเส ียง  
ด้านการท่องเที ่ยวและได้รับความนิยมจากนักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติมาเป็นระยะ
เวลานาน เพื่อให้เกิดการยกระดับการบริการและการอำนวยความสะดวกที่สามารถสร้างความประทับใจ
และภาพลักษณ์ที่ดีด้านการท่องเที่ยวของประเทศไทย จึงได้เกิดการได้จัดตั้งศูนย์อำนวยการและ
บริการนักท่องเที่ยวข้ึนในปี พ.ศ. 2549 ภายใต้สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
ตามนโยบายของรัฐบาลพลเอกสุรยุทธ์ จุลานนท์ ในการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจภาคการท่องเที่ยว
และบริการของประเทศที่จะมีส่วนเร่งสร้างรายได้จากการท่องเที่ยว โดยการฟื้นฟูพัฒนาคุณภาพ  
และมาตรฐานการท่องเที่ยวให้ยั่งยืน สามารถสร้างแหล่งท่องเที่ยวใหม่ เช่ือมโยงธรรมชาติ 
ศิลปวัฒนธรรม และวิถีชีวิตชุมชน ฯลฯ ควบคู่ไปกับการส่งเสริมการเช่ือมโยงกับประเทศเพื่อนบ้าน
และตลาดนักท่องเที่ยวคุณภาพ รวมทั้งดูแลให้นักท่องเที่ยวปลอดภัยจากอาชญากรรม การฉ้อฉล 
และอุบัติเหตุที ่เกิดจากความบกพร่องของผู้ประกอบการ ก่อนที ่ต่อมาศูนย์อำนวยการและ
บริการนักท่องเที่ยว ได้เปลี่ยนช่ือเป็นสำนักแก้ไขปัญหาการหลอกลวงและช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 
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ในปี พ.ศ. 2555 และเป็นกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยวในปี พ.ศ. 2559  
ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ที่ 513/2559 ลงวันที่ 30 มิถุนายน 2559  

ด้วยอำนาจหน้าที่และภารกิจหลักของกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัย
นักท่องเที่ยวสามารถจำแนกออกได้เป็น 2 ประเภทหลัก คือ ภารกิจด้านการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย 
เกี่ยวกับสถานการณ์ พัฒนากลไกเพื่อเฝ้าระวังและป้องกันภัยที่มีผลกระทบต่อการท่องเที่ยว 
ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย กำหนดและเสนอแนะแนวทาง มาตรการในการแก้ไขปัญหาของ
นักท่องเที่ยว และภารกิจด้านการประสานงานและสร้างความร่วมมือของทุกภาคส่วนในการให้  
ความช่วยเหลือ อำนวยความสะดวก แก้ไขปัญหาการหลอกลวง ดูแลความปลอดภัย และบรรเทาทุกข์
แก่นักท่องเที่ยวและผู้ประสบภัยด้านการท่องเที่ยว สำหรับในภารกิจประการหลังนั้นเป็นอีก หนึ่ง
ภารกิจที่สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬาได้ว่าจ้างบุคลากรภาคเอกชนที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามคุณสมบัติเข้ามาปฏิบัติงานในตำแหน่งลูกจ้างเหมาบริการ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว ซึ่งเป็นตำแหน่งที่ต้องการผู้มีทักษะสมรรถนะสูง โดยเฉพ าะทักษะ 
การสื่อสารภาษาต่างประเทศได้อย่างน้อย 1 ภาษา (ภาษาอังกฤษ และ/หรือ ภาษาที่ 3 เช่น ภาษาจีน 
เกาหลี ญี่ปุ่น ฝรั่งเศส รัสเซีย สเปน หรือภาษาอื่น ๆ ที่เป็นตลาดนักท่องเที่ยวของประเทศไทย)  
ทั้งยังจำเป็นต้องมีทักษะการติดต่อประสานงานทั ้งกับหน่วยงานภายในและภายนอกประเทศ 
ที่เกี่ยวข้อง มีบุคลิกภาพคล่องแคล่ว ว่องไว มีปฏิภาณไหวพริบ แต่ด้วยสิ่งจูงใจการปฏิบัติงานของ  
ผู้ที่มีทักษะและสมรรถนะดังกล่าวในหน่วยงานภาคเอกชนสูงกว่าภาครัฐมาก ส่งผลให้ที่ผ่านมา
ผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งดังกล่าวประสบปัญหาภาวะสมองไหลออกไปสู่ภาคเอกชนในอัตราสูง ซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นความสำคัญของประเด็นปัญหาดังกล่าว และมีความประสงค์ที่จะ
ดำเนินการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ
ในหน่วยราชการกลุ่มตัวอย่างข้างต้น ทั้งยังมีความประสงค์ที่จะแสวงหาแนวทางการสร้างเสริม
ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยมีเป้าหมายสูงสุดเพื่อนำไปวางแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลในหน่วยงานภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพและธำรงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับ
องค์การต่อไป 

1.2 คำถามการวิจัย  
1) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ  

อยู่ในระดับใด 
2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ 

ในหน่วยราชการ มีปัจจัยด้านใดบ้าง 
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3) ปัจจัยแต่ละด้านมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมา
บริการในหน่วยราชการ หรือไม่ มาก-น้อยเพียงใด 

4) ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานของบุคลากรประเภท
ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ หรือไม่ มาก-น้อยเพียงใด 

5) ข้อเสนอแนะและแนวทางการสร้างเสริมความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภท
ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ ควรเป็นอย่างไร 

1.3 วัตถุประสงค์  
1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ

ในหน่วยราชการฯ 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้าง

เหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
3. เพื่อศึกษาระดับการมีอิทธิพลของปจัจยัประการต่าง ๆ   ต่อความผูกพันในองค์การของ

บุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
4. เพื่อศึกษาระดับการมีอิทธิพลของความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออก 

ในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ  
5. เพื่อศึกษาและให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการสร้างเสริมความผูกพันในองค์การของ

บุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

1.4 สมมติฐาน 
1) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

อยู่ในระดับปานกลาง 
2) ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลกูจ้างเหมาบรกิารในหน่วยราชการฯ 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และพื้นทีป่ฏิบัตงิาน ที่แตกต่างกนั 
ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 

3) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัย
ด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมา
บริการในหน่วยราชการฯ 

4) ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ   
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1.5 ขอบเขตการศึกษา 
1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้าง
เหมาบริการในหน่วยราชการ โดยศึกษาปัจจัยและระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยต่อความผูกพัน
ในองค์การของบุคลากรตามกลุ่มเป้าหมาย อันได้แก่ ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ตลอดจนระดับการมีอิทธิพลของ
ความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน นำมาซึ่งการแสวงหาข้อเสนอแนะและแนวทาง 
การสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากรที่มีในองค์การ  

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  มุ่งศึกษาเฉพาะกลุ่มประชากรคือ ลูกจ้างเหมาบริการ  

ในตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว สังกัดกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัย
นักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ทั้งหมด
จำนวน 260 คน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในทุกจังหวัดทั่วประเทศไทย  

1.5.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเฉพาะกลุ่มประชากรในสังกัดกองมาตรฐานและ

กำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา กระทรวง  
การท่องเที่ยวและกีฬา ทั้งหมดจำนวน 260 คน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ทั่วประเทศไทย ได้แก่ ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยวส่วนภูมิภาค จำนวน 15 แห่ง ศูนย์ประสานงานช่วยเหลือนักท่องเที่ยวส่วนภูมิภาค 
จำนวน 61 แห่ง และศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวส่วนกลาง จำนวน 3 แห่ง  

1.5.4 ขอบเขตด้านเวลา 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาในช่วงระยะเวลาประมาณ 6 เดือน ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 

2562 – กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2563 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
1) ทำให้ทราบถึงระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมา

บริการในหน่วยราชการ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวง  
การท่องเที่ยวและกีฬา  

2) ทำให้ทราบถึงปัจจัยและระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยประการต่าง ๆ  ที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ  

3) ทำให้ทราบถึงระดับการมีอทิธิพลของความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออก
ในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ 
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4) สามารถนำผลการวิจัยมาเป็นข้อเสนอแนะและแนวทางการสร้างเสริมความผูกพันของ
บุคลากร กำหนดสิ่งจูงใจในการธำรงรักษาบุคลากรที่มีทักษะความรู้ความสามารถไว้กับองค์การ  
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับปัจเจกบุคคล ตลอดจนการวางแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและภารกิจขององค์การในภาพรวม 
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บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมา
บริการในหน่วยราชการ กรณีศึกษา: เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา” เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยที่ถูกต้อง ครบถ้วน และครอบคลุม 
ในทุกมิติ ผู้วิจัยได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรม รวมถึงแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติและปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการ 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ 
ความผูกพันในองค์การ เป็นเรื่องที่นักวิชาการจำนวนมากได้ทำการศึกษาอันนำมาสู่

การนิยามคำจำกัดความ การจำแนกองค์ประกอบ หรือแม้กระทั่งการศึกษาวิเคราะห์ถึงมูลเหตุปัจจัย 
ซึ่งล้วนแตกต่างกันออกไปในหลากหลายมิติ ความพยายามศึกษาเพื่อทำความเข้าใจต่อปรากฏการณ์
ดังกล่าวเป็นผลมาจากความตระหนักว่า ไม่ว่าจะเป็นองค์การประเภทใด ๆ ความผูกพันของบุคลากร
ในองค์การมีอิทธิพลต่อความสำเร็จขององค์การ (Business Result) นอกจากนั้นแล้ว มูลเหตุปัจจัย 
ซึ่งองค์การปฏิบัติต่อพนักงาน (Employer Practices) ก็ล้วนส่งผลต่อการที่พนักงานจะเลือกพยายาม
หรือไม่พยายามทุ่มเทความสามารถของตน (Job Performance) และอุทิศเสียสละจนเกิดเป็น
ความผูกพันของพนักงานที ่มีต ่อองค์การ (Employee Engagement) เป ็นห่วงโซ่ที ่เ ชื่อมโยง 
เป็นเหตุและผลกันอย่างไม่อาจปฏิเสธได้ แสดงดัง รูปภาพที่ 1  

 

รูปภาพท่ี 1 ความเชื่อมโยงระหว่างความผูกพันในองค์การและความสำเร็จขององค์การ 
แหล่งที่มา Robert J. Vance, 2006 
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2.1.1 ความหมายของความผูกพันในองค์การ 
คำว่า “ความผูกพันในองค์การ” ปรากฏในงานวิจัยจำนวนมากทั้งในและต่างประเทศ  

มีให้เห็นทั้งในรูปแบบของคำว่า Employee Commitment/Engagement และ Organizational 
Commitment/Engagement ซึ่งสามารถใช้อธิบายในบริบทความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ
ได้ไม่แตกต่างกัน ที่ผ่านมามีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์การไว้ดังนี้ 

Richard M. Steers (1977) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง ความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ เป็นลักษณะที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่ยึดโยงระหว่างพนักงานกับองค์การไว้อย่างเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน และพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถเพื่อมีส่วนร่วมกับองค์การของตน 
(Steers, 1977) 

Eisenberger, R., Fasolo, P., และ Davis-LaMastro, V. (1990) ได้ให้ความหมายว่า 
ความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ การที่พนักงานรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนเกื้อกูลจากองค์การ 
ส่งผลให้มีความเต็มใจและอุทิศความอุตสาหะเพื่อทุมเทการทำงานให้องค์การ 

Greenberg, J., และ  Baron, R. A. (2000) ให้ ความหมายว่า ระดับที่ พนั กงานมี
ความสัมพันธ์ต่อองค์การและต้องการที่จะอยู่ร่วมกับองค์การต่อไป (Greenberg & Baron, 2000) 

Tower Perrin (2003) ได้ให้ความหมายไว้ใน Perrin’s Global Workforce Study  
ว่าหมายถึง ความเต็มใจและความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่ออุทิศต่อความสำเร็จขององค์การ  

Robinson D., Perryman, S., และ Hayday, S. (2004) ได้ให้ความหมายไว้ในนามของ 

Institute for Employment Studies ว่าหมายถึง ทัศนคติเชิงบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
โดยพนักงานจะอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ พัฒนาขีดความสามารถของตนและของกลุ่ม
เพื่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลประโยชน์ขององค์การ (Robinson, Perryman, & Hayday, 
2004) 

Corporate Leadership Council (2004, pp. 5) ได้ให้ความหมายว่า การแสดงออก
ของพนักงานที่มีต่อสิ่งบางสิ่ง หรืองานบางอย่าง หรือบุคคลบางคนในองค์การ โดยที่พนักงาน
สามารถอุทิศตนเพื่อทำงานที่หนักและคงความเป็นสมาชิกขององค์การได้อย่างยาวนานเป็นผลมาจาก
ความผูกพันที่มีต่อองค์การนั่นเอง (Corporate Leadership Council, 2004) 

Richard S. Wellins และ Paul Bernthal (2005) ในนามของสถาบัน Development 
Dimensions International หรือ DDI ได้ให้ความหมายไว้ว่า การที่บุคคลรู้สึกมีความสุข (Enjoy) 
และรู้สึกเช่ือมั่นในสิ่งที่ทำ (Believe) ตลอดจนรู้สึกเห็นคุณค่าต่อสิ่งนั้น (Value) (S. W. Richard & 
Bernthal, 2005) 

Kevin Kruse (2012) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ 
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Stephen P. Robbins และ Timothy A. Judge (2013, pp. 74-75) ให้ความหมายต่อ
ความผูกพันในองค์การไว้ว่า หมายถึง การที่พนักงานผูกพันตนไว้กับองค์การและเป้าหมายของ
องค์การหนึ่ง ๆ และปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การนั้นไว้ (Robbins & Judge, 
2013) 

IBM Corporation (2014) ให้ความหมายว่า การเสียสละและอุทิศตัวของพนักงานเพื่อ
ความสำเร็จขององค์การ ตลอดจนความปรารถนาที่จะใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ (IBM Corporation, 2014) 

จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษาวิจัยข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพัน
ในองค์การ (Organizational Engagement: OE) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกเชื่อมั่น
และผูกพันตนเข้ากับองค์การ นำมาซึ่งความพยายามอย่างเต็มความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือ
เป้าหมายความสำเร็จขององค์การและคงสถานะการอยู่ร่วมกับองค์การต่อไป  
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2.1.2 ความสำคญัของความผูกพันในองค์การ 
ความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement) เป็นหนึ่งในเครื่องมือช้ีวัด

ความสามารถของธุรกิจหรือองค์การ (Business Performance) งานวิจัยเชิงวิชาการจำนวน
มากได้สะท้อนความสำคัญของความผูกพันระหว่างพนักงานต่อองค์การในแง่ที่ว่า ความผูกพันใน
องค์การมีผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความอยู่รอดขององค์การ อาทิเช่นทัศนะของ
นักวิชาการดังต่อไปนี้ 

Blessing White (2006) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการผลติสินค้าและการใหบ้ริการ ความสามารถในการแข่งขัน ความจงรักภักดี และกำไร
การซื้อ-ขายหุ้น (Blessing White, 2006)  

สอดคล้องกับ Kevin Kruse (2012) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์การ จะช่วยเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงาน อันนำมาซึ่งความพึงพอใจของผู้รับบริการ ลูกค้า  
การเพิ่มข้ึนของยอดขาย ผลกำไร รวมถึงราคาซื้อขายหุ้นของธุรกิจ ทั้งยังยกตัวอย่างบทสัมภาษณ์ของ 
CEO บริษัทผู้ผลิตซุปยี่ห้อ Campbell's ที่ว่า การที่จะชนะคู่แข่งในตลาดได้น้ันสิ่งสำคัญต้องเอาชนะ
ใจพนักงานในองค์การเสียก่อน (Kruse, 2012) 

Hemsley Fraser (2008, pp. 1, อ้างใน Gemma Robertson-Smith and Carl Markwick, 
2009) ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อทัศนคติ อัตราการขาดลามาสาย และการลาออกของพนักงาน 
ตลอดจนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มในองค์การ และระดับองค์การ  
ทั้งยังสะท้อนออกมาให้เห็นได้จากระดับความพึงพอใจและความจงรักภักดีของลูกค้าต่อองค์การ 

ตรงกันกับทัศนะของ Harter, Schmidt และ Hayes (2002) ที่ทำการศึกษาไว้ว่า 
พนักงานที่ผูกพันต่องานต่ำจะไม่เห็นความสำคัญของงาน และจะไม่กระตือรือร้นหรือทุ่มเทในการทำงาน  
(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) ส่งผลให้ประสิทธิภาพขององค์การลดน้อยถอยลง (Mowday, 
Porter, & Steers, 1982) ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีความผูกพันต่องานสูงจะทำให้มี  
ความตั้งอกตั้งใจในการทำงาน การลาออกจากองค์กรจะอยู่ในระดับต่ำ  ตรงกันกับที่  Schaufeli  
และ Bakker (Schaufeli & Bakker, 2004) เสนอไว้  

The Gallup Organization (2006) จำแนกลกัษณะของพนักงานตามลกัษณะความผูกพัน
ในองค์การออกเป็น 3 กลุ่ม (The three types of employees) ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีความผูกพัน
ในองค์การ (Engaged), กลุ่มพนักงานที่ ไม่ยึดติดต่อความผูกพันในองค์การ (Not-engaged)  
และกลุ่มพนักงานที่ไม่ผูกพันในงาน (Actively Disengaged)  โดยระบุว่า พนักงานที่มีความผูกพัน 
ต่อองค์การ (Engaged Employee) เป็นพนักงานที่องค์การควรรกัษาไว้ กล่าวคือ คนกลุ่มนี้จะทำงาน
ด้วยใจรักและทุ่มเทต่องานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ และจะแสวงหาแนวทาง คิดค้น
เทคนิควิธีการทำงานและพัฒนาตนเองให้ดีข้ึนเสมอเพื่อนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ แตกต่างกับ
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พนักงานอีก 2 กลุ่มที่ปราศจากความพยายามและทุ่มเทซึ่งเป็ นอุปสรรคต่อองค์การโดยรวม  
(The Gallup Organization, 2006) 

จินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ุ และไชยนันท์ ปัญญาศิริ (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552) เสนอแนะ
ทัศนะจากมุมมองของนักวิชาการไว้ว่า ความผูกพันในองค์การเป็นปัจจัยหลักที่จะนำองค์การ 
ไปสู่ความสำเร็จ ยืนยันได้จากผลการวิจ ัยที ่แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความผูกพัน  
ในองค์การกับผลการปฏิบ ัติงานของสมาชิกองค์การ โดยในองค์การที ่ม ีผล ิตภาพสูงมักเป็น
องค์การที ่เอาใจใส่ต่อความจงรักภักดีของพนักงาน และเมื่อผลิตภาพของงานสูง ย่อมนำไปสู่ผล
ประกอบการขององค์การที่สูงข้ึน 

โดยรวมแล้ว ความผูกพันในองค์การ สามารถสรุปให้เห็นถึงความสำคัญและประโยชน์ของ
การศึกษาวิจัยได้ดังนี้ 

1. ความผูกพันในองค์การสามารถใช้พยากรณ์อัตราการเข้า-ออกจากงานได้ เนื่องจาก
เป็นเครื่องมือสะท้อนทัศนคติและความตั้งใจที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การโดยตรง 

2. ความผูกพันในองค์การเป็นปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานในองค์การมีผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพัน เนื่องจากมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและมีส่วนในความสำเร็จขององค์การ 

3. ความผูกพันในองค์การเป็นตัวยึดโยงระหว่างความต้องการส่วนบุคคลเข้ากับเป้าหมาย
ร่วมขององค์การ การที่บุคคลหรือพนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพราะเห็นถึงความสำคัญของตนเอง
ในการทำประโยชน์ให้กับงานและองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

4. พนักงานที่ผูกพันกับองค์การจะมีความตั้งใจและพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
ในการทุ่มเทการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

5. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การช่วยขจัดปัญหาการความคุมจากภายนอกได้ 
เนื่องจากความผูกพันที่พนักงานมีในองค์การจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ 

6. ความผูกพันในองค์การเป็นเครื่องมือช้ีวัดถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้  
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2.1.3 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ  
Buchanan B. (1974, อ้างใน พิชิต และคณะ, 2552) ให้ความหมายของความผูกพัน 

ในองค์การไว้ว่า เป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อเปา้หมายและคุณค่าขององค์การ (Affective 
Attachment) สะท้อนให้เห็นได้จากองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
ยอมรับค่านิยมร่วมและเป้าหมายขององค์การเสมือนเป็นเป้าหมายของตน 

2) การมีส่วนร่วมกับองค์การ (Involvement) มีส่วนร่วมในทุก ๆ กิจกรรมขององค์การ
ตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและต้องการที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

Richard M. Steers (1977, อ้างใน ลลิตา, 2559) ให้นิยามความผูกพันในองค์การเป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของสมาชิกกับองค์การ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียว และยึดมั่นในค่านิยม
ร่วมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ประการคือ 

1) ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองค์การ เช่น ทัศนคติ ความเช่ือ  
การยอมรับเช่ือถือ เลื่อมใสต่อเป้าหมายขององค์การ มีความรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การและของตน
สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ภาคภูมิใจที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกว่าตนมี
ประโยชน์และมีคุณค่าต่อองค์การ 

2) ความพยายามที่จะทุ่มเทความสามารถทั้งหมดที่ตนเองมีเพื่อองค์การ พร้อมเสียสละ  
ใช้พลังความรู้และแรงกายเพื่อองค์การและพฒันางานให้ดีย่ิงข้ึนจนประสบความสำเรจ็บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 

3) ความต้องการรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป รู้สึกรักใคร่ ผูกพัน 
และจงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจที่ตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่
ที่จะอยู่กับองค์การต่อไปแม้ว่าองค์การอื่นจะให้ผลตอบแทนที่มากกว่าก็ตาม 
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สอดคล้องกับองค์ประกอบความผูกพันในองค์การของ Mowday, Porter และ Steers 
(1979) ซึ่งจำแนกไว้ 3 ประการ ดังนี้ 

1) ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมร่วมขององค์การ (A strong belief in 
the organization’s goal and values)  

2) ความเต็มใจทีจ่ะใช้ความพยายามเต็มความสามารถทำงานเพื่อองค์การ (A willingness 
to exert considerable effort on behalf of the organization) และ  

3) ความปรารถนาที่จะรักษาสถานะการเปน็สมาชิกขององค์การไว้ (A strong desire to 
remain a member of the organization) 

 

Allen และ Meyer (1991, อ้างใน กาญจนา) (กาญจนา พันธ์ศรีทุม , 2559) ได้เสนอ
แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความรู้สึกผูกพันอันเกิดจาก
อารมณ์ของพนักงานที่ต้องการเปน็อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีส่วนร่วมในองค์การ พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจจะเป็นการแสดงออกถึงความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) คือ ความรู้สึก
ผูกพันที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การ ซึ่งการคงอยู่ในองค์การ
เกิดจากการได้รับประโยชน์มากกว่าการเสียประโยชน์ 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความรู้สึกผูกพัน
ที่เกิดจากหน้าทีค่วามรับผดิชอบ ภาระผูกพัน ความถูกต้องเหมาะสม ที่พนักงานเช่ือว่าเป็นพันธะผกูพนั
ที่พนักงานต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถเพื่อตอบแทนองค์การ  

John B. Miner (1992, อ้างใน พลอยบุศรา, 2558) จำแนกองค์ประกอบของความผูกพัน
ในองค์การไว้ 2 ประเภท ได้แก่  

1) ความผูกพันด้านทัศนคติ (Attitude Commitment)  
- การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 
- ความทุ่มเทพยายามทำงานให้กับองค์การ 
- ความปรารถนารักษาสถานภาพสมาชิกองค์การไว้ 

2) ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
- ความตั้ งใจไม่ โยกย้ายหรือเปลี่ยนที่ทำงาน ทั้ งนี้อาจเกิดจากการตระหนัก

เปรียบเทียบถึงผลได้-เสียจากการคงความเป็นสมาชิกหรือการลาออกจากการเป็น
สมาชิกขององค์การแล้ว จึงพยายามรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
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ข้อค้นพบจากการศึกษาวิจัยของ Tower Perrin (2003) ได้แสดงให้เห็นว่า ความผูกพัน
ในองค์การของพนักงานเป็นผลมาจากปัจจัยทั้งในด้านเหตุผลและด้านของอารมณ์ความรู้สึกที่
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานและองค์การ (Tower Perrin, 2003) ได้แก่ 

1) ด้านเหตุผล เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยพนักงานจะอุทิศ
แรงกายแรงใจเพื่อเป้าหมายร่วมขององค์การ 

2) ด้านอารมณ์ความรู้สึก เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจระดับตัวบุคคลในการที่จะ
รู้สึกมีคุณค่า มีความสำคัญ และเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่การบรรลุความสำเร็จ 

ทั้งนี้ สามารถวัดความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การได้จากลักษณะพฤติกรรมของ
พนักงานดังต่อไปนี้ 

1) มีความรู้สึกเป็นห่วงเป็นใยอนาคตขององค์การ 
2) มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
3) มีความรู้สึกสำเร็จในงานที่ได้รับมอบหมาย 
4) มีการพูดถึงองค์การในแง่บวก 
5) มีความพยายามในการช่วยเหลือให้องค์การประสบความสำเร็จ 
6) มีส่วนร่วมถึงบทบาทของตนเองต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
7) มีความตั้งใจและแรงจูงใจปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จขององค์การ 
8) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 

Hewitt Association (2003) จำแนกองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
ในเชิงการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมใน 3 ด้าน ดังนี้ 

1) การพูด (Say) คือ การที่พนักงานมีพฤติกรรมพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม ภาคภูมิใจ 
ต้องการแสดงออกใหผู้้อื่นเห็นว่าตนเองทำงานอยู่ในองค์การใด และอยากชักชวนผู้อื่นมาร่วมปฏิบัติงาน
ในองค์การของตนด้วย 

2) การดำรงอยู่ (Stay) คือ การที่พนักงานมีความต้องการคงสถานะการเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้ แม้ว่าองค์การอื่นจะชักชวนให้ไปปฏิบัติงานโดยเสนอผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่
ตัวเงินที่ดีกว่าก็จะไม่ไป เพราะรู้สึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของตนเองต่อองค์การ  

3) การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ การที่พนักงานต้องการ
ใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงกำลังกายและใจเพื่อสร้างผลปฏิบัติงานที่ดีและสนับสนุน
ภารกิจขององค์การอย่างเต็มใจ 
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สอดคล้องกับ Aon Hewitt (2015) ได้นำเสนอ Aon Hewitt’s Model of Employee 
Engagement (Aon Hewitt, 2015) ซึ่งได้อธิบายรูปแบบพฤติกรรมที่พนักงานในองค์การแสดงออก 
ซึ่งความผูกพันในองค์การใน 3 รูปแบบ ได้แก่ 

1) การพูด (Say) กล่าวคือ การพูดถึงในเชิงบวกเกี่ยวกับตัวองค์การ เพื่อนร่วมงาน 
ความสามารถของบุคลากรในองค์การ กลุ่มลูกค้า หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 

2) การเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Stay) กล่าวคือ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง เป็นเจ้าของ
องค์การ และต้องการอยู่ร่วมกับองค์การต่อไป 

3) การพยายามเพื่อความสำเร็จขององค์การ (Strive) กล่าวคือ ความตั้งใจและพยายาม
ที่จะปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จในงานของตนเองและความสำเร็จในภาพรวมขององค์การ 

แสดงให้เห็นได้ดังภาพต่อไปนี้ 

 
รูปภาพท่ี 2 ตัวแบบความผูกพันองค์การ ตามแนวคิดของ Aon Hewitt  

(The Aon Hewitt’s Employee Engagement Model) 
แหล่งที่มา Aon Hewitt, 2015 

แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันองค์การข้างต้น ถือได้ว่าเป็นแนวคิดที่ ได้รับ  
ความนิยมอย่างแพร่หลายและได้รับการยอมรับในวงกว้าง สะท้อนให้เห็นได้จากแนวทางการสำรวจ  

Employee Engagement Survey ของมหาวิทยาลัย Newcastle แห่งประเทศอังกฤษ , ORC 
International (2015) แห่งประเทศออสเตรเลีย และ Maggie Campbell (2018) ที่เลือกใช้ปัจจัย
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บ่งช้ีถึงความผูกพันองค์การ (Employee Engagement Index) 3 องค์ประกอบข้างต้นในงานวิจัย
เช่นกัน 

Strellioff W.K. (2003) และ Towers Watson (2009 อ้างใน Madhura & Deepika, 2014) 
อธิบายไว้ในลักษณะใกล้เคียงกันกับ Hewitt Association และ Aon Hewitt กล่าวคือ ความผูกพัน
ในองค์การ เป็นสภาวะที่เกี่ยวของกับทั้งอารมณและเหตุผลของบุคคลในด้านงานและองคการ จะแสดง
ออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ 

1) การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์การในทางที่ดี ใหแก่บุคคลอื่นได้ฟง ไม่ว่าจะเป็น
เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกคา และผู้มีสวนเกี่ยวของอื่น  

2) การอยกูับองค์การ (Stay) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ ตองการคงอยู่
กับองคการอย่างจริงใจแม้ที่อื่นจะให้ผลประโยชน์ที่ดีกว่า 

3) การรับใช้ (Serve) คือ ภูมิใจในงานที่ทำว่ามีสวนสนับสนนองค์การใหประสบความสำเร็จ
และหากจำเป็นก็พรอมและยินดีที่จะทำงานหนักมากขึ้น 

International Survey Research หรือ ISR (2004) บริษัทที่ปรึกษาด้านงานวิจัยระหว่าง
ประเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้นิยามคุณสมบัติของความผูกพันในองค์การไว้ 6 ประการ ดังนี้ 

1) ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 
2) ความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้องค์การพัฒนาดีข้ึน 
3) ความเข้าใจบริบทขององค์การและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ 
4) ความเคารพ ช่วยเหลือ และมีสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
5) ความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
6) ความพยายามที่จะพัฒนาทักษะความสามารถของตนเองตลอดเวลาเพื่อพัฒนางาน

และองค์การ 

ในทำนองเดียวกันกับบริษัท Alpha Measure ได้สร้างระบบการวัดความพึงพอใจและ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัท พบว่า ความผูกพันในองค์การแสดงให้เห็นได้จากระดั บความ
จงรักภักดตี่อองค์การและค่านิยมขององค์การ การที่พนักงานพูดถึงองค์การในแง่บวกต่อเพื่อนร่วมงาน การ
ที่พนักงานมีประสิทธิภาพการทำงานสูงข้ึน ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และ
ความพยายามที่จะช่วยเหลือให้องค์การประสบความสำเร็จ (อ้างใน กมลชนก และคณะ , 2554, หน้า 
218) 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปองค์ประกอบของ
ความผูกพันในองค์การ ได้ดังตารางต่อไปนี้ 
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2.1.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
Richard M. Steers กล่าวถึงตัวแบบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การไว้ใน 

Administrative Science Quarterly ปี ค.ศ. 1977 ระบุว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ความแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน ได้แก่ อายุ (Age) ระดับ
การศึกษา (Education) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (Role Intension) และความต้องการบรรลุเป้าหมาย
ความสำเร็จในชีวิต (Strengths of Achievement)  

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) ในทำนองเดียวกัน ลักษณะของ
งานที่มีความแตกต่างกันของแต่ละบุคคลย่อมส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน
ไป ได้แก่ งานที่มีความเป็นอิสระ (Autonomy) งานที่มีความหลากหลาย (Variety) การได้รับข้อมูล
ย้อนกลับ (Feedback) และงานที่มีความชัดเจน (Task Identity) สอดคล้องกับเครื่องมือวัดบ่งชี้
ลักษณะงานที่พัฒนาข้ึนโดย Richard J. Hackman และ Edward E. Lawler (J. H. Richard & 
Lawler, 1971) 

3) ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Work Experience) กล่าวคือ ยิ่งประสบการณ์ 
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางบวกมากเท่าใด จะส่งผลใหค้วามผูกพันในองค์การมีมากข้ึน
เท่านั ้น ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ (Group Attitude) ความคาดหวังผลตอบแทนจาก
การทำงานได้รับการตอบสนอง (Expectation) ความรู้สึกมีความสำคัญและมีประโยชน์ต่อองค์การ 
(Feelings of Personal Importance) และความรู ้ส ึกไว้เนื ้อเชื่อใจและพึ่งพาได้ขององค์การ 
(Dependable Organization) 

อย่างไรก็ตาม ในเวลาต่อมา Richard T. Mowday, Lyman W. Porter และ Richard 
M. Steers (1982) ได้นำเสนอให้ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (Structural Characteristics) เป็นอีก
หนึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การเพิ่มเติมจากปัจจัยทั้ง 3 ประการข้างต้นซึ่ง Steers  
ได้เคยเสนอไว้เมื่อปี ค.ศ. 1977 ประกอบรวมข้ึนได้เป็น 4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ 
ได้แก่  ปัจจัยส ่วนบ ุคคล ป ัจจ ัยด ้านล ักษณะงาน ป ัจจ ัยด้านล ักษณะองค์การ และป ัจจ ัย  
ด้านประสบการณ์จากการทำงาน แสดงได้โดยแบบจำลองเพื่อศึกษาความผูกพันในองค์การ  
ตามแนวคิดของ Mowday, Porter และ Steers (1983) (อ้างใน พิชิต, 2552, หน้า 184-188) ดังรูป 
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รูปภาพท่ี 3 แบบจำลองเพ่ือศึกษาความผูกพันในองค์การโดย Mowday, Porter และ Steers 
(1982) 

แหล่งที่มา พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อายุ 
- การศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ความต้องการประสบ

ความสำเร็จ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
- งานที่มีความชัดเจน  
- งานที่มีความเป็นอิสระ 
- งานที่มีความหลากหลาย 
- การย้อนกลับของข้อมูล 

ปัจจัยด้านประสบการณ์
จากการทำงาน 

- ทัศนคติของกลุ่มต่อ
องค์การ 

- ผลตอบแทนได้รับการ
ตอบสนอง 

- ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสำคัญต่อองค์การ 

- ความรู้สึกว่าองค์การเป็น
ที่พึ่งได้ 

ความผูกพัน 
ในองค์การ 

 

ความผูกพันใน
องค์การ 

ผลลัพธ์ 
- ความต้องการที่อยากจะอยู่

กับองค์การต่อไป 
- ความเอาใจใส่ในงาน 
- ความพยายามในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

 

ผลลัพธ์ 
- ความต้องการที่อยากจะอยู่

กับองค์การต่อไป 
- ความเอาใจใส่ 
- การรักษาพนักงานไว้ได้ 
- เพิ่มความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
- ขนาดองค์การ 
- ความเป็นทางการ 
- การกระจายอำนาจการ

ตัดสินใจ 
- การมีส่วนร่วมเป็น

เจ้าขององค์การ 
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กรอบแนวคิดข้างต้นคล้ายคลึงกับแนวคิดของพิทยา บวรวัฒนา (2545, อ้างใน พันธ์ทิพย์, 
2546, หน้า 15-16) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานและความทุ่มเทต่อองค์การ เป็นผลมาจาก
ลักษณะ 3 ประการ คือ 

1) ลักษณะของงาน ที่มีการกำหนดขอบเขต บทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
เป็นงานที่ท้าทายและเปิดโอกาสให้ใช้ทักษะ ความสามารถอย่างเต็มที่ 

2) ลักษณะขององค์การ ที่มีความเกี่ยวข้องกับขนาด โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้นำ เป็นต้น 
3) ลักษณะส่วนบุ คคลของพนักงาน ได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้  

ประสบการณ์การทำงาน เป็นต้น 

Allen และ Meyer (1991, อ้างใน กุลการ, 2557, หน้า 28-29) (กุลการ ฉายอิน, 2557)
เส น อ ตั ว แ บ บ  A Three-Component Model of Organizational Commitment (Allen & 

Meyer, 1991) โดยจำแนกความผูกพันของพนักงานต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยทั้ง 3 ด้าน
ดังกล่าวต่างมีปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ เกิดจากประสบการณ์ทางบวกในการทำงาน ได้แก่ 
สภาพการทำงาน (Job Conditions) เช่น สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและเจ้านาย และการบรรลุ
ความคาดหวังส ่วนบ ุคคล  (Met Expectations) เช ่น  การทำงานที ่ม ีเก ียรต ิ ก ารทำงาน 
ในองค์การที่เป็นที่น่าเช่ือถือ ได้รับการยอมรับจากสังคม 

2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ เกิดจากการเปรียบเทียบความคุ้มค่าของ
ผลตอบแทนและต้นทุนจากการลงทุนลงแรงระหว่างการทำงานเดิมต่อไปหรือการหางานใหม่ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า พนักงานจะพิจารณาปัจจัยผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมถึง
สวัสดิการต่าง ๆ เป็นหลักในการเลือกที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน เกิดจากการที่องค์การให้การสนับสนุนปัจจัย
บางประการจนพนักงานรู้สึกสำนึกในบุญคุณต่อสิ่งดี ๆ ที่ ได้รับจากองค์การ เช่น การสนับสนุน
ทุนการศึกษา การฝึกอบรมวิชาชีพ การอุปถัมภ์ดูแลครอบครัวพนักงาน 
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รูปภาพท่ี 4 A Three-Component Model of Organizational Commitment โดย Allen & 

Meyer (1991)  
แหล่งท่ีมา https://www.researchgate.net/ 

สอดคล้องกันกับแนวคิดของ Dunham, Grube และ Castañeda (1994) ซึ่งได้ศึกษา
ต่อยอดแนวคิดของ Allen และ Meyer และนำเสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การไว้ดังนี้ 

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ  
- การรับรู้คุณลักษณะงานในแง่ต่าง ๆ ได้แก่ ความเป็นอิสระในงาน (Task Autonomy) 

ความสำคัญ ในงาน (Skill Significant) การให้ ผลย้ อนกลับของหั วหน้ างาน 
(Supervisory Feedback)  
- การพึ่งพาได้ขององค์การ (Organizational Dependendability) 
- การรับรู้การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Percieved Participatory Management) 

2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผกูพันในองค์การด้านการคงอยู่ ได้แก่ อายุ อายุงาน ความพึงพอใจ
ในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก  

3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ความผูกพันกับเพื่อน
ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการพึ่งพาได้ขององค์การ 

Edward L. Gubman (Gubman, 1998) ได้จำลองตัวแบบจากการทดลองจากตัวอย่าง
บริษัท W.W. Grainger พบปัจจัย 7 ประการที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ กล่าวคือ  

1) ค่านิยมร่วมและความรู้สึกร่วมในเป้าหมายขององค์การ (Shared Valued & Sense 
of Purpose) กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกร่วมในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การเฉก
เช่นเดียวกัน ก็จะอุทิศตนในการปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ 
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2) คุณภาพชีวิต (Quality of Work Life) กล่าวคือ การที่พนักงานมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อม บรรยากาศการทำงาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรม รวมไปถึงการจัดหาสวัสดิการต่าง ๆ 
ให้แก่พนักงาน 

3) ลักษณะงาน (Job Task) กล่าวคือ พนักงานจะมีความผูกพันในองค์การสูงข้ึนเมื่อ
ได้รับมอบหมายหน้าที่การปฏิบัติงานที่ท้าทายความสามารถ น่าสนใจ และมีคุณค่า 

4) ความสัมพันธ์ต่อบุคคลระดับต่าง ๆ (Relationships) ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า
งาน ผู้บริหาร และผู้รับบริการ 

5) ผลตอบแทนจากการปฏิบั ติ งาน (Total Compensation) ได้แก่  ค่าจ้าง รางวัล 
สวัสดิการ เป็นต้น 

6) โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน (Opportunities for Growth) ได้แก่ การได้รับ
สนับสนุนให้พัฒนาตนเอง การเรียนรู้ การพัฒนาฝึกอบรมที่เอื้อต่อการก้าวหน้าในงาน 

7) ผู้นำองค์การ (Leadership) ที่มีความน่าเช่ือถือ ศรัทธา และพึ่งพาได้ของพนักงาน 
ในองค์การ 

อย่างไรก็ตาม Gubman ในปี 2003 (อ้างใน ณัฐนรี, 2559) (ณัฐนรี ตันติชูวงศ์, 
2559)ได้ให้ทัศนะเพิ่มเติมว่า ความผูกพันในองค์การเกิดจากปัจจัย 3 ส่วน ดังนี้ 

1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibility) กล่าวคือ  ในด้านคุณค่า 
หากงานที่พนักงานได้รับมอบหมายมีคุณค่าที่สอดคล้องกับค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่  
ความยุติธรรม การเคารพ การให้เกียรติ ความเช่ือศิริปรมั่นไว้วางใจ การช่วยเหลือและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม ประกอบกับในด้านความรับผิดชอบ ได้แก่ การออกแบบงานที่ดี มีขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ
ชัดเจน มีความพร้อมของอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ หรือการทำงานร่วมกันเป็นทีมที่ดี ก็ล้วนจะ
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การระดับสูงได้ 

2) โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นเพื ่อให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วม
หรือใช้ประโยชน์ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานอย่างเหมาะสม เช่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ โอกาสความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น  

3) ความสัมพันธ์ (Relationships) รวมถึงความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้างาน ลูกค้า ผู้รับบริการ โดยหากเป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ที่ดี ก็จะส่งผลให้พนักงาน 
มีความต้องการอยู่กับองค์การต่อไป 
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The Gallup Organization (2000, อ้างใน ซัลวานา, 2550 และ ลลิตา, 2559) ทำการสำรวจ
พนักงานจากกว่า 36 องค์การจาก 28 ประเทศเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ
ของพนักงาน ในการนี้ Gallup ได้ค้นพบคำถาม 12 คำถามที่สามารถวัดปัจจัยความผูกพันของ
พนักงาน สามารถสรุปเป็นประเด็นสำคัญได้ดังนี้ 

1) การรับรู้ได้ถึงความคาดหวังในงานที่รับผิดชอบ (Know what is expected) 
2) การมีอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ที่เหมาะสมและอำนวยความสะดวกต่อการทำงาน 

(Materials and equipment) 
3) การมีโอกาสแสดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ (Opportunity to do 

what I do best) 
4) การได้รับคำยกย่อง ชมเชย รางวัล  และสิ่ งตอบแทนการทำงานที่ เหมาะสม 

(Recognition and praise) 
5) การได้รับการยอมรับและดูแลเอาใจใส่จากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน (Care) 
6) การได้ รับ การส่ ง เส ริ มและกระตุ้ น ให้ พั ฒ นาตน เองอยู่ เส มอ  ( Encourage 

development) 
7) การได้รับการยอมรับซึ่งความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องาน (Opinion count) 
8) การได้รับมอบหมายงานที่มีความสำคัญต่อภารกิจและเป้าหมายขององค์การ 

(Important for mission or purpose of company) 
9) การมีกลุม่เพือ่นร่วมงานที่ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ (Committed to quality) 
10) การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี (Best friend at work) 
11) การได้รับการกล่าวถึงความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Talk about progress) 
12) การได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา (Opportunities to learn and grow) 
จากคำถามทั้ง 12 คำถามข้างต้น สามารถสรุปเป็นปัจจัย 12 ด้าน ซึ่งแบ่งตามลำดับข้ัน

ความผูกพันองค์การ จำนวน 4 ข้ัน ได้ดังนี้ 
ข้ันที่ 1 ความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบด้วย 

▪ ความคาดหวัง 
▪ เครื่องมือและอุปกรณ์ 

ข้ันที่ 2 การสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบด้วย 
▪ โอกาสที่จะทำงานให้ได้ดีที่สุด 
▪ การได้รับการยอมรับ 
▪ การดูแลเอาใจใส่ 
▪ การพัฒนา 
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ข้ันที่ 3 การทำงานเป็นทีม (Teamwork) ประกอบด้วย 
▪ การยอมรับในความคิดเห็น 
▪ ภารกิจ / วัตถุประสงค์ 
▪ เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 
▪ เพื่อนที่ดีที่สุด 

ข้ันที่ 4 ความก้าวหน้าในงาน (Growth) ประกอบด้วย 
▪ ความก้าวหน้า 
▪ การเรียนรู้และพัฒนา 

ดังแสดงได้ตามตัวแบบลำดับข้ันของความผูกพันองค์การ (Q12 Employee Engagement Hierarchy) 
ต่อไปนี ้

 
รูปภาพท่ี 5 Q12 Employee Engagement Hierarchy 

โดย The Gallup Organization (2000)  
แหล่งที่มา http://simplerwork.blogspot.com/2012/02/gallup-engagement-great-but-still-

so.html 

แม้ว่าจะมีวัตถุประสงค์ของการอธิบายปรากฏการณ์ที่ต่างกัน แต่แนวคิดลำดับข้ัน
ความผูกพันองค์การของ The Gallup ก็มีความสอดคล้องกับทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s Hierarchy of Needs) ซึ่งมีหลักการโดยสรุปคือ ความต้องการของมนุษย์โดยทั่วไปแล้ว
แบ่งเป็นลำดับข้ันความต้องการ จำนวน 5 ข้ัน โดยความต้องการจะได้รับการตอบสนองจากระดับ
ล่างสุดไปยังระดับสูงสุด และเมื่อความต้องการระดับหนึ่งระดับใดได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะมี
ความต้องการในลำดับที่สูงข้ึนต่อไป 
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ในมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ องค์การควรให้ความสนใจว่า
พนักงานอยู่ในลำดับข้ันความต้องการใด และให้แรงจูงใจที่ตอบสนองความต้องการในข้ันนั้น
อย่างเหมาะสม ดังต่อไปนี้ 

ข้ันที่ 1 ความต้องการทางร่างกายข้ันพื้นฐาน (Basic Physical Needs) เป็นความต้องการ
ข้ันพื้นฐานของมนุษย์ทีจ่ำเปน็สำหรับการดำรงชีวิตเพื่อการอยู่รอด ได้แก่ ปัจจัย 4 ตลอดจนความต้องการ
ทางเพศ เป็นต้น 

ข้ันที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security Needs) 
เป็นความต้องการความคุ้มครองทั้งในด้านชีวิตและทรัพย์สิน เช่น การเป็นสมาชิกขององค์การที่มี
ความมั่นคง ไม่มีความเสี่ยงที่จะถูกปลดออกหรือไล่ออก การมีรายได้สม่ำเสมอ การได้รับการรักษา 
พยาบาลยามเจ็บป่วย การได้รับสิทธิความคุ้มครองยามแก่ชราหรือการได้รับบำเหน็จบำนาญ เป็นต้น 

ช้ันที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social and Belonging Needs) เป็นความต้องการ 
ที่จะให้สังคมรับตนเข้าเป็นสมาชิกเพื่อมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ได้รับการยอมรับ นับถือ มิตรภาพ 
ความรักจากเพื่อนร่วมงาน นำมาซึ่งความรู้สึกภาคภูมิใจและความรับผิดชอบต่อองค์การและสังคม 

ข้ันที่ 4 ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem and Self-Respect Needs) 
เป็นความต้องการโดดเด่น มีความเช่ือมั่นในตนเองต่อความเสร็จ ความรู้ ความสามารถ ความเป็น
อิสระเสรีภาพ การมีเกียรติยศช่ือเสียงเหนือคนทั่วไป 

ข้ันที่ 5 ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการ
ตามความนึกคิดอย่างสูงสุดในชีวิต สมตามความใฝ่ฝันซึ่งมีแตกต่างกันไปตามทัศนะของแต่ละคน 

จากแนวคิดลำดับข้ันของความผูกพันองค์การ ของ The Gallup Organization และทฤษฎี
ลำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ พบความเช่ือมโยงกันดังนี้ 
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ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
Maslow’s Hierarchy of Needs 

(Maslow, 1964) 

แนวคิดลำดับขั้นของความผูกพันองค์การ 
Q12 Employee Engagement Hierarchy  

(The Gallup Organization, 2000) 

ขั้นท่ี 5  
ความต้องการความสำเร็จ
ในชีวิต (Self-
actualization needs) 

▪ ความเจริญเติมโต 
▪ ความก้าวหน้า 
▪ ความคิดสร้างสรรค์ 

▪ ความก้าวหน้า 
▪ การเรียนรู้และพัฒนา 

ขั้นท่ี 4 
ความก้าวหน้า
ในงาน 

 
 
 

 
 
ขั้นท่ี 3  
การทำงานเป็น
ทีม 

 
 

 
 
ขั้นท่ี 2  
การสนับสนุน
ทางการบริหาร 
 
 
ขั้นท่ี 1  
ความต้องการ
พื้นฐาน  

ขั้นท่ี 4  
ความต้องการท่ีจะได้รับ
การยกย่องในสังคม 
(Esteem and self-
respect needs) 

▪ การได้รับการยกย่อง 
▪ ความภาคภูมิใจใน

ตนเอง 

▪ การยอมรับในความคิดเห็น 
▪ ภารกิจ / วัตถุประสงค์ 

ชั้นท่ี 3  
ความต้องการทางสังคม 
(Social and belonging 
needs) 

▪ การได้รับการยอมรับ 
▪ สัมพันธภาพ 
▪ ความรัก 

▪ เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 
▪ เพื่อนที่ดีที่สุด 
▪ โอกาสที่จะทำงานให้ได้ดีที่สุด 
▪ การได้รับการยอมรับ 

ขั้นท่ี 2  
ความต้องการความ
ปลอดภัยและความม่ันคง 
(Safety and security 
needs) 

▪ ความปลอดภัย  
▪ ความม่ันคง 

▪ การดูแลเอาใจใส่ 
▪ การพัฒนา 
▪ ความคาดหวัง 

ขั้นท่ี 1  
ความต้องการทางร่างกาย
ขั้นพื้นฐาน (Basic 
physical needs) 

▪ ปัจจัย 4  ▪ เครื่องมือและอุปกรณ์ 

 
ตารางท่ี 2 ตารางแสดงการเชื่อมโยงแนวคิดลำดับขั้นของความผูกพันองค์การ ของ The Gallup  

และทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
แหล่งที่มา ผู้วิจัย (2562) 
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Greenberg (2004) ระบุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การจำนวน 10 ปัจจัย
ดังต่อไปนี ้

1) วัฒนธรรมการให้ความสำคัญกับคุณค่าของงาน 
2) การให้ข้อมูลป้อนกลับเรื่องงานและการติชมพนักงานอย่างสร้างสรรค์ 
3) โอกาสความก้าวหน้าและการพัฒนาให้ได้รับตำแหน่งที่สูงข้ึนในสายอาชีพ 
4) การส่งเสริมและพนักงานและระบบการให้รางวัลผลตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรม 
5) ภาวะผู้นำ 
6) งานมีขอบเขตหน้าที่และความคาดหวังที่ชัดเจน 
7) อุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีความพร้อมใช้งานและมีเพียงพอ 
8) แรงจูงใจและความพึงพอใจต่อการทำงานอยู่ในระดับสูง 
9) การเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
10) การสนับสนุนให้พนักงานเข้ามามีบทบาทและส่วนร่วมต่อการตัดสินใจขององค์การ 

Burke Institute (2004, อ้างใน ซัลวานา, 2550) (ซัลวานา ฮะซานี, 2550) บริษัทที่ปรึกษา
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ได้ทำการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พบว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงานจะส่งผลให้พนักงานทำงานอยู ่กับองค์การนั ้น ๆ และเส ียสละเพื ่อ
องค์การ ช่วยเหลือองค์การให้ประสบผลสำเร็จ ทั้งนี้ กระบวนการศึกษาวิจัยได้เลือกใช้เครื่องมือช้ีวัด
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ (Employee Engagement Index (EEI)) จำนวน 6 ปัจจัย  
และในแต่ละปัจจัยมีประเด็นย่อย ๆ ที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงาน ดังนี้ 

1) องค์การ (Company) ประกอบด้วย ภาวะผู้นำ (Leadership) ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่าง ๆ (Compensation & Benefit) สินค้าและบริการ (Product & Service) 

2) ผู้บริหาร (Manager) ประกอบด้วย ความยุติธรรม (Fairness) ความสม่ำเสมอในการ
สนับสนุนช่วยเหลือ (Support Consistency) และการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน (Feedback) 

3) ทีมงาน (Work Group) ประกอบด้วย คุณภาพของการทำงาน (Quality of Work 
Life) ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) และการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) 

4) งาน (The job) ประกอบด้วย ทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน 
(Staff Resources) ความท้าทายหรือโอกาสที่ได้จากการทำงาน (Challenge) ความเครียด (Stress)  

5) สายงานหรอือาชีพ (Career & Profession) ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม (Involvement) 
การได้รับการพัฒนา (Development) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Progression) 
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6) ลูกค้า (Customer) ประกอบด้วย การให้บริการลูกค้า (Customer Orientation 
Service) การตอบสนองความต้องการของลูกค้า (Meeting Customer) และความสะดวกในการทำ
ธุรกิจ (Easy to do business with) 

 
รูปภาพท่ี 6 เครื่องมือชี้วัดความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 

(Employee Engagement Index (EEI)) โดย Burke Institute (2004) 
แหล่งที่มา http://www.burke.com/EOS/prac_EmployeeEngagement.htmU 

Hewitt Associates (2004) นำเสนอตัวแบบความผูกพันในองค์การไว้ดังนี้ 
1) บุคลากร (People) ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง ผู้จัดการ และเพื่อน

ร่วมงาน 
2) งานและคุณค่าของงาน (Work and Motivation) ได้แก่ แรงจูงใจต่องาน ทรัพยากร

การทำงาน ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 
3) โอกาสจากการทำงาน (Opportunities) ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้า โอกาสการเรียนรู้

และการพัฒนาตนเอง 
4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต

ส่วนตัว สภาพแวดล้อมการทำงาน ความน่าเช่ือถือขององค์การ สุขภาวะและสภาพความเป็นอยู่ที่ดี 
บทบาทความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ 

5) กระบวนการทำงาน (Procedures) ได้แก่ บุคลากร การบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลในองค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงาน กระบวนงาน 

6) ผลตอบแทนจากการทำงาน (Total Reward) ได้แก่ ค่าจ้าง รางวัล การเกษียณอายุ
งาน สวัสดิการ การให้ความสำคัญ 
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และต่อมาในปี 2015 ในนามของ Aon Hewitt ได้ปรับปรุงตัวแบบปัจจัยที ่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์การ จำนวน 6 ปัจจัย ดังแสดงได้ ในรูปภาพที่ 2 ตัวแบบความผูกพันองค์การ 
ตามแนวคิดของ Aon Hewitt ดังนี ้

1) แนวทางการปฏิบัติขององค์การ (Company Practice) ได้แก่ กระบวนการติดต่อสื่อสาร 
การให้ความสำคัญกับลูกค้าหรือผู้รับบริการ ความเหมือน-ต่างภายในองค์การ สิ่งอำนวยความสะดวก
การทำงาน การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  

2) สวัสดิการพื้นฐาน (The Basic) ได้แก่ ผลตอบแทนการทำงาน ความมั่นคงในอาชีพ 
ความปลอดภัย สภาพแวดล้อมการทำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว  

3) สภาพแวดล้อมการทำงาน (The Work) ได้แก่ ความร่วมมือ อำนาจและการตัดสิน 
หน้าที่และความรับผิดชอบ 

4) ภาพลักษณ์องค์การ  (Brand) ได้แก่ ชื่อเสียง ภาพลักษณ์ ความน่าเ ชื่อถือ 
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ 

5) บทบาทการนำองค์การ (Leadership) ได้แก่ บทบาทของผู้บริหารระดับกลางและ
ระดับสูง 

6) ระบบการบริหารจัดการบคุลากร (Performance) ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน 
โอกาสการเรียนรู้และการพัฒนา การบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร รางวัลตอบแทน  
การปฏิบัติงาน การให้ความสำคัญกับตัวบุคคล 

International Survey Research หรือ ISR (2008) ได้ทำการศึกษาความผูกพันในองค์การ 
เพื่อกำหนดตัวแบบที่นิยามถึงความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงานใน 3 มิติ ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึก 
(Cognition) 2) ด้านความรู้สึก (Affective) และ 3) ด้านพฤติกรรม (Behavioral) นอกจากนี้   
ยังทำการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ อันประกอบไปด้วย 4 ปัจจัย 
ได้แก่  

1) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง โอกาสการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน ปูทางสู่โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

2) ภาวะผู้นำองค์การ (Leadership) หมายถึง ภาวะที่ผู้เป็นผู้นำมี แสดงออก และปฏิบัติ
ต่อพนักงาน 

3) การมอบอำนาจ (Empowerment) หมายถึง ระดับการกระจายอำนาจการตัดสินใจ
และการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

4) ภาพลักษณ์ขององค์การ (Image) หมายถึง ความน่าเช่ือถือ ความมั่นคง การยอมรับ
จากบุคคลภายนอกองค์การ 
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Development Dimensions International Inc. หรือ DDI (2008) ได้สร้างตัวแบบ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การว่าประกอบไปด้วยลำดับข้ัน 4 ข้ัน ได้แก่ 

ข้ันที่ 1 ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การ 
- การใช้คนให้ถูกกับงาน 
- ภาวะผู้นำองค์การ 
- ระบบงานและกลยุทธ์ขององค์การ 

ข้ันที่ 2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
- งานมีความสำคัญต่อองค์การ 
- ระบบการกระจายอำนาจการตัดสินใจและการมีส่วนร่วม 
- ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
- การทุ่มเทเพื่องาน 

ข้ันที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ 
ข้ันที่ 4 ความสำเร็จขององค์การ 
จากลำดับขั้นการเกิดความผูกพันในองค์การข้างต้นของ DDI สามารถสรุปให้เข้าใจได้ง่ายว่า 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ (กมลชนก 
เลขะวนิชย์กุล และคณะ, 2554) ได้แก่  

1)  ค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงาน (Individual Value) เช่น แผนการพัฒนารายบุคคล 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การได้รับการสนับสนุน การตระหนักว่างานและตนเองมีความสำคัญ
ต่อองค์การ เป็นต้น 

2) รายละเอียดเฉพาะของงาน (Focused Work) เช่น งานที่มีความท้าทาย มีคุณค่า 
การได้รับอำนาจการตัดสินใจ เป็นต้น 

3) การสนับสนุนร่วมมือระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) เช่น ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน และทีมงาน บรรยากาศการทำงานที่ดี เป็นต้น 
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สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) ได้กำหนดแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) ฉบับที่  2  
พ.ศ. 2558 สำหรับองค์ประกอบของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ประกอบด้วย
กรอบในการจัดทำ 2 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ลักษณะสำคัญขององค์การ 
2. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐานในการบริหารจัดการองค์การ  

ใน 7 ด้านได้แก่ 
1) การนำองค์การ 
2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
3) การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
4) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
5) การมุ่งเน้นบุคลากร 
6) การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติงาน 
7) ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

ดังแสดงได้ตามแผนภาพต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพท่ี 7 องค์ประกอบของเกณฑ์คณุภาพการบริหารจดัการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบบัที่ 2 
 
สำหรับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน หมวด 5 การมุ่งเน้น

บุคลากร (Workforce Focus) ได้กำหนดให้ส่วนราชการต้องกำหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก 
ความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากร อันเป็นจุดเน้นหนึ่งในการที่จะปรับปรุงระบบบริหารจัดการ

1. การนำ
องค์กร 

 

1. การนำ
องค์กร 

2. การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ 

 

2. การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ 

3. การให้ความสำคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วน

ได้เสีย 
 

3. การให้ความสำคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วน

ได้เสีย 

5. การมุ่งเน้น
บุคลากร 

 

5. การมุ่งเน้น
บุคลากร 

6. การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการ 

 

6. การมุ่งเน้น
ระบบปฏิบัติการ 

7. ผลลัพธ์การ
ดำเนินการ 

 

7. ผลลัพธ์การ
ดำเนินการ 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

ลักษณะสำคัญขององค์การ 
 

ลักษณะสำคัญขององค์การ 
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ภายในองค์การให้ได้มาตรฐานและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน และสามารถประเมินบ่งช้ี
ระดับความสำเร็จของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของส่วนราชการและหน่วยงาน
ภาครัฐได้ ทั้งยังเป็นแนวทางการปฏิบัติที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ด ีโดยส่วนราชการต้องมีการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล การสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที ่ดี รวมทั้งการสร้างความผูกพัน การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้บุคลากร 
และองค์การปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและมุ่งสู่ความสำเร็จสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
องค์การในภาพรวม แบ่งเป็นแนวทางการดำเนินงาน 2 ด้าน ได้แก่ 

แนวทางการดำเนินงานด้านที่ 1 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 
- ส่วนราชการมีการจัดทำแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ แผนดังกล่าวได้

มีการประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนที่เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังบุคลากร รวมถึงได้นำแผนไปปฏิบัติเพื่อให้งานของส่วนราชการบรรลุผลสำเร็จ 

- ส่วนราชการมีการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านสุขภาพ ความปลอดภัย 
และสวัสดิภาพในการทำงานของบุคลากร มีการประเมินและปรับปรุงปัจจัยดังกล่าว 

แนวทางการดำเนินงานด้านที่ 2 ความผูกพันของบุคลากร 
- ส่วนราชการมีการประเมนิความผูกพันของบคุลากร มีวิธีการและตัววัดที่ใช้ในการประเมิน

ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มของบุคลากร 
- ส่วนราชการมีการจัดทำระบบการเรียนรู้และการพัฒนาที่สนับสนุนความต้องการของ

ส่วนราชการและการพัฒนาตนเอง รวมถึงมีวิธีประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การ ได้ดังตารางต่อไปนี้ 
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งานมคีวามเป็นอิสระ 

งานมคีวามหลากหลาย 

งานท้าทายความสามารถ 

งานมคีุณคา่ สำคัญ และมีเกียรต ิ

งานเป็นประโยชน์ต่อผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้เสยี (PMQA3) 

งานมีการตดิต่อสื่อสาร การสัง่การ 
และการได้ข้อมูลย้อนกลับอย่าง

ชัดเจน (PMQA6) 

ขนาดและความเป็นทางการ 

โครงสร้างและสายการบังคับบัญชา 

การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจที่
สำคัญ 

ภาพลักษณ์ ชื่อเสียง ความน่าเชื่อถือ 

วัฒนธรรมองค์การ  

ภาวะผูน้ำองค์การ (PMQA1) 

แผนการพัฒนาบุคลากร (PMQA4) 

แผนการสนับสนุนช่วยเหลือ
บุคลากร (PMQA5) 

ทัศนคตแิละพฤติกรรมกลุ่ม 

การได้รับความรู้สึกว่าตนเองสำคัญ 

สิ่งจูงใจ/รางวัลตอบแทนการทำงาน 

สวัสดิการและการดูแลเอาใจใส่
พนักงาน 

ความพร้อมและเพียงพอของ
เครื่องมือและอุปกรณ์ทำงาน 

โอกาสความก้าวหนา้ในงาน 

สัมพันธภาพภายในองค์การ 

คุณภาพชีวิตและความพึงพอใจต่อ
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับทัศนคติและปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  
นอกเหนือจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์การ ซึ่งเป็นแกนหลัก

ที่ผู้วิจัยให้ความสำคัญแล้ว ผู้วิจัยยังตระหนักถึงปัจจัยจงูใจในระดับบคุคล ตลอดจนทัศนคติส่วนบุคคล
ที่จะมีอิทธิพลต่อการที่พนักงานจะผูกพันกับองค์การไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน 

2.2.1 ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
Abraham H. Maslow (1987) อธิบายความต้องการของมนุษย์โดยทั่วไปจากลำดับ

ต่ำสู่ลำดับสูงเป็น 5 ข้ัน โดยเมื่อความต้องการในลำดับที่แรกได้รับการตอบสนองก็จะเกิด 
ความต้องการในลำดับที่สูงข้ึนต่อไป เมื่อตีความในแง่ของการทำงานในองค์การ ปัจเจกบุคคลย่อม
มีความต้องการการตอบสนองเพื่อจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน โดยองค์การควรที่จะเข้าใจถึง
ความต้องการของแต่ละบุคคลว่าอยู่ ในลำดับใดเพื่อที่จะให้ใช้เป็นปัจจัยจูงใจให้บุคคลทุ่มเท 
ความพยายามปฏิบัติงานและอยู่ร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ดังนี้ 

ข้ันที่ 1 ความต้องการทางร่างกายข้ันพื้นฐาน (Basic Physical Needs) เป็นความต้องการ
ข้ันพื้นฐานของมนุษย์ที่จำเป็นสำหรับการดำรงชีวิตเพื่อการอยู่รอด ได้แก่ ปัจจัย 4 ตลอดจน
ความต้องการทางเพศ แต่สำหรับในแง่ของการทำงานสามารถหมายรวมถึง เงินเดือนค่าตอบแทน  
ที่เพียงพอต่อการดำรงชีพ การพักผ่อนที่เพียงพอ สุขภาวะที่เหมาะสมในการทำงาน เป็นต้น 

ข้ันที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security Needs) 
เป็นความต้องการความคุ้มครองทั้งในด้านชีวิตและทรัพย์สิน เช่น การเป็นสมาชิกขององค์การที่มี
ความมั่นคง ไม่มีความเสี่ยงที่จะถูกปลดออกหรือไล่ออก การมีรายได้สม่ำเสมอ การเลื่อนข้ัน
เลื่อนเงินเดือน ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงทางสถานะเศรษฐกิจ การได้รับการรักษาพยาบาล  
ยามเจ็บป่วย การได้รับสิทธิความคุ้มครองยามแก่ชราหรือการได้รับบำเหน็จบำนาญ เป็นต้น 

ช้ันที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social and Belonging Needs) เป็นความต้องการ 
ที่จะให้สังคมรับตนเข้าเป็นสมาชิกเพื่อมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ได้รับการยอมรับ นับถือ มิตรภาพ 
ความรักจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนกลุ่มสาขาอาชีพ นำมาซึ่งความรู้สึกภาคภูมิใจและ 
ความรับผิดชอบต่อองค์การและสังคม 

ข้ันที่ 4 ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem and Self-Respect Needs) 
เป็นความต้องการโดดเด่น มีความเช่ือมั่นในตนเองต่อความสำเร็จ ความรู้ ความสามารถ ความเป็น
อิสระเสรีภาพ การมีเกียรติยศช่ือเสียง ได้รับการยกย่องในวงสังคม มีสถานภาพ ตำแหน่ง อำนาจ 
บารมีเหนือคนทั่วไป 

ข้ันที่ 5 ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการ
ตามความนึกคิดอย่างสูงสุดในชีวิต สมตามความใฝ่ฝันซึ่งมีแตกต่างกันไปตามทัศนะของแต่ละคน 
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สามารถจัดการกับงานที่ยากและท้าทายความสามารถได้ เจริญก้าวหน้าในอาชีพตามที่คาดหวัง  
พึงพอใจกับความสำเร็จของชีวิต 

จากทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ สามารถสรุปเป็นปัจจัยจูงใจการทำงาน
ในระดับบุคคล ได้ดังตารางต่อไปนี้ 

ทฤษฎีลำดับขัน้ความต้องการของ Maslow ปัจจัยจูงใจการทำงานในระดับบคุล 

5 ความต้องการความสำเร็จในชีวิต  
(Self-Actualization Needs) 

▪ ความภาคภูมิใจจากการทำงานที่ยากและ
ท้าทายความสามารถ 

▪ การใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
▪ ความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ 
▪ ความสำเร็จจากการทำงาน 

4 ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม  
(Esteem and Self-Respect Needs) 

▪ สถานภาพและตำแหน่งหน้าที่การงาน 
▪ อำนาจ บารมี ช่ือเสียง 
▪ การได้รับการยอมรับยกย่องในวงสังคม 
▪ ความภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถ

ของตน 
3 ความต้องการทางสังคม  

(Social and Belonging Needs) 
▪ การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
▪ การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 
▪ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานและเพื่อน

ร่วมสาขาอาชีพ 
▪ การได้รับความรักและความช่วยเหลือ

เกื้อกูล 
2 ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง  

(Safety and Security Needs) 
▪ ความปลอดภัยจากการทำงาน  
▪ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
▪ ความมั่นคงในงาน 
▪ การเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือน 
▪ สวัสดิการดูแลรักษายามเจ็บป่วยหรือหลัง

เกษียณ 
1 ความต้องการทางร่างกายข้ันพื้นฐาน  

(Basic Physical Needs) 
▪ ปัจจัย 4 ที่จำเป็นต่อการใช้ชีวิต 
▪ ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการดำรงชีพ 
▪ การพักผ่อนที่เพียงพอ 
▪ สุขภาวะที่เหมาะสมในการทำงาน 
▪ สุขภาพความแข็งแรงของร่างกาย 

ตารางท่ี 4 ปัจจัยจูงใจการทำงานในระดบับุคล 
ประยุกตจ์าก วันชัย มีชาติ (2556) 
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2.2.2 ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two – Factor Theory)  
Frederick Herzberg (Herzberg, 1959 อ้างใน เปรมปรี, 2554) (เปรมปรี ธนาธิกุล , 

2554)ระบุว่าปัจจัยที่ทำให้พนักงานรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในการทำงานเป็นปัจจัยคนละประเภทกัน 
กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือปัจจัยที่จะทำให้พนักงานเกิดความพอใจ แต่หากไม่มี 
ก็ไม่ได้ทำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจแต่อย่างใด ในทางตรงกันข้ามปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขวิทยา 
(Hygiene Factors) คือปัจจัยที่หากไม่มีแล้วนั้นจะส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พอใจข้ึนได้ ดังนี้ 

 

ปัจ
จัย

จูง
ใจ

 (M
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สูง
 

ปัจจัยจูงใจ สูง  
ปัจจัยสุขวิทยา ต่ำ 
 
พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจต่อ
งาน 

ปัจจัยจูงใจ สูง  
ปัจจัยสุขวิทยา สูง 
 
พนักงานรู้สึกพึงพอใจต่องาน 
และมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 

ต่ำ
 

ปัจจัยจูงใจ ต่ำ  
ปัจจัยสุขวิทยา ต่ำ 
 
พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจต่อ
งาน 

ปัจจัยจูงใจ ต่ำ  
ปัจจัยสุขวิทยา สูง 
 
พนักงานรู้สึกพึงพอใจต่องาน 

  ต่ำ สูง 

  ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) 
 

รูปภาพท่ี 8 ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
 
ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจให้บุคคลมีความพึงพอใจ

และผูกพันต่องานและองค์การ สามารถเป็นปัจจัยกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล
มากยิ่งข้ึน ประกอบด้วยปัจจัยย่อย ๆ จำนวน 5 ปัจจัย ได้แก่ 

1) ความสำเร็จของงาน (Achievement) 
2) การได้รับการยกย่องยอมรับนับถือ (Recognition) 
3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) 
4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5) ความก้าวหน้า (Advancement) 
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ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่ได้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิผลโดยตรง แต่กลับเป็นปัจจัยค้ำจุนโดยหากไม่มีปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้บุคคลเกิด 
ความไม่พอใจในงานและลดทอนความผูกพันต่อองค์การลงได้ ประกอบด้วยปัจจัยย่อย ๆ จำนวน  
9 ปัจจัย ได้แก่ 

1) เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) 
2) โอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน  (Possibility of Growth) 
3) ความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Interpersonal Relation) 
4) สถานภาพทางสังคม (Status) 
5) การบังคับบัญชา (Supervision) 
6) นโยบายการบริหาร (Policy and Administration) 
7) สภาพแวดล้อมการทำงาน (Working Condition) 
8) สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) 
9) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 

 
 

รูปภาพท่ี 9 ความสัมพันธข์องปัจจัยจูงใจและปัจจัยสขุวิทยาจากทฤษฎีสองปัจจัย 
ต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่องานและองค์การ 

แหล่งที่มา Herzberg Arrow Diagrams PowerPoint Template via SlideModel 
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2.2.3 ทฤษฎีความต้องการพ้ืนฐาน (McClelland’s Trichotomy of Needs Theory) 
ของ David McClelland 

McClelland อธิบายถึงความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ใน 3 ด้าน และลักษณะ
ของผู้ที่มีความต้องการในแต่ละด้าน กล่าวคือ  

1)  บุคคลผู้ต้องการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) เป็นผู้ที่มีความต้องการ
ทำงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะกับงานที่ยากและท้าทายความสามารถ บุคคล
ประเภทนี้มักมีคุณลักษณะต้องการเป็นผู้รับผิดชอบดูแลการแก้ปัญหาต่าง ๆ มุ่งแสวงหาความท้าทาย
ใหม่ๆ มีเป้าหมาย มีความพยายาม และกล้าที่จะเสี่ยงหรือทุ่มเทความพยายามเพื่อเป้าหมายน้ัน  

2) บุคคลผู้ต้องการสังคม (Need for Affiliation) เป็นผู้ที่มีความต้องการที่จะมีความรู้สึก
ผูกพันเกี่ยวโยงกับผู้อื่น ต้องการการตอบสนองด้านอารมณ์ความรู้สึก บุคคลประเภทนี้มักมีคุณสมบัติ
มุ่งแสวงหามิตรภาพและปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ต้องการการเป็นที่ รักใคร่จากผู้คน ชอบมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมของกลุ่มหรือสังคม 

3) บุคคลผู้ต้องการอำนาจ (Need for Power) เป็นผู้ที่มีความต้องการมีอำนาจเหนือ
หรือมีอิทธิพลต่อผู้อื่น ต้องการเป็นผู้ควบคุมชี้นำให้ผู้อื่นปฏิบัติตามที่ต้องการ บุคคลประเภทนี้  
มักมีคุณสมบัตมิุ่งแสวงหาหนทางสู่อำนาจหรืออิทธิพล ชอบการแข่งขัน ฯลฯ 

 

รูปภาพท่ี 10 ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ตามแนวคิดของ David McClelland 
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โดยสรุปแล้ว จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติและปัจจัยจูงใจเชิงจิตวิทยา
ระดับบุคคล สามารถสรุปความเช่ือมโยงได้ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 5 สรุปทัศนคติและปัจจยัจูงใจเชิงจิตวิทยาในระดับบุคคล 
แหล่งที่มา ผู้วิจัย (2562) 

 

 
 
 

สรุปทัศนคติและปัจจัยจูงใจเชิงจิตวิทยาในระดบับุคคล 

ทฤษฎีความต้องการ
พ้ืนฐานของ 
McClelland 

ทฤษฎีลำดับขัน้
ความต้องการของ 

Maslow 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขวิทยา 

1) ด้านความต้องการ
ประสบความสำเร็จ 

5 ความต้องการ
ความสำเรจ็ในชีวิต 

▪ ความสำเรจ็ของงาน 
▪ ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ  
▪ ความรับผิดชอบ 
▪ ความก้าวหน้า  

▪ โอกาสความก้าวหน้า
ในการทำงาน   

2 ความต้องการ
ความปลอดภัยและ
ความมั่นคง  

 ▪ สภาพแวดล้อม
การทำงาน  

▪ สภาพความเป็นอยู่  
▪ ความมั่นคง           

ในการทำงาน  

1 ความต้องการทาง
ร่างกายข้ันพื้นฐาน  

 ▪ เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน 

▪ นโยบายการบรหิาร 

2. ด้านความต้องการสงัคม 3 ความต้องการทาง
สังคม 

 ▪ ความสัมพันธ์กับผู้อื่น  
▪ การบงัคับบญัชา  

3. ด้านความต้องการ
อำนาจ 

4 ความต้องการที่จะ
ได้รับการยกย่องใน
สังคม 

▪ การได้รับการยกยอ่ง
ยอมรบันับถือ 

▪ สถานภาพทางสงัคม 
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2.2.4 แนวคิดสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม Socio-Economic Status (SES) 
นอกเหนือไปจากปัจจัยจูงใจในเชิงจิตวิทยาข้างต้นแล้วนั้น ผู้วิจัยยังเล็งเห็นถึงการมี

อิทธิพลของปัจจัยจูงใจในเชิงเหตุผลความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคมที่ส่งผลต่อทัศนคติส่วนบุคคล 
ในการเลือกประกอบอาชีพหรือปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นเสมือนแรงบีบเค้นให้บุคคลต้องทำงานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถเพื่อผลตอบแทนการปฏิบัติงาน อันประกอบด้วย 

1) ระดับการศึกษา การศึกษาเป็นปัจจัยที่หล่อหลอมความคิดและทัศนคติต่อการเลือก
ประกอบอาชีพของบุคคลอย่างมาก เป็นที่ทราบกันอย่างดีว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงย่อมมีโอกาส
ในการเลือกประกอบอาชีพที่มากขึ้น ในขณะเดียวกัน โอกาสทางการศึกษาที่มากกว่าหมายถึงการเพิ่ม
ทักษะความสามารถที่ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงาน นำมาซึ่งการได้รับค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ การประสบความสำเร็จในชีวิตที่มากขึ้นตามไปด้วย 

นอกเหนือไปจากระดับการศึกษาหลักที่แบ่งตามการเข้าศึกษาในสถาบันการศึกษาระดับ 
ต่าง ๆ แล้วนั้น ผู้วิจัยยังให้ความสำคัญถึงทักษะความรู้ความสามารถพิเศษที่สามารถเปิดโอกาส  
ในการเลือกประกอบอาชีพได้มากขึ้น เช่น ทักษะความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ อันเป็น
ที่ต้องการของตลาดแรงงาน นำมาซึ่งสิ่งจูงใจและรางวัลตอบแทนการทำงานที่สูงข้ึนตามไปด้วย 

2) ระดับรายได้ของครอบครัว เป็นปัจจัยที่ช้ีชัดถึงการกำหนดระดับช้ันทางสังคม ทำให้
ทราบถึงความจำเป็นทางเศรษฐกิจที่มีผลต่อการเลือกประกอบอาชีพ ครอบครัวที่มีระดับรายได้สูง 
จะมีพฤติกรรมการเลือกอาชีพที่มีเกียรติ มีคุณค่า มีผลตอบแทนสูง แต่ใช้แรงกายต่ำ ส่วนหนึ่งเกิดจาก
โอกาสในการเข้าถึงการศึกษาที่ เพิ่มพูนทักษะแรงงานมีฝีมือ (Skilled Labor) ทำให้คนที่ เติบโต 
ในครอบครัวระดับรายได้สูงจะมุ่งแสวงหางานที่ใช้ความรู้ความสามารถ มีโอกาสการเติบโตก้าวหน้า
ในสายงาน มีค่าตอบแทนการทำงานสูง ในทางตรงกันข้าม คนจากครอบครัวที่มีระดับรายได้ต่ำจะ
มีตัวเลือกการประกอบอาชีพที่น้อยกว่า ใช้แรงกายมาก แต่ผลตอบแทนน้อย ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพต่ำ หรือเป็นงานกลุ่มที่หากเลือกได้จะไม่มีใครอยากทำ  

3) ลักษณะชีวิตความเป็นอยู่ ในที่นี้หมายถึง สถานะการครอบครองที่อยู่อาศัย สภาพที่อยู่
อาศัย การพำนักอาศัยในเขตเมืองหรือเขตชนบท โดยรูปแบบลักษณะชีวิตความเป็นอยู่มีผลต่อการเลือก
ประกอบอาชีพในแง่ที ่ว่า ผู ้พำนักอาศัยในเขตเมืองจะมีโอกาสเข้าถึงตัวเลือกในการประกอบ
อาชีพที่หลากหลายและได้ค่าตอบแทนที่มากกว่าผู้อาศัยในเขตชนบท นอกจากนี้ลักษณะการครอบครอง
ที่อยูอ่าศัย เช่น เป็นเจ้าของกรรมสิทธ์ิ การเช่าพักอาศัย การอยู่ฐานะผู้อาศัย หรือแม้แต่สภาพที่อยู่อาศัยก็มี
ส่วนทำให้บุคคลตระหนักถึงความจำเป็นของปัจจัยที ่อยู่อาศัยอันเป็นหนึ่งในปัจจัยขั้นพื ้นฐาน  
4 ประการของชีวิตมนุษย์ นำมาซึ่งการเลือกพยายามในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแต่ละคน 
ข้ึนด้วยการทำงาน 
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4) อาชีพ ในความเป็นจริงแล้ว อาชีพเป็นตัวสะท้อนสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมได้ดี
ปัจจัยหนึ่ง แต่สำหรับงานวิจัยนี้จะไม่ขอกล่าวถึงปัจจัยด้านอาชีพ เนื่องจากกลุ ่มประชากรของ
งานวิจัยในครั้งนี้เป็นกลุ่มประชากรที่อยู่ในสาขาอาชีพเดียวกันทั้งหมด 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับการจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานของสว่นราชการ 
2.3.1 ท่ีมาและความสำคญัของการจา้งเหมาเอกชนดำเนนิงานของส่วนราชการ 

การจ้างบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ เป็นการจ้างเอกชนดำเนินงานของ  
ส่วนราชการ เป็นการจ้างรูปแบบหนึ่งของภาครัฐในปัจจุบันที่มุ่งเน้นให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
ตรงตามภารกิจงานภายนอกระบบราชการดำเนินงานนั้น ๆ แทนที่ข้าราชการประจำ แนวคิดดังกล่าว
เกิดข้ึนสืบเนื่องจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  7 (พ.ศ. 2535 – 2539)  
ที่เล็งเห็นว่า ขณะนั้นสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยและโลกมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ข้อมูลข่าวสารและวิวัฒนาการของเทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดด 
สภาพเศรษฐกิจเปลีย่นแปลงจากระบบเศรษฐกิจการเกษตรมาสู่เศรษฐกิจอุตสาหกรรม และสังคมไทย
เริ่มเปลี่ยนแปลงจากสังคมเกษตรกรรมมาสู่สังคมเมืองมากยิ่งข้ึน การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ได้ทำให้
ระบบราชการประสบปัญหาการปรับตัวรับกับสถานการณ์ใหม่ ๆ และไม่สามารถตอบสนองต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมของประเทศได้อย่างทันท่วงที  เนื่องจากมี ข้อจำกัด  
ในด้านของกำลังคน ระเบียบ กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ตลอดจนโครงสร้างของระบบราชการ   

ทำให้ต่อมา เมื่อวันที่  8 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2537 คณะรัฐมนตรีได้มีมติคณะรัฐมนตรี  
เรื่อง การกำหนดขนาดกําลังคนภาครัฐ ตามที่สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 
เสนอ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของราชการควบคู่ไปกับการมุ่งลดค่าใช้จ่ายภาครัฐ  
ทั้งนี้กำหนดให้ส่วนราชการรวมทั้งองค์กรกลางบริหารงานบุคคลทุกแห่งถือปฏิบัติและดำเนินการให้
เป็นไปตามมาตรการที่กำหนด ดังนี้  

1. ชะลอการเพิ่มอัตรากำลังตลอดระยะเวลาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 7 โดยให้มีการเพิ่มอัตราใหม่ได้ไม่เกินจำนนการเกษียณอายุราชการในช่วงปี พ.ศ. 2537 – 
2536 

2. กำหนดมาตรการเพื่อสนับสนุนและส่งเสริมการปฏิบัติงานโดยไม่เพิ่มกำลังคนของ
กระทรวง ทบวง กรม อาทิ การมอบอำนาจให้ส่วนราชการเกลี่ยอัตรากำลังภายในกระทรวง ทบวง 
กรม เพื่อให้เกิดความคล่องตัว การให้ส่วนราชการจัดลำดับความสำคัญของงานและยกเลิกงานที่มี
ความจำเป็นน้อยเพื่อนำอัตรากำลังไปปฏิบัติงานที่มีความสำคัญเรงด่วนกว่าโดยไม่เพิ่มกำลังคน  
และการให้ส่วนราชการทบทวนงานที่สามารถถ่ายโอนให้เอกชนรับไปดำเนินการแทน โดยให้สำนัก
งบประมาณพิจารณาให้การจ้างเหมาเพื่อทดแทนการจ้างลูกจ้างและให้จัดสรรงบประมาณเพื่อการนี้
ให้กับส่วนราชการ  

3. ให้คณะอนุกรรมการสามัญ (อ.ก.พ.) ประจำกระทรวง ทบวง กรม พิจารณาทบทวน
ภาระงานและการดำเนินการเพื่อถ่ายโอนงานให้ภาคเอกชน โดยมีการพิจารณาเป้าหมายและนโยบาย
กำลังคนภาครัฐออกเป็น 2 ระยะ คือ ในระยะสั้น ให้ส่วนราชการกำหนดแนวทางการถ่ายโอนงาน
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เกี่ยวกับลักษณะงานช่วยอำนวยการให้ภาคเอกชนดำเนินการ เช่น งานรักษาความปลอดภัยในอาคาร
สถานที่ งานรักษาความสะอาด งานดูแลและบำรุงรักษาอาคารสถานที่ งานซ่อมบำรุงเครื่องมือ
เครื่องใช้และอุปกรณ์ในสำนักงาน งานบริการยานพาหนะและซ่อมบำรุงรักษายานพาหนะ  
งานโรงพิมพ์ งานวางระบบคอมพิวเตอร์และงานเขียนโปรแกรม งานสำรวจและบันทึกข้อมูลสถิติ  
และงานเทคนิคต่าง ๆ ที่ภาคเอกชนมีความชำนาญกว่า เป็นต้น ในระยะยาว ให้ส่วนราชการกำหนด
แนวทางการถ่ายโอนงานที่ภาคเอกชนมีความพร้อมดำเนินการหรือมีสมาคมวิชาชีพหรือองค์กรเอกชน
คอยตรวจสอบในเรื่องนั้น ๆ เช่น งานสำรวจดำเนินการออกแบบก่อสร้าง งานควบคุมการก่อสร้าง  
งานตรวจสอบและรับรองมาตรฐาน งานศึกษาวิจัยและพัฒนา เป็นต้น 

ต่อมาในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544) 
แนวคิดเรื่องการมุ่งลดการขยายตัวของโครงสร้างระบบราชการ ตลอดจนมุ่งเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการดำเนินงานของภาครัฐยังคงมีอยู่อย่างต่อเนื่ อง เป็นผลให้วันที่  25 พฤษภาคม  
พ.ศ. 2541 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบมาตรการปรับขนาดกำลังคนภาครัฐในส่วนของตำแหน่ง
ลูกจ้างประจำตามที่สำนักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (ปรร.) เสนอ โดยกำหนดให้ยุบเลิก
ตำแหน่งลูกจ้างประจำที่ว่างลงบางหมวดให้ส่วนราชการใช้วิธีจ้างเหมาบริการสำหรับงานบางประเภท 
และทบทวนว่าภารกิจใดยังจำเป็น ไม่จำเป็นต้องใช้ลูกจ้างประจำ รวมทั้งให้กระทรวงการคลัง  
สำนักงบประมาณ และสำนักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ศึกษาว่ามีงานประเภทใดควรใช้
วิธีจ้างเหมาบริการเพิ่มเติมอีก 

กล่าวโดยสรุปถึงที่มาและความสำคัญของแนวคิดการข้างเหมาเอกชนดำเนินงานของ 
ส่วนราชการได้ว่า ด้วยบริบททางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ทำให้ทุกภาคส่วนของ
สังคมไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2535 เป็นต้นมาจำเป็นต้องปรับตัว ไม่เว้นแม้กระทั่งหน่วยงานภาคราชการ 
ด้วยอุปสรรคของการมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่มีขนาด ใหญ่ ไม่คล่องตัว มีการใช้จ่าย
งบประมาณจำนวนมากไปกับการจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับหลักประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ในขณะที่บทบาทหน้าที่และภารกิจที่ภาครัฐรับผิดชอบกลับมีปริมาณมากและ
หลากหลายมิติยิ่งข้ึน ส่งผลให้รัฐต้องปรับเปลี่ยนบทบาทที่จากเดิมที่เคยเป็นผู้ควบคุมและปฏิบัติเอง 
มาเป็นเพียงผู้กำกับดูแล ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาคเอกชนเข้ามาดำเนินภารกิจบางประการแทน 
และให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการแบบมุ่งเน้นภารกิจของตนเป็นสำคัญ ซึ่งเป็นฐานคิด  
ของแนวคิดการบริห ารจั ดการภาครัฐแนวให ม่  หรือ  New Public Management (NPM)  
(ปกรณ์ ศิริประกอบ, 2559) 
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2.3.2 นิยามความหมายและรูปแบบเง่ือนไขการจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการ 
ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2535 และที่แก้ไขเพิ่มเติมทุกฉบับ  

ที่ผ่านมา ให้ความหมายของ “การจ้าง” ของส่วนราชการ หมายรวมถึง การจ้างทำของและการรับขน
ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ และการจ้างเหมาบริการ แต่ไม่รวมถึงการจ้างลูกจ้างของ  
ส่วนราชการตามระเบียบของกระทรวงการคลัง การรับขนในการเดินทางไปราชการตามกฎหมาย  
ว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ การจ้างที่ปรึกษา การจ้างออกแบบและควบคุมงาน และการจ้าง
แรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  

สำนักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ให้ความหมายการจ้างเหมาบริการ ไว้ว่า 
การจ้างบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลให้ปฏิบัติงานของรัฐ โดยดำเนินการจ้างหรือดำเนินการจ้าง  
ที่ปรึกษาตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2535 และที่แก้ไขเพิ่มเติม  
สอดคล้องกันกั บกลุ่ ม งานวางแผนอัตรากำลั งและพัฒ นาระบบงาน กองการเจ้าหน้ าที่   
กรมการปกครอง (กลุ่มงานวางแผนอัตรากำลังและพัฒนาระบบงาน กองการเจ้าหน้าที่ กรมการ
ปกครอง, 17 ธันวาคม 2558) 

หน่วยตรวจสอบภายใน กรมกิจการเด็กและเยาวชน ให้ความหมายของการจ้างเอกชน
ดำเนินงานไว้ว่า การจ้างเอกชนหรือบุคคลภายนอกมาปฏิบัติงานเป็นรายช้ิน ในลักษณะการจ้างทำ
ของที่มุ่งเน้นผลสำเร็จของงานไม่ใช่ตัวบุคคล โดยเป็นการจ้างตามความจำเป็นเพื่อเสริมหรือสนับสนุน 
การปฏิบัติงานตามภารกิจของส่วนราชการ เนื่องจากขาดอัตรากำลัง (หน่วยตรวจสอบภายใน กรมกิจการ

เด็กและเยาวชน, 16 ธันวาคม 2553) 

กรมการปกครอง ให้ความหมายของลูกจ้างเหมาบริการไว้ว่าหมายถึง  ลูกจ้างรายเดือน 
รายวัน และรายช่ัวโมงที่ส่วนราชการจ้างไวปฏิบัติงานที่มีลักษณะช่ัวคราว และหรือมีกำหนดเวลาจ้าง 
แต่ทั้งนี้ระยะเวลาการจ้างตองไม่เกินปงบประมาณ (กรมการปกครอง, 31 ตุลาคม 2556) 

กรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ ให้ความหมายของการจ้างเหมาบริการบุคคลธรรมดา
ปฏิบัติงานของรัฐว่า เป็นการจ้างบุคคลธรรมดาเพื่อดำเนินงานให้กับหน่วยงานภาครัฐในลักษณะ  
การจ้างทำของ มีที่มาจากการปฏิรูประบบราชการที่ต้องการลดขนาดกำลังคนภาครัฐ ปรับโครงสร้าง
ของราชการให้มีขนาดเล็กลง แล้วนำงานที่รัฐไม่ควรทำให้เอกชนไปดำเนินการแทน  

กรุงเทพมหานคร ให้ความหมายของการจ้างเหมาบริการพิเศษเป็นรายบุคคล ไว้ว่า  
การจ้างเหมาบริการจากบุคคลธรรมดาเพื่อดำเนินงานให้กับหน่วยงาน ในลักษณะการจ้างทำของตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ แต่ไม่รวมถึงการจ้างลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐ และการจ้าง
แรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  
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ในส่วนของรูปแบบและเงื่อนไขการจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการ พบว่า 
มีระเบียบข้อกำหนดระบุรูปแบบและเงื่อนไขการจ้างในลักษณะดังนี้ 

ตามหนังสือกระทรวงการคลัง ที่ กค 0409.6/ว 86 ลงวันที่ 17 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2548 
เรื่อง ซ้อมความเข้าใจเกี่ยวกับการเบิกค่าใช้จ่ายการจ้างเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการ ได้กำหนด
รูปแบบการจ้างเอกชนดำเนินงานว่า 

1. การจ้างเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการ ไม่ถือเป็นการจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ 
และไม่ถือเป็นการจ้างแรงงานที่ส่วนราชการผู้ว่าจ้างกับเอกชนผู้รับจ้างจะมีนิติสัมพันธ์ในฐานะ 
นายจ้างกับลูกจ้างตามกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ส่วนราชการผู้ว่าจ้างจึงไม่ต้องปฏิบัติตามกฎหมาย
ประกันสังคมในการนำส่งเงินสมทบในส่วนของผู้ว่าจ้างเข้ากองทุนประกันสังคม 

2. การจ้างเอกชนดำเนินงานจะพจิารณาจากเนื้องานโดยมุง่ผลสำเร็จของงานที่จ้างภายใน
ระยะเวลาที่กำหนดเป็นสำคัญ 

3. เนื่องจากการจ้างเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการมุ่งผลสำเร็จของงานที่ ว่าจ้าง 
ส่วนราชการผู้ว่าจ้างจึงไม่มีอำนาจควบคุมบังคับบัญชาหรือสั่งการในการทำงาน แต่ส่วนราชการผู้ว่าจ้าง 
มีเพียงอำนาจในการตรวจตรางานและสั่งให้ปรับปรุงแก้ไขเมื่องานผิดพลาดบกพร่อง และเอกชน  
ผู้รับจ้างไม่ต้องอยู่ภายใต้ระเบียบ ข้อบังคับอื่น ๆ ที่ลูกจ้างของส่วนราชการโดยทั่วไปต้องถือปฏิบัติ 

ในเวลาต่อมา เนื่องจากมีส่วนราชการบางหน่วยงานจ้างเอกชนที่เป็นบุคคลธรรมดาดำเนินงาน
ผิดไปจากเจตนารมณ์ของมติ ครม. และข้อกำหนดข้างต้น กระทรวงการคลังจึงมีหนังสือ ด่วนมาก  
ที่ กค 0406.4/ว 67 ลงวันที่  14 กรกฎาคม 2553 และหนังสือ ด่วนที่สุด ที่  กค 0406.4/ว 337  
ลงวันที่ 17 กันยายน 2553 เรื่องซ้อมความเข้าใจเกี่ยวกับการจ้างเอกชนดำเนินงาน และได้กำหนด
หลักเกณฑ์การจ้างเอกชนดำเนินงานเพิ่มเติมโดยสรุปได้ดังนี้ 

1. การจ้างบุคคลธรรมดาให้ดำเนินงานเฉพาะโครงการหรือเฉพาะครั้งคราวที่ มี  
ความจำเป็น เพื่ อ เสริมการป ฏิบั ติ งานในหน้ าที่ ปกติของส่วนราชการนั้ น  โดยร ะยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานจะต้องมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับเนื้องานที่ประสงค์จะจ้าง โดยอาจไม่จำเป็นต้องจ้าง
เต็มปีงบประมาณ หรือหากเป็นการจ้างเพื่อเสริมการปฏิบัติงานในหน้าที่ปกติที่มีระยะเวลาระยะเวลา
ตลอดปีงบประมาณก็สามารถทำได้ แต่ในช่วงเริ่มปีงบประมาณใหม่ก็ต้องดำเนิ นการจัดหาใหม่  
ทั้งนี้เมื่อสิ้นสุดโครงการหรือส่วนราชการหมดความจำเป็นก็ควรเลิกจ้าง 

2) ลักษณะงานที่จ้างควรเป็นงานที่ส่วนราชการซื้อบริการจากผู้รับจ้างเป็นรายช้ิน เช่น  
งานรักษาความปลอดภัย งานทำความสะอาด งานสวน งานยานพาหนะ งานศึกษาวิจัย งานสถิติ
ข้อมูล และงานเทคนิคต่าง ๆ ที่เอกชนมีความชำนาญมากกว่า เป็นต้น 
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3) มิให้ส่วนราชการจ้างเอกชนดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับความลับของทางราชการหรือ  
งานซึ่งหากมีการเผยแพร่ข้อมูลจะเกิดความเสียหายต่อทางราชการหรืองานที่มีลักษณะของการบังคับ
ใช้กฎหมายที่มีผลกระทบกับประชาชน 

4) การจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานให้ถือปฏิบัติตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย 
การพัสดุ พ.ศ. 2535 และที่แก้ไขเพิ่มเติม โดยการจ้างเอกชนมีลักษณะมุ่งผลสำเร็จของงานที่ว่าจ้าง
ภายในระยะเวลาที่กำหนดเป็นสำคัญตามข้อตกลงการจ้างหรือสัญญาการจ้างเท่านั้น เอกชนผู้รับจ้าง 
ไม่ต้องอยู่ภายในระเบียบข้อบังคับที่ลูกจ้างของส่วนราชการโดยทั่วไปต้องถือปฏิบัติ หากไม่มา
ปฏิบัติงานอาจให้ผู้อื่นมาทำงานแทนหรือบอกกล่าวล่วงหน้า หากเกิดความเสียหายแก่ทางราชการ
เนื่องจากการไม่มาทำงาน ส่วนราชการอาจกำหนดค่าปรับสำหรับความเสียหายนั้น 

5) อัตราค่าจ้างไม่จำเป็นต้องจ่ ายตามวุฒิ การศึกษา แต่ให้พิจารณาจากความรู้  
และประสบการณ์ที่ เหมาะสมกับลักษณะงานที่แท้จริงหรืออัตราตลาด ทั้ งนี้ การจ่ายค่าจ้าง  
ตามข้อตกลงการจ้างหรือสัญญาการจ้างจะจ่ายได้ต่อเมื่อได้มีการตรวจรับงานจ้าง โดยคณะกรรมการ
ตรวจรับพัสดุเรียบร้อยแล้ว 

6) ผู้รับจ้างเหมาบริการมีฐานะเป็นผู้รับจ้างทำของตามข้อตกลงการจ้างหรือสัญญา 
การจ้างตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2535 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ไม่ถือเป็น
บุคลากรของรัฐที่จะมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์สวัสดิการที่พึงได้รับจากราชการเช่นเดียวกับข้าราชการ 
ลูกจ้างของส่วนราชการ หรือบุคลากรอื่นของรัฐ จึงไม่มีนิติสัมพันธ์กับรัฐในฐานะนายจ้างกับลูกจ้าง  
ตามนัยมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และที่แก้ไขเพิ่มเติม  

จากการประมวลนิยามความหมายและรูปแบบเงือ่นไขการจา้งเหมาเอกชนดำเนินงานของ
ส่วนราชการ จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า การจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานของส่วนราชการ หมายถึง  
การจ้างบุคคลรูปแบบหนึ่งตามระเบียบของทางราชการ เพ่ือให้มาสนับสนุนงานตามภารกิจท่ีได้รับ
ของหน่วยงานหรือมาดำเนินงานบางประการของรัฐท่ีไม่มีชั้นความลับ ไม่สร้างความเสียหาย 
ให้ทางราชการ และไม่ส่งผลกระทบต่อประชาชน ในช่วงระยะเวลาหนึ่งไม่เกิน 1 ปีงบประมาณ 
โดยมุ่งความสำเร็จของงานเป็นสำคัญ ท้ังนี้ ผู้รับจ้างจะมีสถานะเพียงผู้รับจ้างทำของโดยจ้าง 
ตามเหตุผลและความจำเป็นท่ีต้องใช้งานหรือพัสดุนั้นเท่านั้น  
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2.3.3 การจ้างเหมาเอกชนดำเนินงานในตำแหน่งเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) 
กองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเท่ียว  สำนักงานปลัดกระทรวง 

การท่องเที่ยวและกีฬา มีจุดเริ่มต้นจากการเป็น “ศูนย์อำนวยการและบริการนักท่องเที่ยว”  
ซึ่งศูนย์อำนวยการและบริการนักท่องเที่ยวจัดต้ังข้ึนในปี พ.ศ. 2549 โดยการจัดต้ังเป็นไปตามนโยบาย
ของรัฐบาลพลเอกสุรยุทธ์ จุลานนท์ ในการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจภาคการท่องเที่ยวและบริการ  
ที่จะเร่งสร้างรายได้จากการท่องเที่ยว 2 ล้านล้านบาท ภายในปี พ.ศ. 2558 โดยการฟื้นฟูพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการท่องเทีย่วให้ยั่งยืน และสรา้งแหลง่ท่องเทีย่วใหมใ่นเชิงกลุ่มพื้นที่ที่มีศักยภาพ 
สามารถเช่ือมโยงธรรมชาติ ศิลปวัฒนธรรม และวิถีชีวิตของชุมชน รวมถึงการเช่ือมโยงกับประเทศ
เพื่อนบ้าน ควบคู่กับการส่งเสริมตลาดนักท่องเที่ยวคุณภาพ รวมทั้งดูแลให้นักท่องเที่ยวปลอดภัย  
จากอาชญากรรม การฉ้อฉล และอุบัติเหตุที่เกิดจากความบกพร่องของผู้ประกอบการ 

ในปี  พ .ศ. 2555 “ศูนย์อำนวยการและบริการนักท่องเที่ ยว” ได้ เปลี่ยน ช่ือเป็น  
“สำนักแก้ไขปัญหาการหลอกลวงและช่วยเหลือนักท่องเที่ยว” ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวง  
การท่องเที่ยวและกีฬา ที่ 104/2555 ลงวันที่ 16 กุมภาพันธ์ 2555 เรื่อง จัดตั้งสำนักแก้ไขปัญหา 
การหลอกลวงและช่วยเหลอืนักท่องเที่ยว และต่อมาในปี พ.ศ. 2559 “สำนักแก้ไขปญัหาการหลอกลวง
และช่วยเหลือนักท่องเที่ยว” ได้เปลี่ยนช่ืออีกครั้งเป็น “กองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัย
นักท่องเที่ยว” ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ที่ 513/2559 ลงวันที่   
30 มิถุนายน 2559 

อำนาจหน้าท่ีของกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเท่ียว มีดังนี ้
1. ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ ตลอดจนพัฒนากลไกระบบเฝ้าระวัง  

และป้องกันภัยที่มีผลกระทบต่อความปลอดภัยของนักท่องเที่ยวในพื้นที่แหล่งท่องเที่ยว และเผยแพร่
และแจ้งเตือนภัยแก่นักท่องเที่ยว  

2. จัดทำข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย รวมถึงกำหนดและเสนอแนวทางเกี่ยวกับการแก้ไข
ปัญหาการหลอกลวงนักท่องเที่ยว และการให้ความช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 

3. ศึกษา กำหนด และพัฒนามาตรฐานเกี่ยวกับความปลอดภัยของนักท่องเที่ยว 
4. เฝ้าระวัง ติดตามสถานการณ์ และตรวจสอบสิ่งบอกเหตุที่มีผลกระทบหรืออาจเกิด

ผลกระทบต่อความปลอดภัยของนักท่องเที่ยว 
5. เป็นศูนย์กลางในการประสานงานและสร้างความร่วมมือของทุกภาคส่วนในการให้  

ความช่วยเหลือ การอำนวยความสะดวก การแก้ไขปัญหาการหลอกลวง การดูแลความปลอดภัย  
และการบรรเทาทุกข์แก่นักท่องเที่ยวและผู้ประสบภัยทางการท่องเที่ยว โดยส่งเสริม สนับสนุนหน่วยงาน
ของรัฐและเอกชน เพื่อร่วมกันดำเนินงานให้เกิดเครือข่ายและความเข้มแข็งทั้งระบบ 
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6. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วข้องหรอืที่ได้รับ
มอบหมาย 

ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (Tourist Assistance Center : TAC) เป็นหน่วยงาน 
ที่อยู่ภายใต้การบริหารจัดการของกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยว เดิมใช้ช่ือว่า 
“ศูนย์แก้ไขปัญหาการหลอกลวงและช่วยเหลือนักท่องเที่ยว” จัดตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทำ
หน้าที่ในการอำนวยความสะดวกแก่นักท่องเที่ยว ให้ ข้อมูลคำแนะนำด้านการท่องเที่ยวและ  
การป้องกันภัยจากการท่องเที่ยว รับเรื่องร้องเรียน ร้องทุกข์ จากนักท่องเที่ยว และประสานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาให้กับนักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวจัดตั้งข้ึนแห่งแรก ณ ท่าอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิโดยเปิดทำการ
เมื่อวันที่  2 พฤษภาคม พ.ศ. 2554 และเพิ่มจำนวนศูนย์ฯ ข้ึนเรื่อย ๆ จนกระทั่ งปัจจุบันมี  
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวตั้งอยู่ในทุกจังหวัดทั่วประเทศไทย รวมทั้งในสนามบินนานาชาติสุวรรณภูมิ
และสนามบินดอนเมือง 

โดยเจ้าหน้าที่ที่ประจำอยู่ในแต่ละศูนย์จะมีความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาหลักและมีความสามารถในการสื่อสารภาษาที่สาม เช่น ภาษาจีน เกาหลีญี่ปุ่น ฝรั่งเศส รัสเซีย 
สเปน หรือภาษาอื่น ๆ ที่เป็นตลาดนักท่องเที่ยวของประเทศไทย 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ณิญาดา อิ ่มเพชร (2545) ได้ทำการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน

ขายในห้างสรรพสินค้าแห่งหนึ่ง ซึ่งมีลักษณะส่วนบุคคลของประชากรและลักษณะการทำงาน
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน ได้แก่ รายได้และสวัสดิการ 
ความปลอดภัยในการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ 
การมีส่วนร่วมกับองค์การ การได้รับการยกย่อง ความผูกพันในองค์การ และความภูมิใจในองค์การ  
อยู่ในระดับปานกลาง 

วัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานท่าอากาศยานกรุงเทพและท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ซึ่งมีลักษณะการปฏิบัติงานคล้ายคลึง
กับกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ พบว่า ช่วงเวลาปฏิบัติงาน (การปฏิบัติงานแบบเข้าเวรหรือเป็นกะ)  
มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อการปฏิบัติงาน  

อรรถวรรณ ไทโยธิน (2550) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการธำรงรักษา
บุคลากรไว้กับองค์การของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าและการเจริญเติบโตในสายงาน ส่วนปัจจัย
สุขอนามัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน (อรรถวรรณ ไทโยธิน, 2550) 

ศศิธร สมิตเวช (2552) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและพนักงานราชการของสำนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการทำงานทุกปัจจัยล้วนมีผลต่อความผูกพันในองค์การทั้งสิ้น 
แต ่ส ำห รับป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล  มีเพ ียงป ัจจ ัยด ้านอายุเพ ียงป ัจจ ัย เดียว เท ่านั ้นที ่ม ีผ ลต่อ  
ความผูกพันในองค์การ ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลอื่น ๆ ไม่มีผล 

อลิสา เลขะวัฒนะ (2553) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัย
เกื้อหนุนในการทำงานของพนักงานราชการ สำนักงานสหกรณ์จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ภูมิลำเนา และจังหวัดที่ปฏิบัติงาน 
แตกต่างกันก่อให้เกิดการจูงใจในการทำงานต่างกัน ในขณะที่ปัจจัยด้านอายุไม่มีผล (อลิสา เลขะวัฒนะ, 
2553) 
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สุพัตรา พลพันธ์ (2556) ได้ทำการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานราชการ
กรมประมง พบว่า ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกรายพิจารณารายปัจจัย พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลมากที่สดุคือปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการทำงาน รองลงมาคือปัจจยัด้านความน่าเช่ือถือ
และความมั่นคงในการทำงาน ในการนี้ ผู้วิจัยให้ข้อเสนอแนะไว้ว่า องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
ราชการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ มากยิ่งขึ้นเพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
(สุพัตรา พลพันธ์, 2556) 

พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์ (2558) ได้ทำการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับการรักษา
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรช่วงวัยต่าง ๆ ในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยกลุ่มช่วงวัย
เจนเนอเรช่ันวาย (Gen Y) ซึ่งเป็นผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2543 เป็นช่วงวัยที่ตรงกันกับ 
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ของงานวิจัยนี ้ พบว่า กลุ ่มเจนเนอเรชั่นวายนี้มีความผูกพันต่อองค์การ  
ในระดับปานกลาง โดยคนเจนเนอเรช่ันนี้จะเลือกทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีทักษะความสามารถหลากหลาย เช่ือมั่นในตนเอง และยังคงมีความยึดติดกับ
พฤติกรรมกลุ่มและสังคมในระดับสูง 

สุภาพพงศ์ เหล่าแสนสุข (2559) ได้ทำการศึกษาการยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
จ้างเหมาบริการ Outsource ประเภทงานรักษาความปลอดภัยของธนาคารแห่งประเทศไทย พบว่า 
ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมการทำงาน และความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ  
การยกระดับคุณภาพชีวิตสูงสุด (สุภาพพงศ์ เหล่าแสนสุข, 2559) 

ลลิตา จันทร์งาม (2559) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ซึ่งกลุ่มประชากรมีภารกิจหน้าที่ที่ต้อง
ติดต่อประสานงานและให้บริการลูกค้าผู้รับบริการคล้ายคลึงกับภารกิจหน้าที่ของประชากรในงานวิจัยนี้  
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง ได้แก่ ภาวะผู้นำ สัมพันธภาพ 
ในที่ทำงาน การพัฒนาบุคลากร และค่าตอบแทน ส่วนปัจจัยที่มีผลในระดับต่ำ ได้แก่  โอกาส
ความก้าวหน้าในสายงาน 

อนันต์ มณีรัตน์ (2559) ได้ทำการศึกษาความผูกพันในองค์การของสำนักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี พบว่า ความผูกพันในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในองค์การ  ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (คุณภาพชีวิต และบรรยากาศในองค์การ)  
ปัจจัยด้านลักษณะงาน (ความท้าทาย และการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น) ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ  
(การจัดทำเส้นทางอาชีพ การมอบหมายงาน และการประชุมเชิงปฏิบัติการ) และปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันก็ส่งผลต่อระดับความผูกพันที่แตกต่าง
กัน ยกเว้นปัจจัยด้านอายุที่ไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การแต่อย่างใด (อนันต์ มณีรัตน์, 2559) 
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วธู สวนานนท์ (2560) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิต 
และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ลักษณะงานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยลักษณะงานที่ดีจะทำให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการทำงานเพื่อเพิ่มคุณค่าให้กับ
ตนเอง ถ้าพนักงานได้รับโอกาส ความไว้วางใจ การกำกับดูแล และได้รับสิทธิเลือกวิธีการทำงานได้
อย่างอิสระ รวมทั้งได้รับการยอมรับว่าตนเองเป็นคนสำคัญคนหนึ่งขององค์การ ก็จะยิ่งทำให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์การสูงมากขึ้นตามลำดับ สำหรับในด้านคุณภาพชีวิต หากพนักงานมีภาวะสมดุล
ระหว่างชีวิตกับงาน มีความสุข ปราศจากปัญหาส่วนตัว ก็จะเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ทำให้พนักงานเกิด
ความผูกพันกับองค์การได้ 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  

 

 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพท่ี 11 กรอบแนวคิดการวิจัย  
แหล่งที่มา ผู้วิจัย (2562) 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 
1. ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 
2. ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งคั่ง 
3. ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม 
4. ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (SES : 

การศึกษา รายได้ ความเป็นอยู่ครัวเรือน) 
(ท่ีมา: Herzberg (1959), Maslow (1987), SES 
และตารางที่ 5 สรุปทัศนคติและปัจจัยจูงใจฯ ความผูกพันในองค์การ 

1. การพูดถึงองค์การในแง่บวก ชื่นชม และ
ภาคภูมิใจ (Say) 

2. การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Stay) 

3. การใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจของ
องค์การ (Strive) 

 (ที่มา: Hewitt (2003), Strellioff (2003), 
Alpha Measure (2008), Aon Hewitt (2015) 
และตารางที่ 1 สรุปองค์ประกอบฯ) 

ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
5. พื้นที่ปฏิบัติงาน 

ตัว
แป

รแ
ทร

ก 
 

(In
te

rv
en
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g 
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ria

bl
es

) 
  

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1. ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน 
2. ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล 
3. งานมีความสำคัญ 
4. งานมีประโยชน์และคุณค่า 
(ท่ีมา: ตารางที่ 3 สรุปปัจจัยท่ีมีอิทธิพลฯ) 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
1. ภาวะผู้นำองค์การ 
2. การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ 
3. แผนการพัฒนาบุคลากร 
4. แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร 
(ท่ีมา: ตารางที่ 3 สรุปปัจจัยท่ีมีอิทธิพลฯ) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ 
2. เงินเดือนและค่าตอบแทน 
3. โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4. สัมพันธภาพในองค์การ 
(ท่ีมา: ตารางที่ 3 สรุปปัจจัยท่ีมีอิทธิพลฯ) 

พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน 
1. ผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) 
2. การขาดลามาสาย 

(Absenteeism) 
3. การมีส่วนร่วมกับงานและ

องค์การ (Citizenship) 
 (ที่มา: Allen & Meyer (1991)  
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภท
ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) แบบผสม (Mixed 
Methods Research) โดยเก็บข้อมูลทั้งในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) 
และเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods) โดยการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา และใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากแบบสอบถาม (Questionnaires) และการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
โดยมีการใช้ระเบียบวิธีวิจัย ดังนี ้

3.1 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.6 แนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษา 
ผู้วิจัยได้จัดเก็บข้อมูลทั้งที่ เป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source Data) ได้แก่ การใช้

แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source Data) 
ได้แก่ การศึกษาจากตัวแบบ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source Data) เป็นการจัดเก็บข้อมูลภาคสนาม (Field 
Survey) โดยการสำรวจกลุ่มประชากรผา่นการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อให้ได้ซึ่งข้อมลู
ระดับของความผูกพันในองค์การ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจระดับ
บคุคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์การทำงาน 
นอกจากนี้ยังใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เพื่อให้ได้ซึ่งข้อมูลเกี่ยวกับ
ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของกลุ่มประชากรเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา โดยใช้เครื่องมือ
ที่สร้างขึ้นตามกรอบแนบคิดการวิจัย 

2) ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source Data) เป็นการจัดเก็บข้อมูลจากการศึกษา ค้นคว้า 
ทบทวนวรรณกรรม (Documentary Research) ที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์การ ได้แก่  
เอกสาร งานวิจัย ตัวแบบ แนวคิด ทฤษฎี ฯลฯ ในข้ันตอนของการออกแบบกรอบแนวคิดการวิจัย 
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ได้แก่ องค์ประกอบของความผกูพันในองค์การ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในด้านต่าง 
ๆ ปัจจัยจูงใจในระดับบุคคล เป็นต้น 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอยา่ง 
ประชากร ได้แก่ ลูกจ้างเหมาบริการในตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 

สังกัดกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและ
กีฬา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ทั้งหมดจำนวน 260 คน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในทุกจังหวัดทั่ว
ประเทศไทย (สัมภาษณ์ ชาคริต ปิตานุพงศ์, ผู้อำนวยการกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัย
นักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา, 9 กุมภาพันธ์ 2563)  

การสุ่มตัวอย่าง สำหรับการวิจับเชิงประมาณโดยการใช้แบบสอบถาม ใช้กลุ่มตัวอย่าง 
จากประชากรทั้งหมด (ร้อยละ 100) ในจำนวนกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวได้ข้อมูลกลับมา 219 คน คิดเป็น
ร้อยละ 84.23 สำหร ับการวิจ ัย เช ิงค ุณภาพโดยการส ัมภาษณ์แบบม ีโครงสร ้างเกี ่ยวก ับ
ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้
ความน่าจะเป็นแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และแบบโควตา (Quota Sampling) ประกอบกับ
การสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งจะทำการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
กับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informants) จำนวน 6 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการกองมาตรฐานและกำกับ
ความปลอดภัยนักท่องเที่ยว จำนวน 1 คน ท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัดหรือผู้ช่วยท่องเที่ยวและกีฬา
จังหวัด (ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของกลุ่มตัวอย่าง) จำนวน 1 คน ข้าราชการตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน จำนวน 1 คน หัวหน้าศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จำนวน 1 คน และเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว จำนวน 2 คน ดังตารางที่ 6 

ตำแหน่ง 
จำนวน 
(คน) 

ความสัมพันธ์กบัประชากร 

ผู้อำนวยการกองมาตรฐานและกำกบัความปลอดภัยนักท่องเที่ยว  1 ผู้บังคับบญัชาเชิงนโยบาย 
ท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัดหรือผู้ช่วยท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัด 1 ผู้บังคับบญัชาโดยตรง 
ข้าราชการตำแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 ผู้กำกบัดูแลการปฏิบัตงิาน 
หัวหน้าศูนย์ช่วยเหลอืนักท่องเที่ยว 1 ประชากร 
เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักทอ่งเที่ยว 2 ประชากร 

รวม 6  
ตารางท่ี 6 แสดงกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลสำคญัสำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ (การสัมภาษณ์) 
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3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
ตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปร 2 กลุ่ม ได้แก่ ตัวแปรอิสระ (Independent 

Variables) ซึ่ งได้แก่ปัจจัยที่มี อิท ธิพลต่อความผูกพันในองค์การ และตัวแปร (Dependent 
Variables) ซึ่ งได้แก่ความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement) และพฤติกรรม 
ที่แสดงออกในงาน (Job Behavior) โดยมีรายละเอียดของตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้  

3.3.1 ตั วแปรอิสระ (Independent Variables) ซึ่ งได้ แก่ ปั จจั ยที่ มี อิ ท ธิพลต่ อ 
ความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 4 กลุ่ม ได้แก่ 

1) ปัจจัยจูงใจระดบับุคคล (Personal Motivation: P) 
1.1) ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต (P1) 
1.2) ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง (P2) 
1.3) ความต้องการได้รบัการยอมรบัในสงัคม (P3) 
1.4) ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (P4) 

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 
2.1) ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน (J1) 
2.2) ระบบการสื่อสาร สัง่การ ติดตามและรายงานผล (J2) 
2.3) งานมีความสำคัญ (J3) 
2.4) งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) 

3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (Organization Characteristics: O) 
3.1) ภาวะผู้นำองค์การ (O1) 
3.2) การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ (O2) 
3.3) แผนการพฒันาบุคลากร (O3) 
3.4) แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (O4) 

4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 
4.1) ความรูส้ึกว่าตนมีความสำคัญตอ่องค์การ (W1) 
4.2) เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) 
4.3) โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (W3) 
4.4) สัมพันธภาพในองค์การ (W4) 
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3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ซึ่งการวิจัยนี้มุ่งผลใน 2 ระดับ ได้แก่  
1) ตัวแปรตามระดับที่ 1 : ความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement 

: OE) 
1.1) การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ (Say) (OE1) 
1.2) การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ

ต่อไป (Stay) (OE2) 
1.3) การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจของ

องค์การ (Strive) (OE3) 
2) ตัวแปรตามระดับที่ 2 : พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 

2.1) ผลการปฏิบัตงิาน (Performance) (JB1) 
2.2) การขาดลามาสาย (Absenteeism) (JB2) 
2.3) การมสี่วนร่วมกบังานและองค์การ (Citizenship) (JB3) 

3.4 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนีม้ี 2 ประเภทเครือ่งมือ ได้แก่ 
3.4.1 แบบสอบถาม (Questionnaires) สำหรับในส่วนการวิจัยเชิงปรมิาณ ประกอบ

ไปด้วย 8 ส่วน จำนวนข้อคำถามรวมทั้งสิ้น 54 ข้อ ได้แก่  
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มจีำนวน 5 ข้อ ประกอบไปด้วย 

คำถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัตงิาน พื้นที่ปฏิบัติงาน 
ส่วนท่ี 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีจำนวน 8 ข้อ ประกอบไปด้วย 

ข้อ 1 - 2 ความต้องการประสบความสำเรจ็ในชีวิต (P1)  
ข้อ 3 - 4 ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง (P2) 
ข้อ 5 – 6 ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม (P3) 
ข้อ 7 - 8 ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสงัคม (P4) 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยดา้นลักษณะงาน มีจำนวน 8 ข้อ ประกอบไปด้วย 
ข้อ 1 - 2 ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน (J1) 
ข้อ 3 - 4 ระบบการสื่อสาร สัง่การ ติดตามและรายงานผล (J2) 
ข้อ 5 - 6 งานมีความสำคัญ (J3) 
ข้อ 7 - 8 งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) 
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ส่วนท่ี 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยดา้นลักษณะองค์การ มีจำนวน 8 ข้อ ประกอบไปด้วย 
ข้อ 1 - 2 ภาวะผู้นำองค์การ (O1) 
ข้อ 3 - 4 การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ (O2) 
ข้อ 5 - 6 แผนการพัฒนาบุคลากร (O3) 
ข้อ 7 - 8 แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (O4) 

ส่วนท่ี 5 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีจำนวน 8 ข้อ ประกอบไปด้วย 
ข้อ 1 - 2 ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ (W1) 
ข้อ 3 - 4 เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) 
ข้อ 5 - 6 โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (W3) 
ข้อ 7 - 8 สัมพันธภาพในองค์การ (W4) 

ส่วนท่ี 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพันในองค์การ มีจำนวน 6 ข้อ ประกอบไปด้วย 
ข้อ 1 - 3 การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ (Say) (OE1) 
ข้อ 4 - 6 การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Stay) 

(OE2) 
ข้อ 7 - 9 การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ 

(Strive) (OE3) 
ส่วนท่ี 7 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน มจีำนวน 6 ข้อ ประกอบไปด้วย 

ข้อ 1 - 2 ผลการปฏิบัตงิาน (Performance) (JB1) 
ข้อ 3 - 4 การขาดลามาสาย (Absenteeism) (JB2) 
ข้อ 5 - 6 การมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ (Citizenship) (JB3) 

ส่วนท่ี 8 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพันใน
องค์การ มีลกัษณะเป็นคำถามปลายเปิด (Open Ended) จำนวน 2 ข้อ ประกอบไปด้วย 
ข้อ 1 ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ 
ข้อ 2 ข้อเสนอแนะและแนวทางเกี่ยวกบัปจัจัยทีส่่งผลต่อความผูกพันในองค์การ 

ส่วนท่ี 1 เป็นลักษณะคำถามปลายปิด ให้เลือกตอบได้เพียงหนึ่งคำตอบจากตัวเลือกที่
กำหนด 

ส่วนท่ี 2 – 6 เป็นคำถามเชิงบวก ให้เลือกตอบได้เพียงคำตอบเดียว โดยมีการแบ่งระดับ
และเกณฑ์ในการเทียบคะแนนเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 

เห็นด้วยอย่างยิง่ เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 4 คะแนน 
เห็นด้วย  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 2 คะแนน 
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ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 1 คะแนน 
สามารถนำมาคำนวณความกว้างของช่วงคะแนนในการแปลผล (ความกว้างของอันตรภาคช้ัน) ได้เป็น
ดังนี ้

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน   =    
คะแนนสูงสดุ−คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
   = 

4 −1

4
  = 0.75 

จากนั้น จะได้เกณฑ์คะแนนแต่ละช่วงที่ต่างกัน 0.75 และกำหนดความหมายของช่วงคะแนน
แต่ระดับเพื่อนำไปสู่ข้ันการแปลผล ได้ดังนี้ 

ช่วงคะแนน 1.00 ถึง 1.75 หมายถึง มีความเห็น ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ช่วงคะแนน 1.76 ถึง 2.50 หมายถึง มีความเห็น ไม่เห็นด้วย 
ช่วงคะแนน 2.51 ถึง 3.25 หมายถึง มีความเห็น เห็นด้วย 
ช่วงคะแนน 3.26 ถึง 4.00 หมายถึง มีความเห็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ส่วนท่ี 7 เป็นคำถามสำรวจพฤติกรรมที่แสดงออกในการทำงาน เป็นคำถามเชิงบวก 

ให้เลือกตอบได้เพียงคำตอบเดียว โดยมีการแบ่งระดับและเกณฑ์ในการเทียบคะแนนเป็น 4 ระดับ 
ได้แก่ 

ทุกครั้ง เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 4 คะแนน 
บ่อยครั้ง เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 3 คะแนน 
บางครัง้ เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 2 คะแนน 
ไม่เคยเลย เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 1 คะแนน 

สามารถนำมาคำนวณความกว้างของช่วงคะแนนในการแปลผล (ความกว้างของอันตรภาคช้ัน) ได้เป็น
ดังนี ้

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน   =    
คะแนนสูงสดุ−คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
   = 

4 −1

4
  = 0.75 

จากนั้น จะได้เกณฑ์คะแนนแต่ละช่วงที่ต่างกัน 0.75 และกำหนดความหมายของช่วงคะแนน
แต่ระดับเพื่อนำไปสู่ข้ันการแปลผล ได้ดังนี้ 

ช่วงคะแนน 1.00 ถึง 1.75 หมายถึง ไม่เคยมีพฤติกรรมเลย 
ช่วงคะแนน 1.76 ถึง 2.50 หมายถึง มีพฤติกรรม บางครัง้ 
ช่วงคะแนน 2.51 ถึง 3.25 หมายถึง มีพฤติกรรม บ่อยครัง้ 
ช่วงคะแนน 3.26 ถึง 4.00 หมายถึง มีพฤติกรรม ทกุครั้ง 
และในส่วนสุดท้าย ส่วนที่ 8 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทาง 

การเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ มีลักษณะเป็นคำถามปลายเปิด (Open Ended) 
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3.4.1 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) สำหรับในส่วนการวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยกำหนดข้อคำถามที่ใช้ถามเชิงลึกเป็นมาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน 
ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนท่ี 1 ความผูกพันในองค์การ ได้แก่  ความหมาย ความสำคัญ และระดับ 
ความผูกพันในองค์การในภาพรวม  

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ได้แก่ การมีอิทธิพล 
ของปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และประสบการณ์ทำงาน  

ส่วนท่ี 3 พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานอันเป็นผลจากความผูกพันในองค์การ 
ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน อัตราการขาดลามาสาย และการมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ  

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ  

3.5 การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยกระบวนการ

ตรวจสอบ 2 วิธี คือ การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( Item-Objective 
Congruence Index: IOC) และการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามและ
ผลการวิจัย ดังนี้ 

3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( Item-Objective 
Congruence Index: IOC) ของแบบสอบถาม โดยรับการตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสม
ของเนื้อหาข้อคำถามวิจัยโดยอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ (รองศาสตราจารย์ ดร. ดำรงค์ วัฒนา)  
และได้จัดทำแบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ไปให้ผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบ จำนวน 3 ท่าน ได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร.ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี ผู ้อำน วยการ
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ รองศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์  
ศิริประกอบ หัวหน้าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และนายชาคริต ปิตานุพงศ์ 
ผู้อำนวยการกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา เพื่อให้แน่ใจว่าแบบสอบถามสามารถวัดได้ตรงวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ได้
อย่างแท้จริง 

สำหรับการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจยัน้ี มีวิธีการคำนวณดังนี้ 

วิธีการคำนวณ IOC   =    
∑ 𝑅

𝑛
 

โดยที่  IOC = ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย 
 ∑ 𝑅 = ผลรวมของคะแนนการพจิารณาจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน 
 𝑛    = จำนวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 
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ทั้งนี้ กำหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้
 1   หมายถึง ข้อคำถามสอดคล้องกบัสิง่ที่ต้องการวัด 
 0   หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามสอดคล้องกบัสิง่ที่ต้องการวัด 
 -1  หมายถึง ข้อคำถามไม่สอดคลอ้งกบัสิง่ที่ต้องการวัด 
โดยแบบสอบถามที่ถือว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและสามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้ 

จะต้องมีค่า IOC ≥ 0.6 ประกอบกับมีการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของผู ้เชี่ยวชาญและ
อาจารย์ที่ปรึกษา สำหรบังานวิจัยน้ีมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัยในภาพรวมที่ IOC 
= 0.78 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้  

- ด้านลักษณะส่วนบุคคล IOC = 0.87   
- ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล IOC = 0.79   
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน IOC = 0.71  
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ IOC = 0.71   
- ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน IOC = 0.62   
- ด้านความผูกพันในองค์การ IOC = 0.74   
- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน IOC = 0.78   
- ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ IOC = 1.00   
รายละเอียดแสดงดัง ภาคผนวก ค 
3.5.2 การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามและผลการวิจัย 

โดยการนำแบบสอบถามที่สร้างข้ึนและผ่านการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถาม
โดยผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรกึษาแลว้ ไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าที่ช่วยเหลอื
ตำรวจท่องเที่ยว (ล่ามแปล / Tourist Officer (TO)) สังกัดกองบัญชาการตำรวจท่องเที่ยว จำนวน 45 
คน ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับกลุ่มประชากรของงานวิจัยนี้  จากนั้นนำข้อมูลที่ ได้มาวิเคราะห์หา 
ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Alpha Cronbach’s 
Coefficient)  
โดยกำหนดค่าความเช่ือมั่นที่  0.70  และค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (Corrected Item-Total 
Correction) ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.3  ได้ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามผ่านเกณฑ์  
ที่กำหนด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.706 – 0.896 และค่าอำนาจ
จำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.409 – 0.867 ส่งผลให้ผู้วิจัยไม่ได้ตัดข้อคำถามใด ๆ  ออกจากการวัดตัว
แปร ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามรายด้าน ดังนี้ 
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- ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ค่าความเช่ือมั่น = 0.835   
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน ค่าความเช่ือมั่น = 0.742   
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ค่าความเช่ือมั่น = 0.876   
- ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ค่าความเช่ือมั่น = 0.750  
- ด้านความผูกพันในองค์การ ค่าความเช่ือมั่น = 0.796  
- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ค่าความเช่ือมั่น = 0.763 

โดยมีรายละเอียดแตล่ะด้าน ดังนี ้
1) ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (Personal Motivation: P) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ความต้องการประสบความสำเร็จ 
ในชีวิต (P1) 

2 P1_1 
P1_2 

.660 

.660 
.784 

ความต้องการความม่ันคง ปลอดภัย 
ม่ังคั่ง (P2) 

2 P2_3 
P2_4 

.470 

.470 
.706 

ความต้องการได้รับการยอมรับ 
ในสังคม (P3) 

2 P3_5 
P3_6 

.627 

.627 
.757 

ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 
(P4) 

2 P4_7 
P4_8 

.527 

.527 
.791 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) 4 Avg_P1 
Avg_P2 
Avg_P3 
Avg_P4 

.704 

.638 

.596 

.739 

.835 

ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์คา่ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านปัจจัยจูงใจระดบับุคคล (Personal Motivation: P) 
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2) ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ
ชัดเจน (J1) 

2 J1_1 
J1_2 

.409 

.409 
.780 

ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตาม
และรายงานผล (J2) 

2 J2_3 
J2_4 

.792 

.792 
.877 

งานมีความสำคัญ (J3) 2 J3_5 
J3_6 

.678 

.678 
.807 

งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) 2 J4_7 
J4_8 

.619 

.619 
.743 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) 4 Avg_J1 
Avg_J2 
Avg_J3 
Avg_J4 

.483 

.552 

.588 

.534 

.742 

ตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์คา่ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านปัจจัยดา้นลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 

 

3) ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (Organization Characteristics: O) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ภาวะผู้นำองค์การ (O1) 2 O1_1 
O1_2 

.811 

.811 
.896 

การกระจายอำนาจและส่วนร่วม 
การตัดสินใจ (O2) 

2 O2_3 
O2_4 

.784 

.784 
.879 

แผนการพัฒนาบุคลากร (O3) 2 O3_5 
O3_6 

.737 

.737 
.837 

แผนการสนับสนุนช่วยเหลือ
บุคลากร (O4) 

2 O4_7 
O4_8 

.626 

.626 
.742 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) 4 Avg_O1 
Avg_O2 
Avg_O3 
Avg_O4 

.751 

.847 

.731 

.642 

.876 

ตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์คา่ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านปัจจัยดา้นลักษณะองค์การ  

(Organization Characteristics: O) 
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4) ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ
องค์การ (W1) 

2 W1_1 
W1_2 

.791 

.791 
.816 

เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) 2 W2_3 
W2_4 

.441 

.441 
.715 

โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(W3) 

2 W3_5 
W3_6 

.600 

.600 
.744 

สัมพันธภาพในองค์การ (W4) 2 W4_7 
W4_8 

.572 

.572 
.705 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
(W) 

4 Avg_W1 
Avg_W2 
Avg_W3 
Avg_W4 

.526 

.419 

.691 

.572 

.750 

ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 

 

5) ด้านความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement: OE) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

การพูดถึงองค์การในแง่บวก ชื่นชม 
และภาคภูมิใจ (Say) (OE1) 

3 OE1_1 
OE1_2 
OE1_3 

.787 

.513 

.867 

.844 

การยึดม่ันอยู่กับองค์การและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป (Stay) (OE2) 

3 OE2_4 
OE2_5 
OE2_6 

.720 

.454 

.728 

.774 

การใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจ
ขององค์การ (Strive) (OE3) 

3 OE3_7 
OE3_8 
OE3_9 

.747 

.555 

.627 

.787 

ความผูกพันในองค์การ (OE) 3 Avg_OE1 
Avg_OE2 
Avg_OE3 

.726 

.586 

.645 

.796 

ตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement: OE) 
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6) ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
(JB1) 

2 JB1_1 
JB1_2 

.817 

.817 
.891 

การขาดลามาสาย (Absenteeism) 
(JB2) 

2 JB2_3 
JB2_4 

.442 

.442 
.740 

การมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ 
(Citizenship) (JB3) 

2 JB3_5 
JB3_6 

.415 

.415 
.759 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (JB) 3 Avg_JB1 
Avg_JB2 
Avg_JB3 

.431 

.428 

.501 

.763 

ตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 

 
จากนั้น ผู้วิจัยจึงเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากร จำนวน 260 คน เพื่อทดสอบ

สมมติฐาน ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของผลการวิจัยผ่านเกณฑ์ที่กำหนด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.702 – 0.948 และค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.349 – 
0.901 ส่งผลให้ผู้วิจัยไม่ได้ตัดข้อคำถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปร และทำการวิเคราะห์ข้อมูล
ในลำดับต่อไป ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามรายด้าน ดังนี้ 

- ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ค่าความเช่ือมั่น = 0.788   
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน ค่าความเช่ือมั่น = 0.783   
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ค่าความเช่ือมั่น = 0.896   
- ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ค่าความเช่ือมั่น = 0.737  
- ด้านความผูกพันในองค์การ ค่าความเช่ือมั่น = 0.809  
- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ค่าความเช่ือมั่น = 0.751 

โดยมีรายละเอียดแตล่ะด้าน ดังนี ้
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1) ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (Personal Motivation: P) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ความต้องการประสบความสำเร็จ 
ในชีวิต (P1) 

2 P1_1 
P1_2 

.529 

.529 
.786 

ความต้องการความม่ันคง ปลอดภัย 
ม่ังคั่ง (P2) 

2 P2_3 
P2_4 

.424 

.424 
.768 

ความต้องการได้รับการยอมรับ 
ในสังคม (P3) 

2 P3_5 
P3_6 

.451 

.451 
.773 

ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 
(P4) 

2 P4_7 
P4_8 

.364 

.364 
.733 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) 4 Avg_P1 
Avg_P2 
Avg_P3 
Avg_P4 

.618 

.596 

.536 

.662 

.788 

ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของผลการวิจัย จำนวน 219 คน  
ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (Personal Motivation: P) 

 

2) ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ
ชัดเจน (J1) 

2 J1_1 
J1_2 

.431 

.431 
.702 

ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตาม
และรายงานผล (J2) 

2 J2_3 
J2_4 

.658 

.658 
.790 

งานมีความสำคัญ (J3) 2 J3_5 
J3_6 

.623 

.623 
.761 

งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) 2 J4_7 
J4_8 

.461 

.461 
.706 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) 4 Avg_J1 
Avg_J2 
Avg_J3 
Avg_J4 

.591 

.635 

.565 

.595 

.783 

ตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของผลการวิจัย จำนวน 219 คน  
ด้านปัจจัยดา้นลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 
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3) ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (Organization Characteristics: O) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ภาวะผู้นำองค์การ (O1) 2 O1_1 
O1_2 

.901 

.901 
.948 

การกระจายอำนาจและส่วนร่วม 
การตัดสินใจ (O2) 

2 O2_3 
O2_4 

.802 

.802 
.890 

แผนการพัฒนาบุคลากร (O3) 2 O3_5 
O3_6 

.738 

.738 
.846 

แผนการสนับสนุนช่วยเหลือ
บุคลากร (O4) 

2 O4_7 
O4_8 

.622 

.622 
.757 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) 4 Avg_O1 
Avg_O2 
Avg_O3 
Avg_O4 

.783 

.858 

.727 

.716 

.896 

ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทดลองใช้  
(Try-out) จำนวน 45 คน ด้านปัจจัยดา้นลักษณะองค์การ  

(Organization Characteristics: O) 
 

4) ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ
องค์การ (W1) 

2 W1_1 
W1_2 

.651 

.651 
.788 

เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) 2 W2_3 
W2_4 

.440 

.440 
.709 

โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(W3) 

2 W3_5 
W3_6 

.611 

.611 
.747 

สัมพันธภาพในองค์การ (W4) 2 W4_7 
W4_8 

.623 

.623 
.750 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
(W) 

4 Avg_W1 
Avg_W2 
Avg_W3 
Avg_W4 

.349 

.532 

.675 

.574 

.737 

ตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของผลการวิจัย จำนวน 219 คน  
ด้านปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 
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5) ด้านความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement: OE) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

การพูดถึงองค์การในแง่บวก ชื่นชม 
และภาคภูมิใจ (Say) (OE1) 

3 OE1_1 
OE1_2 
OE1_3 

.758 

.693 

.737 

.856 

การยึดม่ันอยู่กับองค์การและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป (Stay) (OE2) 

3 OE2_4 
OE2_5 
OE2_6 

.691 

.608 

.585 

.774 

การใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจ
ขององค์การ (Strive) (OE3) 

3 OE3_7 
OE3_8 
OE3_9 

.723 

.610 

.661 

.812 

ความผูกพันในองค์การ (OE) 3 Avg_OE1 
Avg_OE2 
Avg_OE3 

.710 

.595 

.705 

.809 

ตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของผลการวิจัย จำนวน 219 คน  
ด้านความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement: OE) 

 

6) ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 

ตัวแปร 
จำนวน

ข้อคำถาม 
ข้อคำถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correction 

Alpha 
Cronbach’s 
Coefficient 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
(JB1) 

2 JB1_1 
JB1_2 

.659 

.659 
.792 

การขาดลามาสาย (Absenteeism) 
(JB2) 

2 JB2_3 
JB2_4 

.428 

.428 
.714 

การมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ 
(Citizenship) (JB3) 

2 JB3_5 
JB3_6 

.550 

.550 
.725 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (JB) 3 Avg_JB1 
Avg_JB2 
Avg_JB3 

.427 

.437 

.542 

.751 

ตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของผลการวิจัย จำนวน 219 คน  
ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 
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3.6 แนวทางการเก็บรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลู 
3.6.1 แนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวมรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา เพื่อเก็บข้อมูล

จากเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวในลักษณะตอบคำถามผ่านแอพพลิเคช่ัน จำนวน 260 คน 
2. ออกหนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informants)  
3. กระจายแบบสอบถามออนไลน์ผา่นแอพพลิเคช่ัน เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายจำนวน 260 คน 
4. ติดต่อนัดหมายเพื่อเข้าสัมภาษณ์ / สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ 
5. รวบรวมผลแบบสอบถามจากกลุ่มประชากร 
6. นำข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์และประมวลผลต่อไป 
3.6.2 แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล 
สำหรับข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Statistics) ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้  
1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
2. การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Pearson Correlation) โดยกำหนดระดับความสัมพันธ์ของค่าสหสัมพันธ์
ตามแนวคิดของ Hinkle (1988) ได้ดังนี้ 

r = 0.00 – 0.30  ระดับความสัมพันธ์ ต่ำมาก 
r = 0.31 – 0.50  ระดับความสัมพันธ์ ต่ำ 
r = 0.51 – 0.70  ระดับความสัมพันธ์ ปานกลาง 
r = 0.71 – 0.90  ระดับความสัมพันธ์ สูง 
r = 0.91 – 1.00  ระดับความสัมพันธ์ สูงมาก 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื ่อทดสอบสมมติฐานในการหาอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  
และตัวแปรแทรกที่มีต่อตัวแปรตาม ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี ่ยตัวแปรอิสระ 1 กลุ ่ม (One Sample t-Test) การวิเคราะห ์ความเป็นอิสระ 2 กลุ่ม 
(Independent Sample t-Test) เพื่อทดสอบหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่ม 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปร
อิสระที่มีตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression 
Analysis) เพื่อสร้างสมการถดถอยและนำไปใช้ทำนาย โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ 
ในหน่วยราชการ กรณีศึกษา: เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักทอ่งเที่ยว สำนักงานปลดักระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬา” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ  
ในหน่วยราชการ เป็นการวิจัยแบบผสมโดยเก็ บ ข้อมูลทั้ งในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Methods) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods)  

ในส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้ ใช้วิธีการถามคำถามปลายเปิดในส่วนท้ ายของ
แบบสอบถามที่ใช้สำรวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง และใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
กับผู้ ให้ ข้อมูลสำคัญ  (Key Informants) จำนวน 6 คน ซึ่ งล้ วนเป็นผู้ป ฏิบัติ งานใกล้ ชิดกับ 
กลุ่มประชากรของงานวิจัย 

ในส่ วนการวิจั ยเชิ งปริ มาณ  ได้ ใช้ วิ ธีการสำรวจความคิดเห็ นจากแบบสอบถาม 
(Questionnaires) ของเจ้าหน้าที ่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที ่ยว ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง  
การท่องเที่ยวและกีฬา โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด (260 คน) ในจำนวนกลุ่มตัวอย่าง
ดังกล่าวได้ข้อมูลกลับมา 219 คน คิดเป็นร้อยละ 84.23 ครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ได้แก่  

1. ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 4 กลุ่ม ได้แก่ 
1) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (Personal Motivation: P) 
2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 
3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (Organization Characteristics: O) 
4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 

2. ความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement: OE) 
3. พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 
ผู้วิจัยจึงขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 

7 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะหข้์อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเหน็ด้านปัจจัยที่มีผลต่อความผกูพัน

ในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ 
1) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  
2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน  
3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
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4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ 
ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูค่าสถิติพื้นฐานพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน  
ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ของตัวแปรระดบัต่าง ๆ ได้แก่ 

1) ความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยที่มผีลต่อความผูกพันในองค์การ 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน 

ส่วนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนที่ 7 การวิเคราะห์ ข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการ

เสริมสร้างความผูกพันในองค์การ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคา่สถิติพ้ืนฐานปัจจยัลักษณะสว่นบุคคล 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ 
- ชาย 
- หญิง 

 
64 
155 

 
29.22 
70.78 

2. อายุ 
- น้อยกว่า 26 ป ี
- 26 – 35 ป ี
- 36 – 45 ป ี
- มากกว่า 45 ป ี

 
34 
138 
42 
5 

 
15.53 
63.01 
19.18 
2.28 

3. ระดับการศึกษา 
- ต่ำกว่าปริญญาตร ี
- ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
- ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 
- ปริญญาเอก หรอืเทียบเท่า 
- อื่น ๆ 

 
6 

201 
12 
0 
0 

 
2.74 
91.78 
5.48 
0.00 
0.00 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- น้อยกว่า 2 ป ี
- 2 – 4 ป ี
- 5 – 6 ป ี
- 7 – 8 ป ี
- มากกว่า 8 ป ี

 
73 
80 
43 
15 
8 

 
33.33 
36.53 
19.63 
6.85 
3.65 
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5. พื้นที่ปฏิบัตงิาน0F

1 
- ภายในที่ตั้ง สทกจ. 1F

2 
- สนามบินสุวรรณภูมิ / ดอนเมือง 
- สนามบินในต่างจังหวัด 
- สถานีขนส่งสาธารณะ (รถประจำทาง รถไฟ ฯลฯ) 
- พื้นที่แหล่งทอ่งเที่ยว 
- อื่น ๆ 

 
80 
23 
52 
27 
37 
0 

 
36.53 
10.50 
23.74 
12.33 
16.89 
0.00 

รวม 219 100 
ตารางท่ี 19 จำนวนและร้อยละปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว 

 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จำแนกได้ 5 ปัจจัย 

คือ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และ 5) พื้นที่ปฏิบัติงาน  
อธิบายได้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี (จำนวน) และค่าร้อยละ กล่าวคือ จากผู้ตอบ
แบบสอบถามจำนวน 219 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จำนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 70.78  
มีอายุระหว่าง 26 – 35 ปี จำนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 63.01 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  
หรือเทียบเท่า จำนวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 91.78 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 – 4 ปี จำนวน 
80 คน คิดเป็นร้อยละ 36.53 และปฏิบัติงานในที่ตั้งสำนักงานการท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัด จำนวน 
80 คน คิดเป็นร้อยละ 36.53 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 หากปฏิบัติงานในหลายพื้นที่ เลือกตอบจากพื้นที่ที่ปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ่ 
2 สทกจ. ย่อมาจาก สำนักงานการท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัด 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคา่สถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นดา้นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 

4.2.1 ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (Personal Motivation: P) 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  
(Personal Motivation: P) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต (P1) 3.77 .418 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

2. ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง (P2) 3.52 .515 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

3. ความต้องการได้รบัการยอมรับในสังคม (P3) 3.27 .561 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

4. ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (P4) 3.41 .515 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

รวม 3.49 .395 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจระดบับุคคล (P) 

ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวในภาพรวม 
 

ในภาพรวม ปัจจัยจูงใจระดับบุคคลของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จำแนก
ได้ 4 ปัจจัย คือ 1) ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 2) ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย 
มั่งค่ัง 3) ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม และ 4) ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 
อธิบายได้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กล่าวคือ เจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท ่องเที ่ยวเห็นด้วยกับปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ ่ง  
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .395)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับ
ปัจจัยด้านความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต มากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .418) รองลงมา คือ ปัจจัยด้านความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง ปัจจัย 
ด้านความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม และปัจจัยด้านความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม 
ตามลำดับ 
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ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) 
จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต (P1) 
1. ท่านจะพยายามทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จอยู่

เสมอ 
2. ท่านคิดว่าการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือเลื่อน

เงินเดือน มีผลต่อความสำเร็จในชีวิตของท่าน 

3.77 
3.84 

 
3.70 

.418 
.439 

 
.516 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ความต้องการความม่ันคง ปลอดภัย ม่ังค่ัง (P2) 
3. ความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของท่าน  

มีความสำคัญมาก 
4. ท่านจะเลือกงานที่สามารถเพิ่มรายได้มากที่สุดเท่าที่

ทำได้ 

3.52 
3.74 

 
3.30 

.515 
.496 

 
.717 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม (P3) 
5. สังคมและคนรอบข้างมีความสำคัญต่อท่านมาก 
6. หากตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านสูงขึ้น จะได้รับ

การยอมรับจากสังคมเพิ่มขึ้น 

3.27 
3.36 
3.19 

.561 
.591 
.723 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 

ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (P4) 
7. หากท่านมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จะช่วยเพิ่มโอกาส

ความก้าวหน้าและความสำเร็จในหน้าที่การงาน 
8. ฐานะทางเศรษฐกิจมีความจำเป็นมากสำหรับตัวท่าน

และครอบครัว 

3.41 
3.34 

 
3.49 

.515 
.632 

 
.616 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รวม 3.49 .395 เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจระดบับุคคล (P) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความต้องการประสบความสำเร็จ 
ในชีวิต อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .418)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 1. ท่านจะพยายามทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จ
อยู่เสมอ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .439) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่  2. ท่ านคิดว่าการพิ จารณาเลื่ อนตำแหน่งหรือ 
เลื่อนเงินเดือน มีผลต่อความสำเร็จในชีวิตของท่าน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .516) 
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ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย 
มั่งคั่ง อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .515)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 3. ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของท่าน  
มีความสำคัญมาก อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .496) 

- ระดับความคิดเหน็ต่อคำถามที่ 4. ท่านจะเลอืกงานที่สามารถเพิ่มรายได้มากทีสุ่ดเทา่ที่ทำได ้
อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .717) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม 
อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .561) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 5. สังคมและคนรอบข้างมีความสำคัญต่อท่านมาก 
อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .591) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 6. หากตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านสูงข้ึน จะได้รับ
การยอมรับจากสังคมเพิ่มข้ึน อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .723) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 
อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .515) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 7. หากท่านมีระดับการศึกษาที่สูงข้ึน จะช่วยเพิ่มโอกาส
ความก้าวหน้าและความสำเร็จในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .632) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 8. ฐานะทางเศรษฐกิจมีความจำเป็นมากสำหรับตัวท่าน
และครอบครัวจะได้รับการยอมรับจากสังคมเพิ่มขึ้น อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.49 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .616) 
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4.2.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job Characteristics: J) 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน  
(Job Characteristics: J) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน (J1) 3.11 .636 เห็นด้วย 

2. ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล 
(J2) 

3.15 .611 เห็นด้วย 

3. งานมีความสำคัญ (J3) 3.65 .500 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

4. งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) 3.59 .469 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

รวม 3.37 .435 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ตารางท่ี 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นลักษณะงาน (J) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวในภาพรวม 

 

ในภาพรวม ปัจจัยด้านลักษณะงานของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จำแนก
ได้ 4 ปัจจัย คือ 1) ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 2) ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและ
รายงานผล 3) งานมีความสำคัญ และ 4) งานมีประโยชน์และคุณค่า อธิบายได้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวเห็นด้วย 
กับปัจจัยด้านลักษณะงาน ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .435) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับ
ปัจจัยด้านงานมีความสำคัญ มากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .500) 
รองลงมา คือ ปัจจัยด้านงานมีประโยชน์และคุณค่า ปัจจัยด้านระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและ
รายงานผล และปัจจัยด้านขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน ตามลำดับ 
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) 
จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน (J1) 
1. งานของท่านมีการกำหนดลักษณะงาน หน้าที่ ความ

รับผิดชอบไว้ชัดเจน 
2. งานของท่านมีเครื่องมือเครื่องใช้เพียงพอสำหรับการ

ปฏิบัติงาน (เช่น มีคู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารข้อมูล
พื้นฐานจำเป็น เครื่องคอมพิวเตอร์และระบบ
อินเตอร์เน็ต เป็นต้น) 

3.11 
3.21 

 
3.00 

.636 
.773 

 
.729 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

ระบบการส่ือสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล (J2) 
3. หน่วยงานมีวิธีการสื่อสาร สั่งการ มอบหมายงานที่

ส่งเสริมความสำเร็จในหน้าที่การงานของท่าน 
4. หน่วยงานของท่านมีระบบติดตามงานและประเมินผล

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ แสดงถึงผลการ
ปฏิบัติงานเป็นที่ประจักษ์ 

3.15 
3.12 

 
3.17 

.611 
.627 

 
.715 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

งานมีความสำคัญ (J3) 
5. งานของท่านเป็นงานที่สำคัญที่เกิดประโยชน์ต่อ

ผู้เก่ียวข้องทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
6. งานของท่านมีความท้าทายให้ท่านดึงทักษะ

ความสามารถมาใช้อย่างเต็มที่ 

3.65 
3.68 

 
3.62 

.500 
.505 

 
.604 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) 

7. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ืองานของท่านได้ช่วยเหลือผู้อ่ืน
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

8. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผลการปฏิบัติงานของ
ท่านที่เกิดประโยชน์และคุณค่าต่อผู้อ่ืนอยู่เป็นประจำ 

3.59 
3.80 

 
3.37 

.469 
.452 

 
.640 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

รวม 3.37 .435 เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ตารางท่ี 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นลักษณะงาน (J) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

 
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ชัดเจน อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .636)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 1. งานของท่านมีการกำหนดลักษณะงาน หน้าที่   
ความรับผิดชอบไว้ชัดเจน อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.773) 
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- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 2. งานของท่านมีเครื่องมือเครื่องใช้เพียงพอสำหรับ 
การปฏิบัติงาน (เช่น มีคู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารข้อมูลพื้นฐานจำเป็น เครื่องคอมพิวเตอร์และระบบ
อินเตอร์เน็ต เป็นต้น) อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .729) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตาม 
และรายงานผล อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .611) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 3. หน่วยงานมีวิธีการสื่อสาร สั่งการ มอบหมายงาน 
ที่ส่งเสริมความสำเร็จในหน้าที่การงานของท่าน อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .627) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 4. หน่วยงานของท่านมีระบบติดตามงานและประเมนิผล
การปฏิบัติงานทีม่ีประสทิธิภาพ แสดงถึงผลการปฏิบัติงานเปน็ที่ประจกัษ์ อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลีย่
เท่ากับ 3.17 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .715) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านงานมีความสำคัญ อยู่ในระดับ  
เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .500) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 5. งานของท่านเป็นงานที่สำคัญที่เกิดประโยชน์ต่อ
ผู้เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .505) 

- ระดับความคิดเหน็ต่อคำถามที่ 6. งานของท่านมคีวามทา้ทายให้ทา่นดึงทักษะความสามารถ
มาใช้อย่างเต็มที่ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.604) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงาน ด้านงานมีประโยชน์และคุณค่า อยู่ในระดับ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .469) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 7. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่องานของท่านได้ช่วยเหลือผู้อื่น
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .452) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 8. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผลการปฏิบัติงานของ
ท่านที่เกิดประโยชน์และคุณค่าต่อผู้อื่นอยู่เป็นประจำ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .640) 
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4.2.3 ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (Organization Characteristics: O) 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
(Organization Characteristics: O) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ภาวะผู้นำองค์การ (O1) 3.17 .754 เห็นด้วย 

2. การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ 
(O2) 

3.15 .690 เห็นด้วย 

3. แผนการพฒันาบุคลากร (O3) 2.95 .690 เห็นด้วย 

4. แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (O4) 3.03 .718 เห็นด้วย 

รวม 3.08 .623 เห็นด้วย 

ตารางท่ี 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวในภาพรวม 

 

ในภาพรวม ปัจจัยด้านลักษณะองค์การของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว  
จำแนกได้ 4 ปัจจัย คือ 1) ภาวะผู้นำองค์การ 2) การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ  
3) แผนการพัฒนาบุคลากร และ 4) แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร อธิบายได้โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว
เห็นด้วยกับปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ในระดับเห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .623) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับ
ปัจจัยด้านภาวะผู้นำองค์การ มากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .754) 
รองลงมา คือ ปัจจัยด้านการกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ ปัจจัยด้านแผนการสนับสนุน
ช่วยเหลือบุคลากร และปัจจัยด้านแผนการพัฒนาบุคลากร ตามลำดับ 
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ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) 
จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ภาวะผู้นำองค์การ (O1) 
1. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีภาวะผู้นำสูง 

เป็นที่เชื่อม่ันว่าสามารถนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ
ได้ 

2. ท่านยอมรับ ไว้วางใจ และสามารถพึ่งพา
ผู้บังคับบัญชาได้เสมอ 

3.17 
3.17 

 
 

3.18 

.754 
.780 

 
 

.766 
 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
 

เห็นด้วย 
 

การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ (O2) 
3. หน่วยงานของท่านมีการจัดโครงสร้าง สายการบังคับ

บัญชา และมีระบบการสั่งการ รายงานผล ที่เหมาะสม 
4. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ

คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ 

3.15 
3.13 

 
3.16 

.690 
.712 

 
.742 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
แผนการพัฒนาบุคลากร (O3) 

5. หน่วยงานของท่านมีแผนความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพของบุคลากรที่ชัดเจน 

6. หน่วยงานของท่านมีระบบพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่
มีประสิทธิภาพและตรงกับความต้องการของท่าน 

2.95 
2.87 

 
3.02 

.690 
.785 

 
.694 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (O4) 

7. หน่วยงานของท่านมีระบบการสนับสนุนช่วยเหลือ
บุคลากร (เช่น การช่วยเหลือสภาพคล่องการเงิน การ
อนุญาตให้ลาหยุด การชดเชยการทำงาน การสลับวัน-
เวลาทำงานตามเหตุผลและความจำเป็น) 

8. ท่านได้รับการช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่จาก
ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานเป็น
อย่างดีเม่ือเกิดปัญหาในการทำงาน 

3.03 
2.91 

 
 
 

3.16 

.718 
.878 

 
 
 

.715 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
 
 

เห็นด้วย 
 

รวม 3.08 .623 เห็นด้วย 

ตารางท่ี 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

 
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านภาวะผู้นำองค์การ อยู่ในระดับ 

เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .754 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
คำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 1. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีภาวะผู้นำสูง 
เป็นที่เช่ือมั่นว่าสามารถนำพาองค์การไปสูค่วามสำเร็จได้ อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .780) 
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- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่  2. ท่ านยอมรับ  ไว้วางใจ และสามารถพึ่ งพา
ผู้บังคับบัญชาได้เสมอ อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.766) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านการกระจายอำนาจและส่วนร่วม
การตัดสินใจ อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .690)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 3. หน่วยงานของท่านมีการจัดโครงสร้าง สายการบังคับ
บัญชา และมีระบบการสั่งการ รายงานผล ที่เหมาะสม อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .712) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 4. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .742) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านแผนการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับ 
เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .690) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
คำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 5. หน่วยงานของท่านมีแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ
ของบุคลากรที่ชัดเจน อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.785) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 6. หน่วยงานของท่านมีระบบพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและตรงกับความต้องการของท่าน อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .694) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านแผนการสนับสนุนช่วยเหลือ
บุคลากร อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .718)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 7. หน่วยงานของท่านมีระบบการสนับสนุนช่วยเหลือ
บุคลากร (เช่น การช่วยเหลือสภาพคล่องการเงิน การอนุญาตให้ลาหยุด การชดเชยการทำงาน การสลับ
วัน-เวลาทำงานตามเหตุผลและความจำเป็น) อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .878) 
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- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 8. ท่านได้รับการช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่จาก
ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีเมื่อเกิดปัญหาในการทำงาน อยู่ในระดับ  
เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .715) 

-  
4.2.4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (Work Experience: W) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
(Work Experience: W) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ (W1) 3.48 .499 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

2. เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) 2.79 .672 เห็นด้วย 

3. โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (W3) 2.97 .632 เห็นด้วย 

4. สัมพันธภาพในองค์การ (W4) 3.24 .621 เห็นด้วย 

รวม 3.12 .455 เห็นด้วย 
ตารางท่ี 26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (W) 

ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวในภาพรวม 
 
ในภาพรวม ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 

จำแนกได้ 4 ปัจจัย คือ 1) ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ 2) เงินเดือนและค่าตอบแทน  
3) โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ 4) สัมพันธภาพในองค์การ อธิบายได้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวเห็นด้วย
กับปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ในระดับเห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .455) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับ
ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ มากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .499) รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในองค์การ ปัจจัยด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามลำดับ 
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (W) 
จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ (W1) 
1. การปฏิบัติงานของท่านเป็นประโยชน์อย่างมากต่อ

เพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน 
2. ท่านและผลงานของท่านได้รับการกล่าวถึงในด้านบวก

จากบุคคลภายนอกหน่วยงาน (เช่น ผู้รับบริการและ
หน่วยงานอ่ืน) 

3.48 
3.49 

 
3.47 

.499 
.536 

 
.561 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) 
3. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ

เหมาะสม 
4. สวัสดิการมีความเหมาะสม (เช่น สิทธิวันหยุดวันลา 

การเดินทางไปปฏิบัติงานนอกพื้นที่ อุปกรณ์เครื่องมือ
อำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ฯลฯ) 

2.79 
3.00 

 
2.58 

 

.672 
.664 

 
.912 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (W3) 
5. ท่านมีโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพตรงตามที่

ท่านมุ่งหวัง 
6. ท่านได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะความรู้

ความสามารถที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าการ
ทำงานในอนาคต 

2.97 
2.77 

 
3.16 

.632 
.780 

 
.626 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

สัมพันธภาพในองค์การ (W4) 
7. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานทุกระดับ 
8. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีส่วนทำให้ท่านไม่คิด

เปลี่ยนไปทำงานในหน่วยงานอ่ืน 

3.24 
3.37 

 
3.10 

.621 
.595 

 
.781 

เห็นด้วย 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วย 

รวม 3.12 .455 เห็นด้วย 

ตารางท่ี 27 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (W) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

 
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญ

ต่อองค์การ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .499) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 1. การปฏิบัติงานของท่านเป็นประโยชน์อย่างมากต่อ
เพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .536) 
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- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่  2. ท่านและผลงานของท่านได้รับการกล่าวถึง 
ในด้านบวกจากบุคคลภายนอกหน่วยงาน (เช่น ผู ้ร ับบริการและหน่วยงานอื ่น) อยู ่ในระดับ  
เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .561) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .672) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความ คิด เห็นต่ อคำถามที่  3 . เงิน เดื อนและค่าตอบแทนที่ ท่ าน ได้ รับ 
มีความเหมาะสม อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .664) 

- ระดบัความคิดเห็นต่อคำถามที่ 4. สวัสดิการมีความเหมาะสม (เช่น สิทธิวันหยุดวันลา 
การเดินทางไปปฏิบัติงานนอกพื้นที่ อุปกรณ์เครื่องมืออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ฯลฯ)  
อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .912) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .632) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 5. ท่านมีโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพตรงตาม 
ที่ท่านมุ่งหวัง อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .780) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่  6. ท่ านได้รับโอกาสในการเพิ่ มพูนทักษะความรู้
ความสามารถที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าการทำงานในอนาคต อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .626) 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านสัมพันธภาพในองค์การ  
อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .621) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 7. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานทุกระดับ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .595) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 8. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีส่วนทำให้ท่านไม่คิด
เปลี่ยนไปทำงานในหน่วยงานอื่น อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .781) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ (Organizational 
Engagement: OE) 

ความผูกพันในองค์การ 
(Organizational Engagement: OE) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และ
ภาคภูมิใจ (OE1) 

3.54 .474 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

2. การยึดมั่นอยูก่ับองค์การและปรารถนาทีจ่ะเป็น
สมาชิกขององค์การตอ่ไป (OE2) 

3.25 .591 เห็นด้วย 

3. การใช้ความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ 
เพื่อสนบัสนุนภารกจิขององค์การ (OE3) 

3.54 .452 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

รวม 3.44 .433 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ตารางท่ี 28 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ (OE) 

ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวในภาพรวม 
 

ในภาพรวม ความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว จำแนกได้ 3 องค์ประกอบ คือ 1) การพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ  
2) การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และ 3) การใช้  
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ อธิบายได้โดยใช้สถิติ  
เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยวเห็นด้วยกับความผูกพันในองค์การ ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .433) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วย
กับองค์ประกอบด้านการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ 
มากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .452) รองลงมา คือ การพูดถึง
องค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ และด้านการยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป ตามลำดับ 
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ความผูกพันในองค์การ (OE) 
จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

การพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ (OE1) 
1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและดีใจเม่ือได้ยินบุคคลอ่ืน

กล่าวถึงหน่วยงานและบุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
2. ท่านบอกเล่าเรื่องงานในแง่บวกแก่บุคคลอ่ืนด้วยความ

ภาคภูมิใจอยู่เสมอ 
3. ท่านออกรับและอธิบายหากมีประเด็นเข้าใจในเชิงลบ

หรือแง่ร้ายต่อหน่วยงาน 

3.54 
3.59 

 
3.56 

 
3.47 

.474 
.538 

 
.515 

 
.561 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

การยึดม่ันอยู่กับองค์การและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป (OE2) 

4. ท่านตัดสินใจไม่ผิดที่เข้ามาทำงานในหน่วยงานน้ี 
5. ท่านแนะนำบุคคลอ่ืนที่เหมาะสมให้สมัครเข้าทำงาน

ในหน่วยงานน้ี 
6. ท่านต้องการทำงานในหน่วยงานน้ีตลอดชีวิตการ

ทำงาน 

3.25 
 
3.42 
3.32 

 
3.00 

.591 
 
.662 
.589 

 
.859 

เห็นด้วย 
 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วย 

การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อ
สนับสนุนภารกิจขององค์การ (OE3) 

7. ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนางานของท่าน 

8. ท่านให้ข้อเสนอแนะความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้เก่ียวข้อง อยู่เสมอ 

9. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมและภารกิจของหน่วยงานอยู่
เสมอ เม่ือมีโอกาส 

3.54 
 
3.55 

 
3.42 

 
3.64 

.452 
 
.560 

 
.538 

 
.489 

เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รวม 3.44 .433 เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ตารางท่ี 29 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ 
(OE) 

ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ  องค์ประกอบด้านการพูดถึงองค์การ 

ในแง่บวก ชื่นชม และภาคภูมิใจ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .474) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและดีใจเมื่อได้ยินบุคคลอื่น
กล่าวถึงหน่วยงานและบุคลากรในหน่วยงานของท่าน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  (มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .538) 
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- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่  2. ท่ านบอกเล่ าเรื่องงานในแง่บวกแก่บุคคลอื่น 
ด้วยความภาคภูมิใจอยู่เสมอ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .515) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 3. ท่านออกรับและอธิบายหากมีประเด็นเข้าใจในเชิงลบ 
หรือแง่ร้ายต่อหน่วยงาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .561) 

ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ องค์ประกอบด้านการยึดมั่นอยู่กับองค์การ
และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .591) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 4. ท่านตัดสินใจไม่ผิดที่เข้ามาทำงานในหน่วยงานนี้  
อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .662) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 5. ท่านแนะนำบุคคลอื่นที่เหมาะสมให้สมัครเข้าทำงาน 
ในหน่วยงานนี้ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.589) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 6. ท่านต้องการทำงานในหน่วยงานน้ีตลอดชีวิตการทำงาน 
อยู่ในระดับ เห็นด้วย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .859) 

ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ องค์ประกอบด้านการใช้ความพยายาม
อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือสนับสนุนภารกิจขององค์การ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .452) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่  7. ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
ในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานของท่าน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .560) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 8. ท่านให้ข้อเสนอแนะความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้เกี่ยวข้อง อยู่เสมอ อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .538) 

- ระดับความคิดเห็นต่อคำถามที่ 9. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมและภารกิจของหน่วยงานอยู่เสมอ 
เมื่อมีโอกาส อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.489) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคา่สถิติพ้ืนฐานพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (Job Behavior: JB) 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน  
(Job Behavior: JB) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความถี่

พฤติกรรม 

1. ผลการปฏิบัติงาน (JB1) 2.82 .671 บ่อยครั้ง 

2. การขาดลามาสาย (JB2) 3.16 .731 บ่อยครั้ง 

3. การมสี่วนร่วมกบังานและองค์การ (JB3) 3.44 567 ทุกครั้ง 

รวม 3.14 .506 บ่อยครั้ง 

ตารางท่ี 30 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความถี่พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (JB) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวในภาพรวม 

 

ในภาพรวม พฤติกรรมที่แสดงออกในงานของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว  
จำแนกได้ 3 รูปแบบพฤติกรรม คือ 1) ผลการปฏิบัติงาน 2) การขาดลามาสาย และ 3) การมีส่วนร่วมกับ
งานและองค์การ อธิบายได้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวมีพฤติกรรมที่แสดงออกในงานอันเป็นผลมาจาก  
ความผูกพันในองค์การ ในระดับบ่อยครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.506) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายพฤติกรรม พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว มีพฤติกรรม 
ที่แสดงออกในงานด้านการมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ มากที่สุด (มี ค่าเฉลี่ยเท่ ากับ 3.44  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .567) รองลงมา คือ พฤติกรรมด้านการขาดลามาสาย และด้านผล  
การปฏิบัติงาน ตามลำดับ 
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พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (JB) 
จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความถี่

พฤติกรรม 

ผลการปฏิบัติงาน (JB1) 
1. ผลการปฏิบัติงานของท่านสูงเป็นลำดับต้นๆ เม่ือเทียบ

กับกลุ่มเพื่อนร่วมงานในตำแหน่งเดียวกันหรือภารกิจ
เดียวกัน 

2. ท่านมักได้รับเลือกให้เป็นผู้นำกลุ่มหรือตัวแทนกลุ่ม
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่สำคัญ 

2.82 
2.91 

 
 

2.74 

.671 
.704 

 
 

.768 

บ่อยครั้ง 
บ่อยครั้ง 

 
 

บ่อยครั้ง 

การขาดลามาสาย (JB2) 
3. ท่านรู้สึกไม่สบายใจ หากต้องขาดงานหรือมาทำงาน

สาย 
4. หากมีเหตุจำเป็นที่ไม่สามารถปฏิบัติงานใดได้ ท่านจะ

ฝากงานในความรับผิดชอบของท่านให้กับเพื่อน
ร่วมงานที่ไว้ใจและมีศักยภาพพอให้ปฏิบัติงานแทน
ท่าน 

3.16 
3.18 

 
3.14 

.731 
.873 

 
.920 

บ่อยครั้ง 
บ่อยครั้ง 

 
บ่อยครั้ง 

การมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ (JB3) 
5. ท่านพยายามเข้าไปมีส่วนร่วมภารกิจของหน่วยงานอยู่

เสมอ 
6. ท่านให้ความสำคัญต่องานของทีมหรืองานส่วนรวม

มากกว่างานในส่วนตนเองรับผิดชอบ 

3.44 
3.48 

 
3.40 

.567 
.601 

 
.686 

ทุกครั้ง 
ทุกครั้ง 

 
ทุกครั้ง 

รวม 3.14 .506 บ่อยครั้ง 

ตารางท่ี 31 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความถี่พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน (JB) 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว จำแนกเป็นรายข้อคำถาม 

 

ระดับความถี่พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ด้านผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ บ่อยครั้ง 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .671) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความถ่ีพฤติกรรมต่อคำถามที่ 1. ผลการปฏิบัติงานของท่านสูงเป็นลำดับต้นๆ  
เมื่อเทียบกับกลุ่มเพื่อนร่วมงานในตำแหน่งเดียวกันหรือภารกิจเดียวกัน อยู่ในระดับ บ่อยครั้ง (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .704) 

- ระดับความถ่ีพฤติกรรมต่อคำถามที่ 2. ท่านมักได้รับเลือกให้เป็นผู้นำกลุ่มหรือตัวแทน
กลุ่มเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่สำคัญ อยู่ในระดับ บ่อยครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .768) 
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ระดับความถ่ีพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ด้านการขาดลามาสาย อยู่ในระดับ บ่อยครั้ง 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .731) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคำถามพบว่า 

- ระดับความถ่ีพฤติกรรมต่อคำถามที่ 3. ท่านรู้สึกไม่สบายใจ หากต้องขาดงานหรือ  
มาทำงานสาย อยู่ในระดับ บ่อยครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .873) 

- ระดับความถ่ีพฤติกรรมต่อคำถามที่ 4. หากมีเหตุจำเป็นที่ไม่สามารถปฏิบัติงานใดได้ 
ท่านจะฝากงานในความรับผิดชอบของท่านให้กับเพื่อนร่วมงานที่ไว้ใจและมีศักยภาพพอให้ปฏิบัติงาน
แทนท่าน อยู่ในระดับ บ่อยครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .920) 

ระดับความถี่พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ด้านการมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ อยู่ใน
ระดับ ทุกครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .567) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
คำถามพบว่า 

- ระดับความถ่ีพฤติกรรมต่อคำถามที่ 5. ท่านพยายามเข้าไปมีส่วนร่วมภารกิจของหน่วยงาน
อยู่เสมอ อยู่ในระดับ ทุกครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .601) 

- ระดับความถ่ีพฤติกรรมต่อคำถามที่ 6. ท่านให้ความสำคัญต่องานของทีมหรืองานส่วนรวม
มากกว่างานในส่วนตนเองรับผิดชอบ อยู่ในระดับ ทุกครั้ง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .686) 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ของตัวแปรระดับตา่ง ๆ 
4.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 

ปัจจัย 

ปัจ
จัย

จูง
ใจ

ระ
ดับ

บุค
คล

 
(P

) 

ปัจ
จัย

ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 

(J)
 

ปัจ
จัย

ด้า
นล

ักษ
ณะ

อง
ค์ก

าร
 (O

) 

ปัจ
จัย

ด้า
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

ทำ
งา

น 
(W

) 

คว
าม

ผูก
พัน

ใน
อง

ค์ก
าร

 
(O

E)
 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) Pearson 
Correlation 

1 .376** .176** .299** .296** 

Sig. (2-tailed)  .000 .009 .000 .000 
N 219 219 219 219 219 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) Pearson 
Correlation 

 1 .671** .696** .660** 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 
N  219 219 219 219 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
(O) 

Pearson 
Correlation 

  1 .739** .479** 

Sig. (2-tailed)    .000 .000 
N   219 219 219 

ปัจจัยด้านประสบการณ์
ทำงาน (W) 

Pearson 
Correlation 

   1 .613** 

Sig. (2-tailed)     .000 
N    219 219 

ความผูกพันในองค์การ 
(OE) 

Pearson 
Correlation 

    1 

Sig. (2-tailed)      
N     219 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
ตารางท่ี 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์ันแสดงความสัมพันธร์ะหว่าง 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การในภาพรวม 
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ในภาพรวม ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 
มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน (r = .660) มีค่าความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน (บวก) กล่าวคือ หากลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมเป็นที่น่าพึงพอใจของ
เจ้าหน้าที่ฯ มากยิ่งข้ึน ก็จะทำให้ความผูกพันในองค์การเพิ่มข้ึนตามไปด้วยในระดับค่อนข้างสูง รองลงมา 
คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (r = .613) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (r = .479) และปัจจัยจูงใจ
ระดับบุคคล (r = .296) ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

ปัจจัย 
ความผูกพันใน
องค์การ (OE) 

ลำดับ 

ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต  
(P1) 

Pearson Correlation .308** 12 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง 
(P2) 

Pearson Correlation .082 ไม่มี
นัยสำคัญ  Sig. (2-tailed) 

N 
.224 
219 

ความต้องการได้รบัการยอมรับในสังคม 
(P3) 

Pearson Correlation .287** 14 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (P4) Pearson Correlation .264** 15 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 
(J1) 

Pearson Correlation .454** 7 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและ
รายงานผล (J2) 

Pearson Correlation .467** 6 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

งานมีความสำคัญ (J3) Pearson Correlation .592** 2 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) Pearson Correlation .590** 3 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 
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ปัจจัย 
ความผูกพันใน
องค์การ (OE) 

ลำดับ 

ภาวะผู้นำองค์การ (O1) Pearson Correlation .365** 11 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการ
ตัดสินใจ (O2) 

Pearson Correlation .475** 5 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

แผนการพฒันาบุคลากร (O3) Pearson Correlation .397** 10 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (O4) Pearson Correlation .442** 8 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ 
(W1) 

Pearson Correlation .645** 1 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) Pearson Correlation .290** 13 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (W3) Pearson Correlation .423** 9 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

สัมพันธภาพในองค์การ (W4) Pearson Correlation .535** 4 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
ตารางท่ี 33 ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์ันแสดงความสัมพันธ ์
ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ จำแนกเปน็รายปัจจัย 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว สูงสุด 5 อันดับแรก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่   
1) ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ (r = .645) 2) งานมีความสำคัญ (r = .592) 3) งานมีประโยชน์
และคุณค่า (r = .590) 4) สัมพันธภาพในองค์การ (r = .535) และ 5) การกระจายอำนาจและส่วนร่วม
การตัดสินใจ (r = .475)  

ทั้งนี้ ปรากฏว่า ปัจจัยความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ฯ (Sig = .224 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01) 

4.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 
 

ปัจจัย 

คว
าม

ผูก
พัน

 
ใน

อง
ค์ก

าร
 (O

E) 

พฤ
ติก

รร
มที่

แส
ดง

ออ
กใ

นง
าน

 
(JB

) 

ความผูกพันในองค์การ (OE) Pearson Correlation 1 .557** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 219 219 

พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน (JB) Pearson Correlation  1 
Sig. (2-tailed)   
N  219 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
ตารางท่ี 34 ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์ันแสดงความสัมพันธ ์

ระหว่างความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานในภาพรวม 
 

ในภาพรวม ความผูกพันในองค์การมีผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานของเจ้าหน้าที่ศูนย์
ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว โดยมีค่าความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .557) และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน (บวก) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ฯ มีความผูกพันในองค์การ
มากยิ่งข้ึน ก็จะทำให้พฤติกรรมที่แสดงออกในงานเพิ่มข้ึนตามไปด้วยในระดับค่อนข้างสูง  

ความผูกพันในองค์การ (OE) 

พฤ
ติก

รร
มที่

 
แส

ดง
ออ

กใ
นง

าน
  

(JB
) 

ลำดับ 
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ความผูกพันในองค์การ (OE) 

พฤ
ติก

รร
มที่

 
แส

ดง
ออ

กใ
นง

าน
  

(JB
) 

ลำดับ 

การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และ
ภาคภูมิใจ (OE1) 

Pearson Correlation .455** 3 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

การยึดมั่นอยูก่ับองค์การและปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (OE2) 

Pearson Correlation .460** 2 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

การใช้ความพยายามอย่างเตม็
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจของ
องค์การ (OE3) 

Pearson Correlation .522** 1 
Sig. (2-tailed) 
N 

.000 
219 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
ตารางท่ี 35 ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์ันแสดงความสัมพันธ ์

ระหว่างความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานในภาพรวม  
จำแนกเป็นรายองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ 

 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ พบว่า องค์ประกอบที่มี  

ผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อย่า งมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติที่ ระดับ 0.01 เรียงตามลำดับ ได้แก่  1) การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ  
เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ (r = .522) 2) การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป (r = .460) 3) การพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ (r = .455)  
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4.6 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ 

ในหน่วยราชการฯ อยู่ในระดับปานกลาง 
กำหนดสมติฐานทางสถิติ  
H0 : μ = 3 (ระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ  

ในหน่วยราชการฯ อยู่ในระดับปานกลาง) 
H1 : μ ≠ 3 (ระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ  

ในหน่วยราชการฯ ไม่อยู่ในระดับปานกลาง) 

ความผูกพันในองค์การ 
(Organizational Engagement: OE) 

Test Value = 3 

t df 
Sig. (2-
tailed)  

1. การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ
(OE1) 

16.908 218 .000  

2. การยึดมั่นอยู่กบัองค์การและปรารถนาทีจ่ะเป็น
สมาชิกขององค์การตอ่ไป (OE2) 

6.170 218 .000  

3. การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อ
สนับสนุนภารกจิขององค์การ (OE3) 

17.555 218 .000  

ภาพรวมความผูกพันในองค์การ 
(Organizational Engagement: OE) 

15.074 218 .000  

ตารางท่ี 36 ผลทดสอบสมมติฐานด้วยการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยตัวแปรอิสระ 1 กลุ่ม  
(One Sample t-Test) แสดงระดับความผูกพันในองค์การ 

 
จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ ยตัวแปรอิสระ 1 กลุ่ม  

(One Sample t-Test) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่า ในภาพรวมความผูกพันในองค์การ 
รวมถึงองค์ประกอบทัง้ 3 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ ได้แก่ การพูดถึงองค์การในแง่บวก 
ช่ืนชม และภาคภูมิใจ (OE1) การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป (OE2) และการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ (OE3) 
มีค่านัยสำคัญ = .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1  
กล่าวได้ว่า ระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ  
ไม่อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 

โดย เมื ่อ พ ิจ ารณ าผ ล ก าร วิเค ร าะห ์ข ้อ ม ูล ค ่าส ถ ิต ิพื ้น ฐานความคิด เห ็น ต่อ  
ความผูกพันในองค์การ (ตารางที่ 16) ประกอบ พบว่า ในภาพรวม ความคิดเห็นต่อความผูกพัน 
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ในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ทั้งนี้ มี 2 องค์ประกอบ 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวม ได้แก่ การพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ (OE1)  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจของ
องค์การ (OE3) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และมี 1 องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวม 
ได้แก่ การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (OE2) มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.25 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ
ในหน่วยราชการฯ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพ้ืนท่ี
ปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 

กำหนดสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : μ1 = μ2 (ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้มีความผูกพัน 

ในองค์การแตกต่างกัน) 
H1 : μ1 ≠ μ2 (ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การ

แตกต่างกัน) 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล N Mean SD F/t D.F Sig 
1. เพศ           

ชาย 64 3.39 .506 -1.153 217 0.250 
หญิง   155 3.46 .400    

2. อาย ุ       
น้อยกว่า 26 ป ี 34 3.51 .443 0.590 215 0.622 
26 – 35 ป ี 138 3.41 .440    
36 – 45 ป ี 42 3.47 .411    
มากกว่า 45 ป ี 5 3.53 .411    

3. ระดับการศึกษา       
ต่ำกว่าปริญญาตร ี 6 3.54 .375 0.461 216 0.631 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 201 3.44 .434    
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 12 3.34 .472    

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน       
น้อยกว่า 2 ปี 73 3.42 .441 0.811 214 0.519 
2 - 4 ป ี 80 3.49 .456    
5 - 6 ป ี 43 3.36 .394    
7 – 8 ปี 15 3.45 .427    
มากกว่า 8 ปี 8 3.58 .335    

       

5.  พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน       
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ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล N Mean SD F/t D.F Sig 
ภายในที่ตั้ง สทกจ. 80 3.44 .442 0.205 214 0.936 
สนามบินสุวรรณภูมิ / ดอนเมือง 23 3.41 .484    
สนามบินในต่างจังหวัด 52 3.42 .431    
สถานีขนส่งสาธารณะ (รถประจำทาง 

รถไฟ ฯลฯ) 
27 3.50 .390    

พื้นที่แหล่งทอ่งเที่ยว 37 3.44 .433    

ตารางท่ี 37 ค่าความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การท่ีแตกต่างกันไป 
ตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

 
จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความเป็นอิสระ 2 กลุ่ม (Independent 

Sample t-Test) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ 0.05 เพื่อทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วน
บุคคลที่จำแนกตามเพศ ได้แก่ เพศชาย และเพศหญิง ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยเพศ มีค่านัยสำคัญ  
= 0.250 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับ H0 กล่าวได้ว่า ปัจจัยด้านลักษณะ
ส่วนบุคคลจำแนกตามเพศ ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน  

จากการทดสอบสมมติฐานด้วย การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) ที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่จำแนกตามอายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบพบว่ า ปัจจัยอายุ 
ม ีค ่าน ัยสำค ัญ  = 0.622 ปัจจัยระดับการศึกษา มี ค่านัยสำคัญ  = 0.631 ปัจจัยระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน มี ค่านัยสำคัญ = 0.519 และปัจจัยพื้นที่ปฏิบัติงาน มี ค่านัยสำคัญ = 0.936  
ซึ่งทุกปัจจัยมีค่านัยสำคัญมากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 จึงยอมรับ H0 กล่าวได้ว่า  
ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลจำแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่
ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน  

จากผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว จึงสรุปได้ว่าปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของ
บุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะ
องค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ  

ตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหคูุณ (Multicollinearity) เพื่อตรวจสอบก่อนการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis) ว่าตัวแปรต้นที่จะนำเข้าเข้าสู่สมการ
ถดถอย ไม่มีความสัมพันธ์กันเองสูงเกินไป โดยตรวจสอบค่าสถิติ Tolerance และ Variance 
Inflation factor (VIF) โดยกำหนดเกณฑ์ของค่า Tolerance ต้องมากกว่า 0.1 และค่า VIF ต้องน้อย
กว่า 10  

ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด โดยค่า Tolerance 
มีค่า ระหว่าง 0.374 - 0.833 ส่วนค่า VIF มีค่า 1.200 - 2.674 ดังนี ้

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 (Constant)   

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) .833 1.200 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) .425 2.356 
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) .395 2.533 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (W) .374 2.674 

ตารางท่ี 38 การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคณู โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ  
ระหว่างปัจจัยตา่ง ๆ ต่อความผูกพันในองค์การ 

 
กำหนดสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : B = 0 (ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 

และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ) 
H1 : B ≠ 0 (ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 

และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ) 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .909 .218  4.176 .000 
1. ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) .035 .059 .032 2.594 .015 
2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) .472 .075 .473 6.297 .000 
3. ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) .071 .054 .103 3.315 .019 
4. ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (W) .333 .076 .350 4.368 .000 

R = .698 R Square = .487 Adjusted R Square = .477 Std. Error of the Estimate = .31331 
F = 50.754 Sig = .000 
ตารางท่ี 39 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  

ระหว่างปัจจัยจูงใจระดบับุคคล ปัจจัยดา้นลักษณะงาน ปจัจัยด้านลักษณะองค์การ  
และปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงาน ต่อความผูกพันในองค์การ 

 
จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 

Regression) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจระดับ
บุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
ต่อความผูกพันในองค์การ ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยประการต่าง ๆ ข้างต้นมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การ มี ค่านัยสำคัญ  = 0.000 ซึ่ งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 จึงปฏิเสธ H0  
และยอมรับ H1 กล่าวได้ว่า ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน อย่างน้อย 1 ปัจจัย มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปัจจัย พบว่า ทุกปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
คือ ปัจจ ัยจ ูงใจระด ับบุคคล (Sig = 0.015 B = 0.035 t = 2.594) ปัจจ ัยด้านลักษณะงาน  
(Sig = 0.000 B = 0.472 t = 6.297) ปั จจั ยด้ านลั กษณ ะองค์การ (Sig = 0.019 B = 0.071  
t = 3.315) และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (Sig = 0.000 B = 0.333 t = 4.368) ซึ่งล้วนมีค่า
นัยสำคัญน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 และค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 จึงนำค่า 
สัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) มาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อนำไปใช้
ทำนายได้ดังนี ้

Y =  B0 + B1P + B2J + B3O + B4W 
Y =  0.909 + 0.035P + 0.472J + 0.071O + 0.333W 

  (2.594)   (6.297)    (3.315)    (4.368) 
จากสมการถดถอยทำนายอิทธิพลของปัจจัยจูงใจระดับบุคคลต่อความผูกพันในองค์การ

ข้างต้น อธิบายได้ดังนี้  
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ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและ 
มีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.035 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพัน 
ในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.035 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและ 
มีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.472 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพัน 
ในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.472 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและ
มีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.071 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพัน
ในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.071 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและ
มีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.333 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพัน
ในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.333 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบข้อมูลดังนี้ 

1) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล (P) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.127 .260  8.191 .000 
1. ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต (P1) .302 .085 .292 3.577 .000 
2. ความต้องการความม่ันคง ปลอดภัย ม่ังคั่ง (P2) -.186 .068 -.221 -2.746 .007 
3. ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม (P3) .148 .058 .192 2.537 .012 
4. ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (P4) .101 .070 .120 1.438 .152 

R = .398 R Square = .158 Adjusted R Square = .143 Std. Error of the Estimate = .40124 
F = 10.069 Sig = .000 
ตารางท่ี 40 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  

ระหว่างปัจจัยจูงใจระดบับุคคลต่อความผูกพันในองค์การ 
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จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 
Regression) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจระดับ
บุคคลต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต  
ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม และความจำเป็น
ทางเศรษฐกิจและสังคม ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยจูงใจระดับบุคคลต่อความผูกพันในองค์การ  
มีค่านัยสำคัญ = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1  
กล่าวได้ว่า ปัจจัยจูงใจระดับบุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีปัจจัยจูงใจระดับบุคคลเพียง 3 จาก 4 ด้านที่มีอิทธิพล 
ต่อความผูกพันในองค์การ คือ ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต (Sig = 0.000 B = 0.302  
t = 3.577) ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่ งค่ัง (Sig = 0.007 B = -0.186 t = -2.746)  
และความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม (Sig = 0.012 B = 0.148 t = 2.537) ซึ่งล้วนมีค่านัยสำคัญ
น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 และค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 จึงนำค่าสัมประสิทธิ 
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) มาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อนำไปใช้ทำนายได้
ดังนี ้

Y =  B0 + B1P1 + B2P2 + B3P3 
Y =  2.127 + 0.302P1 + (-0.186)P2 + 0.148P3 

  (3.577)      (-2.746)     (2.537) 
จากสมการถดถอยทำนายอิทธิพลของปัจจัยจูงใจระดับบุคคลต่อความผูกพันในองค์การ

ข้างต้น อธิบายได้ดังนี้  
ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต  มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.302 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าว
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.302 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งคั่ง มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การในทิศทางตรงกันข้ามและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ -0.186 กล่าวคือ เมื่อปัจจัย
ดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมลดลง 0.186 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ 
คงที่ 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.148 กล่าวคือ เมื่อปัจจัย
ดังกล่าวเพิ ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.148 หน่วย โดยที่
ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 
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ส่วนปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ด้านความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม (Sig = 0.152 
B = 0.101 t = 1.438) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน (J) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .977 .182  5.367 .000 
1. ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน (J1) .108 .046 .158 2.362 .019 
2. ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล (J2) .092 .049 .129 1.888 .060 
3. งานมีความสำคัญ (J3) .258 .060 .298 4.287 .000 
4. งานมีประโยชน์และคุณค่า (J4) .250 .065 .271 3.847 .000 

R = .685 R Square = .469 Adjusted R Square = .459 Std. Error of the Estimate = .31880 
F = 47.194 Sig = .000 

ตารางท่ี 41 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  
ระหว่างปัจจัยดา้นลักษณะงานต่อความผูกพันในองค์การ 

 
จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 

Regression) ที ่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ 0.05 เพื ่อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของปัจจัย 
ด้านลักษณะงานต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 
ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล งานมีความสำคัญ และงานมีประโยชน์และคุณค่า  
ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานต่อความผูกพันในองค์การ มีค่านัยสำคัญ  = 0.000  
ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 กล่าวได้ว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานอย่างน้อย 1 ปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีปัจจัยด้านลักษณะงานเพียง 3 จาก 4 ด้านที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การ คือ ขอบเขตหน้าที ่ความรับผิดชอบชัดเจน ( Sig = 0.019 B = 
0.108 t = 2.362) งานมีความสำคัญ (Sig = 0.000 B = 0.258 t = 4.287) และงานมีประโยชน์
และคุณค่า (Sig = 0.000 B = 0.250 t = 3.847) ซึ่งล้วนมีค่านัยสำคัญน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทาง
สถิติที่ 0.05 และค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 จึงนำค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized 
Coefficients B) มาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อนำไปใช้ทำนายได้ดังนี้ 

Y =  B0 + B1J1 + B3J3 + B4J4 
Y =  0.977 + 0.108J1 + 0.258J3 + 0.250J4 

  (2.362)    (4.287)    (3.847) 
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จากสมการถดถอยทำนายอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงานต่อความผูกพันในองค์การ
ข้างต้น อธิบายได้ดังนี้  

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน  มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.108 กล่าวคือ เมื่อปัจจัย
ดังกล่าวเพิ ่ม ขึ ้น 1 หน่วย  จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.108 หน่วย  
โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านงานมีความสำคัญ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.258 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  
จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.258 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านงานมีประโยชน์และคุณค่า มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.250 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  
จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.250 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล 
(Sig = 0.060 B = 0.092 t = 1.888) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 

3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ (O) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.398 .129  18.557 .000 
1. ภาวะผู้นำองค์การ (O1) -.053 .057 -.092 -.924 .356 
2. การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ (O2) .208 .073 .332 2.865 .005 
3. แผนการพัฒนาบุคลากร (O3) .055 .056 .087 .983 .327 
4. แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (O4) .130 .052 .215 2.506 .013 

R = .504 R Square = .254 Adjusted R Square = .240 Std. Error of the Estimate = .37782 
F = 18.193 Sig = .000 

ตารางท่ี 42 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  
ระหว่างปัจจัยดา้นลักษณะองค์การต่อความผูกพันในองค์การ 

 
จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 

Regression) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 เพื่อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ลักษณะองค์การต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย ภาวะผู้นำองค์การ การกระจายอำนาจและ
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ส่วนร่วมการตัดสินใจ แผนการพัฒนาบุคลากร และแผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร  
ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะองค์การต่อความผูกพันในองค์การ มีค่านัยสำคัญ  = 0.000 
ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 กล่าวได้ว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะองค์การอย่างน้อย 1 ปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีปัจจัยด้านลักษณะองค์การเพียง 2 จาก 4 ด้านที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ คือ การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ (Sig = 0.005 
B = 0. 208 t = 2.865) และแผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร (Sig = 0.013 B = 0.130 t = 2.506) 
ซึ่งล้วนมีค่านัยสำคัญน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 จึงนำ
ค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) มาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อนำไปใช้
ทำนายได้ดังนี ้

Y =  B0 + B2O2 + B4O4 
Y =  2.398 + 0.208O2 + 0.130O4 

  (2.865)      (2.506) 
จากสมการถดถอยทำนายอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะองค์การต่อความผูกพันในองค์การ

ข้างต้น อธิบายได้ดังนี้  
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านการกระจายอำนาจและสว่นร่วมการตัดสินใจ มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.208 กล่าวคือ เมื่อปั จจัย
ดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.208 หน่วย โดยที่ปัจจัย
อื่น ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านแผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.130 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าว
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.130 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ส่วนปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ด้านภาวะผู้นำองค์การ (Sig = 0.356 B = -0.053 t = -0.924) 
และ ด้านแผนการพัฒนาบุคลากร (Sig = 0.327 B = 0.055 t = 0.983) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
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4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน (W) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.037 .161  6.449 .000 
1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ (W1) .437 .045 .503 9.777 .000 
2. เงินเดือนและค่าตอบแทน (W2) .013 .039 .019 .324 .746 
3. โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (W3) .073 .045 .106 1.612 .108 
4. สัมพันธภาพในองค์การ (W4) .195 .041 .279 4.783 .000 

R = .724 R Square = .524 Adjusted R Square = .515 Std. Error of the Estimate = .30166 
F = 58.960 Sig = .000 

ตารางท่ี 43 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  
ระหว่างปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงานต่อความผูกพันในองค์การ 

 
จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 

Regression) ที่ ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 เพื่ อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของปัจจัย 
ด้านประสบการณ์ทำงานต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ
องค์การ เงินเดือนและค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และสัมพันธภาพในองค์การ  
ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานต่อความผูกพันในองค์การ มีค่านัยสำคัญ  = 
0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ  H1 กล่าวได้ ว่า  
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานอย่างน้อย 1 ปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานเพียง 2 จาก 4 ด้านที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ (Sig = 0.000 B =  
0. 437 t = 9.777) และสัมพันธภาพในองค์การ (Sig = 0.000 B = 0.195 t = 4.783) ซึ่งล้วนมี  
ค่านัยสำคัญน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 จึงนำ
ค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) มาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อ
นำไปใช้ทำนายได้ดังนี้ 

Y =  B0 + B1W1 + B4W4 
Y =  1.037 + 0.437O2 + 0.195O4 

  (9.777)      (4.783) 
จากสมการถดถอยทำนายอิทธิพลของปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานต่อความผูกพันในองค์การ

ข้างต้น อธิบายได้ดังนี้  
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.437 กล่าวคือ เมื่อปัจจัย
ดังกล่าวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.437 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น 
ๆ คงที่ 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านสัมพันธภาพในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.195 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยดังกล่าวเพิ่มข้ึน  
1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันในองค์การโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.195 หน่วย โดยที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ 

ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (Sig = 0.746 B = 0.013 
t = 0.324) และ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Sig = 0.108 B = 0.073 t = 1.612) ไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว จึงสรุปได้ว่าปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
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สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของ
บุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ   

ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด โดยค่า Tolerance มีค่า 
ระหว่าง 0.447 - 0.646 ส่วนค่า VIF มีค่า 1.547 - 2.239 ดังนี้ 

ความผูกพันในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ี 
แสดงออกในงาน 

Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

1 (Constant)   
การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ 
(OE1) 

.447 2.239 

การยึดมั่นอยูก่ับองค์การและปรารถนาทีจ่ะเป็น
สมาชิกขององค์การตอ่ไป (OE2) 

.646 1.547 

การใช้ความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อ
สนับสนุนภารกจิขององค์การ (OE3) 

.453 2.209 

ตารางท่ี 44 การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคณู โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ  
ระหว่างความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 

 
กำหนดสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : B = 0 (ความผูกพันในองค์การ ไม่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน) 
H1 : B ≠ 0 (ความผูกพันในองค์การ มอีิทธิพลตอ่พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน) 

ความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ในงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
 (Constant) .904 .228  3.959 .000 

ความผูกพันในองค์การ (OE) .650 .066 .557 9.871 .000 

R = .557 R Square = .310 Adjusted R Square = .307 Std. Error of the Estimate = .42139 
F = 97.433 Sig = .000 

ตารางท่ี 45 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  
ระหว่างความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 
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จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 
Regression) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของความผูกพัน
ในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน มีค่านัยสำคัญ = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 กล่าวได้ว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออก 
ในงาน (Sig = 0.000 B = 0.650 t = 9.871) 

โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบข้อมูลดังนี้ 

ความผูกพันในองค์การ (OE) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .851 .238  3.576 .000 
1. การพูดถึงองค์การในแง่บวก ชื่นชม และ
ภาคภูมิใจ (OE1) 

.095 .090 .089 1.059 .291 

2. การยึดม่ันอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (OE2) 

.196 .060 .229 3.267 .001 

3. การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ (OE3) 

.373 .094 .333 3.979 .000 

R = .565 R Square = .319 Adjusted R Square = .310 Std. Error of the Estimate = .42040 
F = 33.637 Sig = .000 

ตารางท่ี 46 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear Regression Analysis)  
ระหว่างความผูกพันในองค์การดา้นต่าง ๆ ต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 
 

จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Linear 
Regression) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อทดสอบระดับการมีอิทธิพลของความผูกพัน
ในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ประกอบด้วย การพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม  
และภาคภูมิใจ การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการใช้
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ ผลการทดสอบพบว่า 
ความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน มีค่านัยสำคัญ = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 กล่าวได้ว่า ความผูกพันในองค์การอย่างน้อย 
1 องค์ประกอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน 

เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า มีองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การเพียง 
2 จาก 3 ด้านที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน คือ การยึดมั่นอยู่กับองค์การและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Sig = 0.001 B = 0.196 t = 3.267) และการใช้ 
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ (Sig = 0.000 B = 0.373  
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t = 3.979) ซึ่งล้วนมีค่านัยสำคัญน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และค่า t มากกว่าหรือ
เท่ากับ 2 จึงนำค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) มาสร้างเป็นสมการ
ถดถอยเพื่อนำไปใช้ทำนายได้ดังนี้ 

Y =  B0 + B2OE2 + B3OE3 
Y =  0.851 + 0.196OE2 + 0.373OE3 

   (3.267)       (3.979) 
จากสมการถดถอยทำนายอิทธิพลของความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออก

ในงานข้างต้น อธิบายได้ดังนี้  
ความผูกพันในองค์การ การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชกิขององคก์าร

ต่อไป มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.196 
กล่าวคือ เมื่อมีการพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้
พฤติกรรมที่แสดงออกในงานโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.196 หน่วย โดยที่องค์ประกอบอื่น ๆ คงที่ 

ความผูกพันในองค์การ การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือสนับสนุน
ภารกิจขององค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานในทิศทางเดียวกันและมีระดับอิทธิพล
เท่ากับ 0.373 กล่าวคือ เมื่อมีการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจของ
องค์การ เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้พฤติกรรมที่แสดงออกในงานโดยรวมเพิ่มข้ึน 0.373 หน่วย โดยที่
องค์ประกอบอื่น ๆ คงที่ 

ส่วนความผูกพันในองค์การ การพูดถึงองค์การในแง่บวก ชื่นชม และภาคภูมิใจ (Sig = 0.291 
B = 0.095 t = 1.059) ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว จึงสรุปได้ว่าความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมที่แสดงออกในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
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จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้างต้น สามารถสรุปภาพรวมของผลการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ โดยที่  

✓ หมายถึง เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย  
 หมายถึง ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผล วิธี/ค่าทางสถิติ หรือคำอธิบาย 

สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการ ในหน่วยราชการฯ อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

 One Sample t-Test  
Sig = 0.000 

1) การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ  Sig = 0.000 
2) การยึดมั่นอยู่กบัองค์การและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป  

 Sig = 0.000 

3) การใช้ความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อ
สนับสนุนภารกจิขององค์การ 

 Sig = 0.000 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของ
บุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้มี
ความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 

 Independent Samples t-
Test และ One-way ANOVA 
 

1) เพศ  Sig = 0.250 
2) อายุ   Sig = 0.622  
3) ระดับการศึกษา   Sig = 0.631 
4) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  Sig = 0.519 
5) พื้นที่ปฏิบัติงาน  Sig = 0.936 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยดา้น
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยดา้น
ประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ  

✓ 
 

Multiple Linear Regression 
Sig = 0.000 Adj.R2 = 0.477 

1) ปจัจัยจูงใจระดบับุคคล 
1.1) ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 
1.2) ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง 
1.3) ความต้องการได้รบัการยอมรบัในสงัคม 
1.4) ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 

✓ 
✓ 
✓ 
✓ 
 

Sig = 0.000 Adj.R2 = 0.143 
Sig = 0.000 t = 3.577 
Sig = 0.007 t = -2.746 
Sig = 0.012 t = 2.537 
Sig = 0.152 t = 1.438 
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สมมติฐานการวิจัย ผล วิธี/ค่าทางสถิติ หรือคำอธิบาย 

2) ปจัจัยด้านลักษณะงาน 
2.1) ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 
2.2) ระบบการสื่อสาร สัง่การ ติดตามและรายงานผล 
2.3) งานมีความสำคัญ 
2.4) งานมีประโยชน์และคุณค่า 

✓ 
✓ 
 
✓ 
✓ 

Sig = 0.000 Adj.R2 = 0.459 
Sig = 0.019 t = 2.362 
Sig = 0.060 t = 1.888 
Sig = 0.000 t = 4.287 
Sig = 0.000 t = 3.847 

3) ปจัจัยด้านลักษณะองค์การ 
3.1) ภาวะผู้นำองค์การ 
3.2) การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ 
3.3) แผนการพฒันาบุคลากร 
3.4) แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร 

✓ 
 
✓ 
 
✓ 

Sig = 0.000 Adj.R2 = 0.240 
Sig = 0.356 t = -0.924 
Sig = 0.005 t = 2.865 
Sig = 0.327 t = 0.983 
Sig = 0.013 t = 2.506 

4) ปจัจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
4.1) ความรูส้ึกว่าตนมีความสำคัญตอ่องค์การ 
4.2) เงินเดือนและค่าตอบแทน 
4.3) โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4.4) สมัพันธภาพในองค์การ 

✓ 
✓ 
 
 
✓ 

Sig = 0.000 Adj.R2 = 0.515 
Sig = 0.000 t = 9.777 
Sig = 0.746 t = 0.324 
Sig = 0.108 t = 1.612 
Sig = 0.000 t = 4.783 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้าง
เหมาบริการในหน่วยราชการฯ   

✓ Multiple Linear Regression 
Sig = 0.000 Adj.R2 = 0.307 

1) การพูดถึงองค์การในแงบ่วก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ  Sig = 0.291 t = 1.059 
2) การยึดมั่นอยู่กบัองค์การและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป 

✓ Sig = 0.001 t = 3.267 

3) การใช้ความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อ
สนับสนุนภารกจิขององค์การ 

✓ Sig = 0.000 t = 3.979 

ตารางท่ี 47 สรุปภาพรวมของผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย สามารถสรุปภาพรวมของผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัยได้ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ 

ในหน่วยราชการฯ อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพัน

ในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ ในหน่วยราชการฯ ไม่ได้อยู่ในระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การฯ 
พบว่า ความผูกพันในองค์การฯ อยู่ในระดับสูง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

112 

นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ องค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบของ
ความผูกพันในองค์การ ได้แก่ การพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ การยึดมั่นอยู่กับ
องค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ ล้วนไม่ได้อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติเช่นกัน โดยเมื ่อพิจารณาจากค่า เฉลี ่ยความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การฯ  
รายองค์ประกอบ พบว่าทุกองค์ประกอบล้วนอยู่ในระดับสูง 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ
ในหน่วยราชการฯ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพ้ืนท่ี
ปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ ปัจจัยด้าน
ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลกูจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้มี  
ความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะ
องค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจระดับ
บุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
ทุกปัจจัยล้วนมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ  
ในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบข้อมูลดังนี้ 
1) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 
ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้าง

เหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีปัจจัยจูงใจระดับบุคคลเพียง 2 จาก 4 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ คือ  
ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต และความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม  ในขณะที่
ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่ งค่ั ง มีอิท ธิพลทางลบต่อความผูกพันในองค์การฯ  
ส่วนความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิต ิ
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2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้าง

เหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีปัจจัยด้านลักษณะงานเพียง 3 จาก 4 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ คือ 
ขอบเขตหน้าที ่ความรับผิดชอบชัดเจน งานมีความสำคัญ และงานมีประโยชน์และคุณค่า ส่วนระบบ 
การสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสำคัญ  
ทางสถิต ิ

3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภท

ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า มีปัจจัยด้านลักษณะงานเพียง 2 จาก 4 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ  
คือ การกระจายอำนาจและสว่นร่วมการตัดสินใจ และแผนการสนับสนุนช่วยเหลอืบุคลากร ส่วนภาวะ
ผู้นำองค์การ และแผนการพัฒนาบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิต ิ

4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภท

ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า มีปัจจัยด้านลักษณะงานเพียง 2 จาก 4 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ  
คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ และสัมพันธภาพในองค์การ ส่วนเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน และโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของ
บุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ   

ผล การทดสอบสมมติฐ าน  ป รากฏว่า เป ็น ไปตามส มมต ิฐ า นที ่ 4  ก ล ่าวค ือ  
ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานของบุคลากรประเภทลกูจา้ง
เหมาบริการในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การเพียง 2 จาก 3 ด้านที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกใน
งาน คือ การยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการใช้  
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ ส่วนการพูดถึงองค์การ 
ในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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4.7 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพัน
ในองค์การ 

4.7.1 คำถามปลายเปิดในส่วนท้ายของแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทาง 
การเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ จำนวน 2 ข้อคำถาม 

คำถามท่ี 1 ท่านมีข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในหน่วยงาน
ของท่านหรือไม่ อย่างไร 

จากผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 219 คน มีผู้ตอบคำถามปลายเปิด (เขียนตอบ) คำถามที่ 1 
จำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 51.14 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มประเภท
ข้อคิดเห็นที่มีลักษณะเดียวกัน ได้จำนวน 11 กลุ่ม มีผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นรวม 146 
ความคิดเห็น เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ 

อันดับ 
ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพัน 

ในหน่วยงาน 
จำนวนความคิดเห็น 

1 จัดกิจกรรมสัมมนาเพื่อพบปะสังสรรค์ จัดกจิกรรมกลุม่สมัพนัธ์ 
สร้างเครือข่ายการทำงานเป็นทีม 

35 

2 เปิดโอกาสให้มีการประชุมเพื่อพูดคุย หารือ ช้ีแจงแนวทาง
การทำงาน ขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบ แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเพื่อพัฒนาการทำงานร่วมกัน 

26 

3 เสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน 
ได้แก่ การรู้จกัหน้าที่และความรบัผิดชอบของตน ความมีน้ำใจ 
ให้เกียรติ และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น การช่วยเหลือเกื้อกูล การแบ่ง
งานกันทำ ฯลฯ 

22 

4 ไม่มีความคิดเห็น 18 
5 ลดช่องว่างระยะห่างระหว่างผู้บังคับบญัชากับผู้ปฏิบัติงาน 

ได้แก่ การเป็นผู้นำที่ดี การสร้างขวัญและกำลงัใจ การร่วมทกุข์
ร่วมสุขกบัผู้ใตบ้ังคับบัญชา ฯลฯ 

11 

6 ขจัดปัญหาเชิงโครงสร้างภายในของหน่วยงาน ได้แก่ ความไม่
เท่าเทียมและการเลอืกปฏิบัตริะหว่างบุคลากรระดับต่าง ๆ 
(ผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงานราชการ และลกูจ้าง) 

9 

7 เพิ่มหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาศักยภาพบุคลากร เช่น 
หลักสูตรภาษาต่างประเทศ หลักสูตรการกู้ชีพกู้ภัย 

7 

8 เพิ่มสวัสดิการการทำงาน เช่น สิ่งอำนวยความสะดวก 
ในการทำงาน การจัดสวัสดิการประกันสังคม 

6 

9 มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและเหมาะสม 
กับทักษะความสามารถของบุคลากรและอัตรากำลงั 
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อันดับ 
ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพัน 

ในหน่วยงาน 
จำนวนความคิดเห็น 

10 มีแผนความก้าวหน้าในอนาคต เช่น การสอบบรรจเุป็น
พนักงานราชการหรือข้าราชการ 

4 

11 คำนึงถึงความเหมาะสมในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลเข้าทำงานตามความสามารถและภารกิจ 

3 

รวม 146 
ตารางท่ี 48 จำนวนความคิดเห็นต่อคำถามปลายเปิดเกีย่วกับข้อเสนอแนะและแนวทาง 
การเสริมสรา้งความผูกพันในองค์การ ข้อท่ี 1 ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสรา้ง 

ความผูกพันในหน่วยงาน 
 
จากผลการรวบรวมคำตอบจากข้อคำถามปลายเปิดในส่วนท้ายของแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ ข้อที่ 1 ข้อเสนอแนะและแนวทาง 
การเสริมสร้างความผูกพันในหน่วยงาน พบว่า ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพัน 
ในองค์การ 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) จัดกิจกรรมสัมมนาเพื่อพบปะสังสรรค์ จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
สร้างเครือข่ายการทำงานเป็นทีม (จำนวน 35 ความเห็น) 2) เสนอแนะให้เปิดโอกาสให้มีการประชุม
เพื่อพูดคุย หารือ ช้ีแจงแนวทางการทำงาน ขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เพื่อพัฒนาการทำงานร่วมกัน (จำนวน 26 ความเห็น) และ 3) เสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ การรู้จักหน้าที่และความรับผิดชอบของตน ความมีน้ำใจ ให้เกียรติ 
และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น การช่วยเหลือเกื้อกูล การแบ่งงานกันทำ ฯลฯ (จำนวน 22 ความเห็น) 
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คำถามท่ี 2 ในทัศนะของท่าน ท่านเห็นว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในหน่วยงาน
ของท่านสูงสุด 3 อันดับแรกคือปัจจัยใด และส่งผลมาก-น้อยอย่างไร 

จากผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 219 คน มีผู้ตอบคำถามปลายเปดิ (เขียนตอบ) คำถามที่ 2 
จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด ผู้วิจัยได้จัดกลุ่ม
ประเภทข้อคิดเห็นที่มีลักษณะเดียวกัน ได้จำนวน 17 ปัจจัย และจัดกลุ่มได้จำนวน 5 ด้าน (อ้างอิงตาม
กรอบแนวคิดการวิจัย) มีผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นรวม 237 ความคิดเห็น ได้ดังนี้ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในหน่วยงาน จำนวนความคิดเห็น อันดับ 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 
ทัศนคติส่วนตัวของแต่ละบุคคล 11 7 
ความต้องการความมั่นคงในชีวิต 3 12* 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 13 5 
ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล 8 9 
งานมีความสำคัญ 3 12* 
งานมีประโยชน์และคุณค่า 7 10 
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
ภาวะผู้นำองค์การ 12 6 
การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ 17 3 
แผนการพฒันาบุคลากร 2 15 
แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร 1 16** 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
ความรู้สึกว่าตนเองสำคัญต่อองค์การ 3 12* 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 9 8 
โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1 16** 
สัมพันธภาพในองค์การ 94 1 
ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ 
คุณธรรมจริยธรรมภายในองค์การ ปัญหาการทุจริต  
การเห็นแก่ประโยชนส์่วนตนมากกว่าส่วนรวม 

34 2 

การได้รับปฏิบัติในการทำงานอย่างเหมาะสมและเท่าเทียม 15 4 
เครือข่ายผูป้ฏิบัติงานภายนอกองค์การ 4 11 

รวม 237  
ตารางท่ี 49 จำนวนความคิดเห็นต่อคำถามปลายเปิดเกีย่วกับข้อเสนอแนะและแนวทาง 
การเสริมสรา้งความผูกพันในองค์การ ข้อท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในหน่วยงาน 
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จากผลการรวบรวมคำตอบจากข้อคำถามปลายเปิดในส่วนท้ายของแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ ข้อที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในหน่วยงาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) ปัจจัย
สัมพันธภาพในองค์การ (จำนวน 94 ความเห็น) 2) ปัจจัยคุณธรรมจริยธรรมภายในองค์การ ปัญหา
การทุจริต การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม (จำนวน 34 ความเห็น) และ 3) การกระจาย
อำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ (จำนวน 17 ความเห็น) 

4.7.2 การสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งกับผู้ให้ข้อมลูสำคัญ (Key Informants)  
ผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้งกบัผูใ้ห้ข้อมูลสำคัญ (Key Informants) จำนวน 

6 คน ซึ่งล้วนเป็นผู้ปฏิบัติงานใกล้ชิดกับกลุ่มประชากรของงานวิจัย ได้แก่ ผู้อำนวยการกองมาตรฐาน
และกำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยว จำนวน 1 คน ท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัดหรือผู้ช่วยท่องเที่ยว
และกีฬาจังหวัด (ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของกลุ่มตัวอย่าง) จำนวน 1 คน ข้าราชการตำแหน่งนักวิเคราะห์
นโยบายและแผน (ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ) จำนวน 1 คน หัวหน้าศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว 
จำนวน 1 คน และเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จำนวน 2 คน แล้วนำมาวิเคราะห์ผล ได้ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 คำถามเกีย่วกับความผูกพันในองค์การ 

คำถามท่ี 1. ท่านคิดว่า “ความผูกพันในองค์การ” หมายถึงอะไร  
ในภาพรวม ผู้ให้ข้อมูลให้ความเห็นว่า “ความผูกพันในองค์การ” หมายถึง ความรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งกับองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ แสดงออกโดยการเสียสละให้ความร่วมมือปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความยินดีและเต็มใจ ยอมรับและปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมและ
ค่านิยมหลักขององค์การ มีความรู้สึกร่วมในเป้าหมายและการตัดสินใจขององค์การ ต้องการมีส่วน
ร่วมเพื่อช่วยให้องค์การพัฒนาไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การต่อไปเป็น
ระยะเวลาที่นาน  

โดยส่วนใหญ่แล้ว ผู้ให้ข้อมูลมักตีความคำว่า “ความผูกพันในองค์การ” ไปในความหมาย
เชิงระยะเวลาของการคงความเป็นสมาชิกในองค์การ (Stay) เป็นต้นว่า เจ้าหน้าที่ผู้มีระยะเวลา 
การปฏิบัติงานมากย่อมแสดงให้เห็นถึงความผูกพันในองค์การมากตามไปด้วย หรือการที่เจ้าหน้าที่ 
ไม่ลาออกเป็นการแสดงออกซึ่งความผูกพันในองค์การ มีผู้ให้ข้อมูลเพียงส่วนน้อยเท่านั้นที่เข้าใจ  
ความผูกพันในองค์การไปในความหมายเชิงผลการปฏิบัติงาน (Say & Strive) เช่นว่า การพูดถึง
องค์การด้วยความภาคภูมิใจ ความยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
เพื่อเป้าหมายขององค์การ ความต้องการมีส่วนร่วมกับภารกิจขององค์การ และความต้องการนำพา
องค์การไปสู่ความสำเร็จ สิ่งเหล่าน้ีก็เป็นองค์ประกอบหนึ่งของความผูกพันในองค์การเช่นกัน 
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คำถามท่ี 2. ท่านคิดว่า ความผูกพันในองค์การ มีความสำคัญอย่างไรต่อบุคลากร 
และต่อองค์การของท่าน 

ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันว่า ในด้านความสำคัญของต่อตัว
บุคลากร ความผูกพันในองค์การมสี่วนทำใหบุ้คลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
มากยิ่งข้ึน กล่าวคือ หากมีความผูกพันในองค์การแล้วนั้น บุคลากรก็จะมีความพร้อมที่จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถให้แก่องค์การ ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพิ่มความใส่ใจ  
ลงลึกในรายละเอียด รอบคอบ มีความคิดสร้างสรรค์ ประยุกต์ใช้ทักษะความรู้ให้เข้ากับสถานการณ์
การทำงานที่มีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น มีส่วนร่วมกับการตัดสินใจภายในองค์การ เกิดการทำงาน
อย่างมีความสุข มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวพร้อมใจกันเพื่อนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ  

ในด้านความสำคัญต่อตัวองค์การ ความผูกพันในองค์การจะช่วยธำรงรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถไว้กับองค์การได้เป็นระยะเวลานาน ทำให้การขับเคลื่อนงานตามภารกิจต่าง ๆ 
เป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ ไม่ประสบภาวะขาดแคลนบุคลากร หน่วยงานมีงานดีเยี่ยม
เนื่องจากบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญมาเป็นระยะเวลานาน นอกจากนี้ 
องค์การยังสามารถใช้ประโยชน์จากการสั่งสมองค์ความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน รวมถึง
ประสบการณ์การทำงานของแต่ละบุคคลมาช่วยพัฒนางานและองค์การให้ดีข้ึนได้อีกด้วย  

คำถามท่ี 3. ท่านคิดว่า ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเท่ียว (TAC) อยู่ในระดับใด 

ผู้ให้ข้อมูลให้ความเห็นค่อนข้างแตกต่างหลากหลาย ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าความผูกพัน
ในองค์การของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีทั้งผู้ที่  
มีความผูกพันและไม่มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันไปในแต่ละกลุ่ม โดยส่วนใหญ่ผู้ปฏิบัติงาน 
ที่ เพิ่งสำเร็จการศึกษา ช่วงอายุประมาณ 23 – 28 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ 
เนื่องจากเป็นกลุ่มวัยที่ต้องการแสวงหาประสบการณ์ทำงานใหม่ ๆ ยังไม่พร้อมที่จะผูกมัดตนเองเข้า
กับงานใดงานหนึ่ง โดยหากมีงานอื่นที่ตนสามารถได้รับผลตอบแทนการทำงานที่สูงกว่าก็พร้อมที่จะ
ลาออกอยู่เสมอ อีกประการหนึ่ง ช่วงวัยดังกล่าวอาจถือได้ว่าเป็นเจนเนอร์เรช่ันที่มีความมั่นใจ เช่ือมั่น
ในตนเองสูง มีทักษะความสามารถหลากหลาย (Multitasking) มีความตื่นตัวที่จะทำงานสูง (Active) 
และยังไม่มีภาระครอบครัว จึงมีความคล่องตัวและยืดหยุ่นสงู ทำให้มีตัวเลือกของงานในตลาดแรงงาน
สูงกว่าคนกลุ่มอื่น คนกลุ่มนี้จึงมีอัตราการเข้า-ออกจากตำแหน่งงานสูงเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผู้ปฏิบัติงานกลุ่มอื่น ๆ 

นอกจากนี้ ผู้ให้ข้อมูลบางท่านให้ความเห็นว่า ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่  
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) อยู่ในระดับสูง เนื่องจากจากการสังเกตว่ามีเจ้าหน้าที่จำนวน
มากกว่าร้อยละ 30 ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป (ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวก่อตั้ง
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มาเป็นเวลา 8 ปี) และมีผู้ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันจำนวนหลายคนที่ร่วมปฏิบัติงานมาตั้งแต่ช่วง  
การก่อตั้งศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวข้ึนในประเทศไทย แสดงให้เห็นถึงความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรกลุ่มดังกล่าวอย่างมาก 
ส่วนท่ี 2  คำถามเกีย่วกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 

คำถามท่ี 1. ท่านคิดว่า ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

ผู้ให้ข้อมูลทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีอิทธิพลต่อ  
ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) เนื่องจากการเลือกทำงานใด 
ๆ หรือการสมัครเข้าร่วมในองค์การใด ๆ  ย่อมต้องตอบสนองต่อสิ่งจงูใจของแต่ละบุคคลทั้งสิ้น เป็นต้น
ว่า บุคคลต้องพิจารณาว่า รายได้ที่จะได้รับเพียงพอต่อการดำรงชีพหรือไม่ เหมาะสมกับสถานภาพ  
ความเป็นอยู่ของครอบครัวหรือไม่ ทำให้ตนต้องละทิ้งครอบครัวเพื่อเดินทางไปทำงานในสถานที่อัน
ห่างไกลหรือไม่ งานมีความมั่นคงปลอดภัยเพียงใด คุ้มค่าที่จะทำหรือไม่ มีความน่าภาคภูมิใจเป็นที่
ยอมรับจากครอบครัวหรือคนในสังคมหรือไม่ เป้าหมายของงานและองค์การสอดคล้องกับเป้าหมาย
และความต้องการส่วนบุคคลของตนหรือไม่ หากเป็นเช่นนั้นก็จะส่งผลให้ เจ้าหน้าที่ฯ มีความผูกพัน 
ในองค์กรมากขึ้นตามไปด้วย  

คำถามท่ี 2. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

ผู้ให้ข้อมูลทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) โดยปัจจัยที่มีผลอย่างมากคือ
การทำงานที่มีการกำหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมถึงแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
เนื่องจากเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) แม้จะเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ แต่ก็มีสถานะเป็น
เพียงลูกจ้างเหมาบริการ ซึ่งมีหน้าที่ปฏิบัติงานตามสัญญาว่าจ้างให้ปฏิบัติงานเป็นการเฉพาะเรื่อง  
ไม่ใช่ข้าราชการหรือพนักงานราชการที่มีอำนาจหน้าที่ตามกฎหมาย ดังนั้น เจ้าหน้าที่ฯ กลุ่มดังกล่าว 
จึงต้องการความชัดเจนของภารกิจหน้าที่และแนวปฏิบัติเพื่อให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  
อันจะทำให้การปฏิบัติงานไม่ผิดพลาด มีหลักในการอ้างอิงและใช้เป็นบรรทัดฐานเดียวกัน  

อีกประการหนึ่ง เนื่องจากลักษณะงานของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) 
โดยส่วนใหญ่จะปฏิบัติหน้าที่อยู่นอกที่ตั้งสำนักงาน เช่น บางส่วนปฏิบัติงาน ณ สนามบินนานาชาติ 
พื้นที่แหล่งท่องเที่ยว สถานีขนส่งสาธารณะ ฯลฯ ซึ่งห่างไกลสายตาของผู้บังคับบัญชา ด้วยเหตุน้ีจึงทำให้
การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานมีอุปสรรค อีกทั้งยังทำให้ผู้ปฏิบัติงาน  
ขาดการรับรู้ถึงความใส่ใจ ควบคุม ดูแลของผู้บังคับบัญชา อันมีผลเชิงลบต่อความผูกพันในองค์การได้ 
ดังนั้นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันคือระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล  
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ซึ่ งจะเป็ นตัวช่วยให้ผู้ป ฏิบัติ งานได้สะท้ อนผลการปฏิบัติ งาน ผลงาน และปัญหาส่ งตรง  
ถึงผู้บังคับบัญชาได้อย่างรวดเร็วทันท่วงที และผู้บังคับบัญชาเองก็สามารถติดตามความคืบหน้าของ
การปฏิบัติงาน รวมถึงควบคุม สั่งการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 

คำถามท่ี 3. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ มี อิทธิพลต่อความผูกพัน 
ในองค์การของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

ผู้ให้ข้อมูลมคีวามเห็นว่า ลักษณะองค์การมอีิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของเจา้หน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) เนื่องจากลักษณะองค์การจะเป็นสิ่งกำหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง 
การดำเนินงาน การบริหารงาน แนวนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติงานสำหรับทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
ทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถพิจารณาได้ว่าจะคงสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรนี้ต่อไปหรือไม่ 

ผู้ให้ข้อมูลมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ปัจจัยด้านลักษณะองค์การที่มีผลต่อ  
ความผูกพันในองค์การมากที่สุด คือ ผู้นำองค์การ เนื่องจากผู้นำองค์การเป็นบุคคลสำคัญที่จะกำหนด
ลักษณะองค์การในช่วงระยะเวลาที่ดำรงตำแหน่งในองค์การ การทำงานของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยวแต่ละแห่งถือเป็นการทำงานในองค์การขนาดเล็ก มีสายการบังคับบัญชาที่ไม่สลับซับซ้อน 
ผู้นำองค์การจึงถือเป็นผู้บังคับบัญชาที่มีความใกล้ชิดกับผู้ปฏิบัติงานและมีผลต่อการสร้างหรือทำลาย
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้อย่างมาก โดยผู้นำที่มีคุณลักษณะของผู้นำที่ดี เช่น มีวิสัยทัศน์ 
มีความน่าเช่ือถือ เป็นที่ เคารพยกย่อง เป็นที่พึ่งพาได้  มีมนุษยธรรม คุณธรรม ส่งเสริม ผลักดัน  
สร้างขวัญกำลั งใจแก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชา รวมถึงเปิ ดโอกาสที่ จะรับฟั งความคิดเห็น ปัญหา  
หรือข้อเสนอแนะของผู้ปฏิบัติงาน จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์การ รู้สึกถึง
ความสำคัญในฐานะที่ตนเองเป็นฟันเฟืองหนึ่งที่มีคุณค่าขององค์การ เกิดความเช่ือมั่น และความผูกพัน
กับองค์การได้มากกว่าผู้นำที่ไม่มีคุณลักษณะผู้นำที่ดี 

คำถามท่ี 4. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ในองค์การของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

ผู้ให้ข้อมูลทุกท่านให้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) อย่างมาก 
เนื่องจากลักษณะงานช่วยเหลือนักท่องเที่ยวเป็นงานที่ต้องพบปะกับนักท่องเที่ยวผู้รับบริการ  
ซึ่งส่วนใหญ่เข้ามาขอรับความช่วยเหลืออันเกิดจากปัญหาระหว่างการเดินทางท่องเที่ยวในประเทศไทย 
ด้วยข้อจำกัดของกรอบระยะเวลาในการแก้ไขปัญหา รูปแบบปัญหาที่มีความแตกต่างหลากหลาย  
และด้วยบริบทของงานที่มีความคาดหวังต่อภาพลักษณ์การบริการที่ดีในฐานะเจ้าหน้าที่ของรัฐ  
ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีประสบการณ์ทำงานที่มีความเครียดและกดดัน นอกจากนี้ ในระหว่าง  
การปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานยังจำเป็นต้องติดต่อประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน เครือข่ายผู้ปฏิบัติงาน 
และหน่วยงานภายนอก ทำให้ประสบการณ์ทำงานออกมาในรูปแบบที่ต้องรับแรงกดดันจากรอบข้าง  
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ประสบการณ์ทำงานที่จะมีส่วนช่วยส่งเสริมความผูกพันในองค์การได้มาก คือ การที่
ผู้ปฏิบัติงานตระหนักรู้ถึงความสำคัญของตนเองต่องานที่กำลังปฏิบัติว่ามีความสำคัญต่อองค์การอย่างไร 
อันนำมาซึ่งความภาคภูมิใจและปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ อีกสิ่งหนึ่งที่สำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากนั
คือการเล็งเห็นโอกาสความก้าวหน้าในสายงานอันจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันต่องานและ
องค์การมากยิ่งข้ึน 

ส่วนท่ี 3  คำถามเกีย่วกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานอันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ 
ท่านคิดว่า หากเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) มีความผูกพันต่อองค์การ

มากขึ้น จะมีผลให้พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทำงาน (เช่น ผลการปฏิบัติงาน การขาดลามาสาย  
การมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ) เป็นไปในทางท่ีดีขึ้นด้วย หรือไม่ อย่างไร 

ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ยิ่งบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าใด ก็จะยิ่ง
ส่งผลให้พฤติกรรมทีแ่สดงออกในระหว่างการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางบวกมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ เกิดจาก
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การและต้องการเหน็องค์การทีต่นรกัและผูกพันพฒันาไปในทิศทาง
ที่ดีข้ึน ส่งผลให้ตนจะอุทิศแรงกายแรงใจ ความคิดสร้างสรรค์ ความรับผิดชอบ รวมถึงคุณธรรมและ
จริยธรรม เพื่อการทำงานอย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่องานและองค์การมากที่สุด  
ทั้งยังคำนึงถึงภาพลักษณ์ขององค์การไม่ให้เกิดความเสื่อมเสีย 

ตัวช้ีวัดหนึ่งที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงความผูกพันในองค์การของบุคลากรอย่างชัดเจนที่สุด 
คือ บุคลากรจะพยายามมีส่วนร่วมกับงานและองค์การในทุกกิจกรรมที่จัดข้ึน แม้ว่าตนเองจะไม่ได้  
มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงก็ตาม โดยผู้ที่มีความผูกพันจะรู้สึกยินดีและเต็มใจเสมอ ในทางตรงกันข้ าม  
ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การจะรู้สึกผิดเมื่อไม่สามารถเข้าร่วมในกิจกรรมในบางโอกาส และมักจะติดตาม
สอบถามจากเพื่อนผู้ร่วมงานเพื่อติดตามงานหรือแสดงความพร้อมที่จะช่วยเหลือเท่าที่ตนทำได้ 

สำหรับพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ด้านผลการปฏิบัติงาน และการขาดลามาสาย  
อาจไม่สามารถบ่งช้ีได้ถึงความผูกพันต่อองค์การได้อย่างชัดเจนมากเท่ากับการมีส่วนร่วมกับงานและ
องค์การ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 2 ประการข้างต้นเป็นผลมาจากปัจจัยด้านอื่น ๆ นอกเหนือจาก  
ความผูกพันในองค์การ กล่าวคือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงข้ึนหรือต่ำลง หรือความถ่ี  
ในการขาดลามาสาย นอกจากจะข้ึนอยู่กับความผูกพันองค์การแล้ว ยังข้ึนอยู่กับทักษะความสามารถ
และความรับผิดชอบรายบุคคล ความต้องการความก้าวหน้าในงาน ความต้องการประสบความสำเร็จ 
ความต้องการรางวัลหรือคำช่ืนชม เป็นต้น 
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ส่วนท่ี 4  ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพันในองค์การ 
ท่านมีข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าท่ี

ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว (TAC) อย่างไร 
ผู้ ให้ ข้อมูลส่วนใหญ่  เห็นตรงกัน ว่า ในปัจจุบันอุปสรรคหนึ่ งที่ทำให้ เจ้ าหน้าที่  

ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) ไม่สามารถคงอยู่ เป็นสมาชิกกับองค์การได้นาน คือ ปัญหา 
ความไม่มั่นคงในการจ้างงาน และความไม่ชัดเจนของความก้าวหน้าของเส้นทางอาชีพ ทั้งนี้ เนื่องจาก
การจ้างงานเป็นไปในลักษณะการทำสัญญาจ้างเหมาบริการ ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อต่อสัญญา
จ้างราย 6 เดือน และข้ึนกับงบประมาณที่หน่วยงานได้รับการจัดสรรมาในแต่ละปีซึ่งไม่มีหลักประกัน
แน่นอน นอกจากนี้ ยังต้องมีการรายงานผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการประเมินสำหรับต่อสัญญา
จ้างงาน ทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกถึงความไม่มั่นคงในการจ้างงานว่าในปีงบประมาณต่อ ๆ ไปหน่วยงานฯ 
ยังจะจ้างตนต่อหรือไม่ ประกอบกับความไม่มั่นคงทางสถานะของ “ลูกจ้างเหมาบริการ” ซึ่งไม่มี
สวัสดิการใด ๆ นอกเหนือจากเงินค่าจ้างเหมาบริการรายเดือน ทำให้การเข้าถึงแหล่งเงินทุนต่าง ๆ  
เช่น การกู้เงิน การซื้อ-ขายทรัพย์สิน การค้ำประกันสินทรัพย์ การทำสินเช่ือ เป็นไปได้ยาก เนื่องจาก
สถาบันการเงินประเมินความน่าเช่ือถือทางการเงนิได้ไม่สูงเท่ากับสายอาชีพอื่นที่งานมคีวามมั่นคงและ
มีรายได้ที่แน่นอนกว่า  

อย่างไรก็ตาม เงินเดือนเป็นปัจจัยหนึ่งที่ขณะนี้สามารถดึงดูดให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว (TAC) ให้ยังคงปฏิบัติงานอยู่กับองค์การได้ เนื่องจากเมื่อเปรียบเทียบแล้ว เงินเดือน
เริ่มต้นสำหรับเจ้าหน้าที่ฯ ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 17,000 – 23,000 บาทต่อเดือน ซึ่งถือเป็นเงินเดือน
ค่าตอบแทนที่ค่อนข้างสูงเมื่อเทียบกับเงินเดือนค่าตอบแทนเริ่มต้นของสถานประกอบการภาคเอกชน
ในสาขาเดียวกัน หรือแม้แต่ข้าราชการและพนักงานราชการในหน่วยงานราชการเองก็ตาม  
ทำให้ปัจจัยด้านเงินเดือนค่าตอบแทนนี้น่าจะเป็นปัจจัยสำคัญที่ ทำให้เจ้าหน้าที่ฯ ยังคงความเป็น
สมาชิกของหน่วยงานอย่างต่อเนื่องในปัจจุบัน 

ดังนั้น เมื่อสรุปข้อเสนอแนะและแนวทางเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) ได้เป็นดังนี้ 

1. ผู้บริหารหรือผู้นำในหน่วยงานควรเป็นที่เช่ือมั่นและพึ่งพาได้ของเจ้าหน้าที่ฯ เนื่องจาก
เจ้าหน้าที่ทุกระดับล้วนต้องการให้ผู้นำองค์การดูแล ปกป้อง และนำพาหน่วยงานและบุคลากรไปสู่
ความสำเร็จ  

2. หน่วยงานควรมีแผนความก้าวหน้าในสายงานที่สร้างความมั่นคงในชีวิตแก่เจ้าหน้าที่ฯ 
มากยิ่งข้ึน เช่น การคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถเพื่ อปรับระดับเป็นพนักงานราชการหรือ
ข้าราชการ เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจให้เจ้าหน้าที่ฯ อุทิศความพยายามและทุ่มเทความสามารถเพื่อ
ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
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3. หน่วยงานควรมีระบบการเลือกสรร เลือกจ้าง และประเมินผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลอย่างยุติธรรม ขจัดระบบอุปถัมภ์ ระบบเส้นสาย การเลือกที่รักมักที่ชัง เนื่องจากเจ้าหน้าที่ฯ 
ที่มีสถานะเป็นลูกจ้างเหมาบริการมักจะรู้สึกว่าตนมีสถานะรองจากข้าราชการและพนักงานราชการ  
ทำให้ที่ผ่านมาไม่สามารถสื่อสารความต้องการหรือแสดงความคิดเห็นต่อหน่วยงานได้มากนัก  

4. หน่วยงานควรจัดสวัสดิการข้ันพื้นฐานที่จำเป็น เช่น ประกันสังคม นอกเหนือไปจาก
ค่าตอบแทนรายเดือนที่ได้รับเพียงสิ่งเดียวในปัจจุบัน แม้ว่าเงินเดือนจะถือว่าอยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง
แต่การมีสวัสดิการที่ไม่ใช่ตัวเงินจะช่วยสร้างความมั่นใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ได้มากกว่า 

5. หน่วยงานควรจัดการฝึกอบรมเพื่อยกระดับความสามารถในทักษะที่จำเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งนอกจากจะช่วยเพิ่มพูนสมรรถนะการปฏิบัติงานแล้ว ยังทำให้
เจ้าหน้าที่รับรู้ได้ว่าตนมีคุณค่า มีตัวตน และมีความสำคัญต่อองค์การ 

6. หน่วยงานควรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพในหน่วยงานและกับเครือข่าย 
ผู้ร่วมปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อสร้างขวัญ กำลังใจ และสร้างการทำงานเป็นทีม อันถือเป็นสิ่งจำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่นี้ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ  
ในหน่วยราชการ กรณีศึกษา: เจ้าหน้าที่ ศูนย์ ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ระดับความผูกพัน  
ในองค์การ ปัจจัยและระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ  ต่อความผูกพันในองค์การ ระดับการมี
อิทธิพลของความผูกพันในองค์การต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน ตลอดจนข้อเสนอแนะและแนว
ทางการสร้างเสริมความผูกพันในองค์การ ของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ 
ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว  

ผู้วิจัยจึงขอสรุปและอภิปรายผล โดยแบ่งเป็นประเด็นต่าง ๆ ดังนี้  
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน 

ได้แก่ 
1) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  
2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน  
3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ 
ส่วนที่ 4 พฤติกรรมที่แสดงออกในงาน  
ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานและการสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะการวิจัย 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการนำไปใช้ 
5.3.2 ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ สามารถสรุปผลการวิจัยได้ 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จำนวน 219 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 

155 คน คิดเป็นร้อยละ 70.78 มีอายุระหว่าง 26 – 35 ปี จำนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 63.01 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จำนวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 91.78 ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 2 – 4 ปี จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 36.53 และปฏิบัติงานในที่ตั้งสำนักงาน
การท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัด จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 36.53 

ส่วนท่ี 2  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ปัจจัยด้านประสบการณ์
ทำงาน  

1. ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  
ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับปัจจัย

จูงใจระดับบุคคล ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ ง เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่  
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับปัจจัยด้านความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต มากที่สุด 
รองลงมา คือ ปัจจัยด้านความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง ปัจจัยด้านความจำเป็นทางเศรษฐกิจ
และสังคม และปัจจัยด้านความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม ตามลำดับ 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน  
ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับปัจจัย

ด้านลักษณะงาน ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ ศูนย์
ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับปัจจัยด้านงานมีความสำคัญ มากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน
งานมีประโยชน์และคุณค่า ปัจจัยด้านระบบการสือ่สาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล และปัจจัยด้าน
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน ตามลำดับ 

3. ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวเห็นด้วยกับปัจจัย

ด้านลักษณะองค์การ ในระดับเห็นด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับปัจจัยด้านภาวะผู้นำองค์การ มากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยด้านการกระจาย
อำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ ปัจจัยด้านแผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร และปัจจัย  
ด้านแผนการพัฒนาบุคลากร ตามลำดับ 
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4. ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 
ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวเห็นด้วยกับปัจจัย

ประสบการณ์ทำงาน ในระดับเห็นด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ มากที่สุด รองลงมา  
คือ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในองค์การ ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปัจจัย  
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามลำดับ 

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การ 
ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ย วเห็นด้วยกับความผูกพัน 

ในองค์การ ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว เห็นด้วยกับองค์ประกอบด้านการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุน
ภารกิจขององค์การ มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม และภาคภูมิใจ 
และด้านการยึดมั่นอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ตามลำดับ 

ส่วนท่ี 4 พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน  
ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวมีพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน 

อันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ ในระดับบ่อยครั้ง เมื่อพิจารณาเป็นรายพฤติกรรม พบว่า 
เจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว มีพฤติกรรมที่แสดงออกในงานด้านการมีส่วนร่วมกับ  
งานและองค์การ มากที่สุด รองลงมา คือ พฤติกรรมด้านการขาดลามาสาย และพฤติกรรม  
ด้านผลการปฏิบัติงาน ตามลำดับ 

ส่วนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐานและการสรปุผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
วัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภท

ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วย

ราชการฯ อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพัน 

ในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ ในหน่วยราชการฯ ไม่ได้อยู่ในระดับปานกลาง  
แต่อยู่ในระดับสูง 
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วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การฯ  
และวัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพ่ือศึกษาระดับการมีอิทธิพลของปัจจัยประการต่าง ๆ  ต่อความผูกพัน 
ในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ 
ในหน่วยราชการฯ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่
ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ ปัจจัยด้าน
ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้  
มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะ
องค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

ผลการทดสอบสมติฐาน ปรากฏว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจระดับ
บุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
ทุกปัจจัยล้วนมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ  
ในหน่วยราชการฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยเรียงลำดับปัจจัยที่มีอิทธิพลจากมากไปน้อย
ได้ดังนี้  

(1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ และมีระดับ
อิทธิพลเท่ากับ 0.472  

(2) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ และมี
ระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.333 

(3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ และมีระดับ
อิทธิพลเท่ากับ 0.071 และ 

(4) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ และมีระดับ
อิทธิพลเท่ากับ 0.035 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปัจจัย พบว่า  
1) ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร

ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ เพียง 2 จาก 4 ด้าน คือ ความต้องการประสบ
ความสำเร็จในชีวิต และความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม ในขณะที่ความต้องการความมั่นคง 
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ปลอดภัย มั่งค่ัง มีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันในองค์การฯ ส่วนความจำเป็นทางเศรษฐกิจ 
และสังคม ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การฯ  

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้ างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ เพียง 3 จาก 4 ด้าน คือ ขอบเขตหน้าที่  
ความรับผิดชอบชัดเจน งานมีความสำคัญ และงานมีประโยชน์และคุณค่า ส่วนระบบการสื่อสาร  
สั่งการ ติดตามและรายงานผล ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การฯ  

3) ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ เพียง 2 จาก 4 ด้าน คือ การกระจายอำนาจและส่วนร่วม
การตัดสินใจ และแผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร ส่วนภาวะผู้นำองค์การ และแผนการพัฒนา
บุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การฯ 

4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ เพียง 2 จาก 4 ด้าน คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญ
ต่อองค์การ และสัมพันธภาพในองค์การ ส่วนเงินเดือนและค่าตอบแทน และโอกาสความก้าวหน้า  
ในสายอาชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การฯ  

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 4 เพ่ือศึกษาระดับการมีอิทธิพลของความผูกพันในองค์การ 
ต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน 
ของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ   

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือ ความผูกพัน  
ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมทีแ่สดงออกในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ
ในหน่วยราชการฯ เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า มีองค์ประกอบของความผูกพัน  
ในองค์การเพียง 2 จาก 3 ด้านที่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน คือ การยึดมั่นอยู่
กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่ อสนับสนุนภารกิจขององค์การ ส่วนการพูดถึงองค์การในแง่บวก ช่ืนชม  
และภาคภูมิใจ ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานฯ  

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 5 เพ่ือศึกษาและให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการสร้างเสริม 
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ สามารถสรุปข้อเสนอแนะและแนวทางเสริมสร้าง 
ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) ได้ดังนี ้
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1. ผู้บริหารหรือผู้นำในหน่วยงานควรเป็นที่เช่ือมั่นและพึ่งพาได้ของเจ้าหน้าที่ฯ เนื่องจาก
เจ้าหน้าที่ทุกระดับล้วนต้องการให้ผู้นำองค์การดูแล ปกป้อง และนำพาหน่วยงานและบุคลากรไปสู่
ความสำเร็จ  

2. หน่วยงานควรมีแผนความก้าวหน้าในสายงานที่สร้างความมั่นคงในชีวิตแก่เจ้าหน้าที่ฯ 
มากยิ่งข้ึน เช่น การคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถเพื่อปรับระดับเป็นพนักงานราชการหรือ
ข้าราชการ เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจให้เจ้าหน้าที่ฯ อุทิศความพยายามและทุ่มเทความสามารถ  
เพื่อปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

3. หน่วยงานควรมีระบบการเลือกสรร เลือกจ้าง และประเมินผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลอย่างยุติธรรม ขจัดระบบอุปถัมภ์ ระบบเส้นสาย การเลือกที่รักมักที่ชัง เนื่องจากเจ้าหน้าที่ฯ 
ที่มีสถานะเป็นลูกจ้างเหมาบริการมักจะรู้สึกว่าตนมีสถานะรองจากข้าราชการและพนักงานราชการ  
ทำให้ที่ผ่านมาไม่สามารถสื่อสารความต้องการหรือแสดงความคิดเห็นต่อหน่วยงานได้มากนัก  

4. หน่วยงานควรจัดสวัสดิการข้ันพื้นฐานที่จำเป็น เช่น ประกันสังคม นอกเหนือไปจาก
ค่าตอบแทนรายเดือนที่ได้รับเพียงสิ่งเดียวในปัจจุบัน แม้ว่าเงินเดือนจะถือว่าอยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง
แต่การมีสวัสดิการที่ไม่ใช่ตัวเงินจะช่วยสร้างความมั่นใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ  
ได้มากกว่า 

5. หน่วยงานควรจัดการฝึกอบรมเพื่อยกระดับความสามารถในทักษะที่จำเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งนอกจากจะช่วยเพิ่มพูนสมรรถนะการปฏิบัติงานแล้ว ยังทำให้
เจ้าหน้าที่รับรู้ได้ว่าตนมีคุณค่า มีตัวตน และมีความสำคัญต่อองค์การ 

6. หน่วยงานควรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพในหน่วยงานและกับเครือข่าย  
ผู้ร่วมปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อสร้างขวัญ กำลังใจ และสร้างการทำงานเป็นทีม อันถือเป็นสิ่งจำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่นี้ 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ สามารถอภิปรายผล ตลอดจนนำมาเช่ือมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี 

และผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้ดังนี้ 
1. ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ 

ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว มีลักษณะกระจุกตัวอยู่ในกลุ่มเพศหญิงกว่าร้อยละ 70 สำเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ากว่าร้อยละ 91 และมีอายุระหว่าง 26 – 35 ปีกว่าร้อยละ 63  
ทั้งนี้การกระจุดตัวของลักษณะประชากรข้างต้นเป็นผลมาจากข้อกำหนดคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงานและ
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ (Terms of Reference: TOR) แนบท้ายสัญญาจ้างของงานตำแหน่ง
เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว และในกระบวนการรับสมัครและคัดเลือกมุ่งเน้นการสรรหา 
ผู้มีความสามารถทางการสื่อสารภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ และ/หรือ ภาษาที่ 3) เพื่อให้
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ปฏิบัติงานช่วยเหลือและอำนวยความสะดวกแก่นักท่องเที่ยว โดยเฉพาะนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติ  
บางโอกาสได้รับมอบหมายให้ปฏิบ ัติหน้าที ่เป็นล่ามแปลภาษาเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
เครือข่ายผู้ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น เจ้าหน้าที่ตำรวจ ตำรวจท่องเที่ยว เจ้าหน้าที่ตรวจคนเข้า
เมือง ศาลแผนกคดีนักท่องเที่ยว เจ้าท่า หน่วยกู้ภัย เป็นต้น แสดงให้เห็นว่างานดังกล่าวจำเป็นใช้
สมรรถนะหลักคือการใช้ภาษาต่างประเทศเพื่อการสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์กับเครือข่ายผู้ปฏิบัติงาน
และผู้รับบริการ มนุษยสัมพันธ์และความใส่ใจให้บริการช่วยเหลือแนะนำ ตลอดจนแก้ปัญหาที่เกิด
ข้ึนกับนักท่องเที่ยว ซึ่งเป็นลักษณะงานที่เพศหญิงให้ความสนใจมากกว่าเพศชาย สอดคล้องกับข้อมูล
ผู้สำเร็จการศึกษาในระดับอุดมศึกษารายด้าน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าเพศหญิงมีความสนใจศึกษาและ
สำเร็จการศึกษาด้านภาษาศาสตร์และมนุษยศาสตร์มากกว่าเพศชายด้วยเช่นกัน 

ด้วยลักษณะการจ้างงานในรูปแบบสญัญาจ้างเหมาบรกิารราย 6 เดือนหรือรายปี ข้ึนอยู่กับ 
งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรในแต่ละปี แม้ว่าจะเป็นการจ้างงานโดยหน่วยงานของรัฐ แต่ก็มี  
ความมั่นคงในงานต่ำ ภาพลักษณ์ของงานเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวถูกมองว่ามีความก้าวหน้า
ในสายอาชีพไม่ชัดเจน และที่สำคัญคือขาดสวัสดิการจูงใจการปฏิบัติงานในระยะยาว อย่างไรก็ตาม 
ผลตอบแทนการปฏิบัติงาน (เงินเดือน) อัตราเริ่มต้นในตำแหน่งดังกล่าวถือว่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
เมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น ๆ ในตลาดแรงงานปัจจุบัน ตลอดจนรูปแบบการปฏิบัติงานที่ต้องอาศัย
ความคล่องตัวในการเดินทางไปปฏิบัติงานนอกสถานที่ ทำให้งานตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยวจึงมักดึงดูดเด็กรุ่นใหม่ที่เพิ่งสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ยังไม่มีภาระครอบครัว  
อยู่ในวัยเริ่มต้นเรียนรู้ชีวิตการทำงาน ต้องการค้นหาตำแหน่งงานที่เหมาะสมกับตนเอง เก็บเกี่ยว
ประสบการณ์การทำงานเพื่อใช้ต่อยอดในอนาคต หรือผู้ที่ปฏิบัติงานนี้ไปพลางก่อนระหว่างรอสอบ
คัดเลือกเข้ารับราชการหรือพนักงานราชการที่มีความมั่นคงและความก้าวหน้ามากกว่า ดังนั้น เจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวจึงเป็นเพศหญิง ที่มีอายุระหว่าง 26 – 35 ปี สำเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลา 2 – 4 ปี เป็นส่วนใหญ่ 

2. ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อยู่ในระดับสูง โดยเจ้าหน้าที่จะแสดงออกถึงความผูกพันที่ตนมีต่อ
องค์การโดยการพยายามเข้าร่วมในกิจกรรมและภารกิจขององค์การเท่าที่จะมีโอกาส ต้องการพัฒนา
ศักยภาพตนเองเพื่อเป็นประโยชน์ต่องานและองค์การ รู้สึกช่ืนชมและกล่าวถึงองค์การในแง่ดีด้วย 
ความภาคภูมิใจอยู่เสมอ และที่เห็นได้เด่นชัดคือการยังคงเป็นสมาชิกอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ตามลำดับ 

3. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการฯ ตำแหน่ง
เจ้าหน้าที่ ศูนย์ ช่วยเหลือนักท่องเที่ ยว ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา  
การปฏิบัติงาน และพื้นที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 
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คล้ายคลึงกับผลการศึกษาของศศิธร สมิตเวช (2552) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ในองค์การของข้าราชการและพนักงานราชการของสำนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบว่า มีเพียง  
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุเพียงปัจจัยเดียวเท่านั้นที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร  
ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลอื่น ๆ ไม่มีผล  

4. ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบรกิารฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 และมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.035 กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ฯ จะระลึกและแสวงหาโอกาสที่ตนจะ
ประสบความสำเร็จในชีวิตตามที่ตนมุ่งหวังอยู่เสมอ หากบุคคลมีแรงจูงใจในแง่ของความปรารถนาที่
จะประสบความสำเร็จ ได้รับการยอมรับยกย่องเชิดชูจากคนใกล้ชิดและคนในสังคม ต้องการยกระดับ
ชีวิตความเป็นอยู่ของตนและครอบครัว ก็จะเป็นแรงขับให้บุคคลมีความผูกพันกับองค์การและ
ต้องการอยู่ร่วมเป็นสมาชิกกับองค์การมากยิ่งข้ึนไปด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Gheitani, 
Imani, Seyyedamiri และ Foroudi (Gheitani, Imani, Seyyedamiri, & Foroudi, 2019) นอกจากนี้  
งานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตินอกจากจะต้องเป็นไปตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบแล้ว ยังต้องมีส่วน
ในการตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ฯ แต่ละคนน้ีด้วย  

อย่างไรก็ตาม ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง กลับมีอิทธิพลทางลบต่อ 
ความผูกพันในองค์การฯ ของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว จึงกล่าวได้ว่า หากเจ้าหน้าที่ฯ 
ต้องการความมั่นคงในชีวิต ความมั่งค่ังในทรัพย์สิน หากมีงานอื่นที่สามารถสร้างรายได้ เพิ่มความมั่นคง 
ยกระดับฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของตนและครอบครัว เพิ่มความสะดวกสบายในชีวิตได้มากขึ้น 
กว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโยกย้ายงานเพื่อตอบสนองความต้องการส่วนตนนี้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Abraham H. Maslow (1987) เจ้าหน้าที่ฯ อาจจะเลือกลาออกหรือ 
เปลี่ยนงานเป็นงานที่มีความมั่นคงและสามารถสร้างรายได้ได้มากกว่างานปัจจุบัน ทั้งนี้เป็นผลมาจาก
นโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับระดับตำแหน่ง และการปรับข้ึนเงินเดือนของ
เจ้าหน้าที่ในตำแหน่งดังกล่าวของหน่วยงานมีความไม่ชัดเจน ตลอดจนมีความเสี่ยงที่จะไม่ได้รับ 
การต่อสัญญาจ้างในปีงบประมาณต่อ ๆ ไป ทำให้เจ้าหน้าที่ฯ ขาดความเช่ือมั่นต่อแผนการจ้างงาน
และการปรับเพิ่มค่าตอบแทนในอนาคตระยะยาว ดังนั้น หากหน่วยงานต้องการจูงใจบุคลากรให้มี
ความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงให้คงอยู่กับองค์การได้ในระยะยาวต่อไป ก็ควรคำนึงถึงปัจจัยจูงใจ
บุคคลที่มีส่วนช่วยเสริมสร้างความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน และเพิ่มรายได้ แก่เจ้าหน้าที่ฯ 
มากขึ้นกว่าในปัจจุบัน  

5. ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ 0.05 และมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.472 กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ฯ ให้ความสำคัญต่อการทำงานที่มี
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คุณค่า มีบทบาทสำคัญ มีขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน และเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเอง 
ผู้รับบริการ เพื่อนร่วมงาน และองค์การ เมื่อเจ้าหน้าที่ฯ ปฏิบัติหน้าที่สำเร็จลุล่วงและเห็นความสำเร็จ
ในงานของตน เช่น กรณีนักท่องเที่ยวได้รับการช่วยเหลืออย่างทันท่วงทีจนรู้สึกขอบคุณและซาบซึ่งใจ  
เกิดเป็นความประทับใจและถ่ายทอดบอกเล่าประสบการณ์การเดินทางที่ดีในประเทศไทย มีเสียงช่ืนชม
จากผู้คนหรือสื่อมวลชนแขนงต่าง ๆ ที่ช่วยประชาสัมพันธ์ผลงานที่ตนอยู่เบื้องหลังออกไปในวงกว้าง 
จนเกิดเป็นภาพลักษณ์ที่ดีต่อการท่องเที่ยวในประเทศไทย จะทำให้เจ้าหน้าที่ฯ เกิดความตระหนักถึง
คุณค่า ความสำคัญ และประโยชน์ของตน และเป็นผลให้มีความผูกพันต่องานและองค์การที่สูงยิ่งขึ้น
ตามไปด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัยของแนวคิดของ Hewitt Associates (2004) ที่เห็นว่า แรงจูงใจ
ต่องานที่ได้รับมอบหมายและคุณค่าของงาน (Work and Motivation) โดยมีลักษณะงาน หน้าที่ 
ความรับผิดชอบที่ ถูกกำหนดไว้อย่างชัดเจน งานที่ทำมีความสำคัญ มีประโยชน์ต่อผู้ เกี่ยวข้อง  
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ตลอดจนรู้สึกภาคภูมิใจเมื่องานได้ช่วยเหลือผู้อื่นและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม จะส่งผลให้บุคลากรฯ เกิดความผูกพันต่องานและองค์การ ทั้งนี้ งานต้องมีลักษณะที่
สอดคล้องไปกับค่านิยมส่วนบคุคล (Individual Value) ที่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานตระหนักและรับรู้ได้ว่า
งานและตนเองมีความสำคัญต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Development Dimensions International 
Inc. หรือ DDI (2008)  

อย่างไรก็ตาม ด้วยความหลากหลายของประเด็นปัญหาและความต้องการที่แตกต่างกันไป 
ของนักท่องเที่ยว ทั้งยังต้องร่วมปฏิบัติงานกับบุคลากรจากหน่วยงานอื่น ทำให้แนวทางการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลอืนักทอ่งเที่ยวต้องปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ บริบท และเหตุผล
ความจำเป็น ประกอบกับสถานที่ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฯ กระจายตัวอยู่ในแหล่งท่องเที่ยว  
สถานีขนส่งสาธารณะ สนามบินนานาชาติ เป็นต้น ซึ่งไม่มีผู้บังคับบัญชาร่วมปฏิบัติงาน กำกับดู แล 
บังคับบัญชาตลอดเวลา ทำให้เจ้าหน้าที่จำเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ความเช่ียวชาญของแต่ละบคุคล 
ในการพิจารณาและตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติงานเพื่อช่วยเหลือนักท่องเที่ยวแต่ละราย ด้วยเหตุนี้  
อาจส่งผลให้เจ้าหน้าที่ฯ เกิดความไม่มั่นใจว่าวิธีปฏิบัตินั้น ๆ ถูกต้อง เหมาะสม ขัดต่อระเบียบกฎเกณฑ์
ใดหรือไม่ และอาจส่งผลด้านลบต่อความผูกพันต่องานและองค์การได้ ดังนั้น หากหน่วยงานต้องการ
ส่งเสริมความผูกพันในองค์การในปัจจัยด้านลักษณะงานนี้ หน่วยงานควรกำหนดหลักเกณฑ์ ระเบียบ 
วิธีการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐาน จัดหาเครื่องมือการปฏิบัติงาน เช่น มีคู่มือการปฏิบัติงาน เอกสาร
ข้อมูลพื้นฐานจำเป็น เครื่องคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์สำนักงาน และระบบอินเตอร์เน็ต ให้เจ้าหน้าที่
สามารถเข้าถึงและใช้งานได้ง่าย ตลอดจนหน่วยงานควรมีส่วนในการสนับสนุนประชาสัมพันธ์เผยแพร่
ผลความสำเร็จในงานของเจ้าหน้าที่ให้เป็นที่รับรู้ของสาธารณชนในวงกว้างเพื่อให้เจ้าหน้าที่เห็น
ความสำคัญและคุณค่าของงานตนที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น อันจะมีส่วนสร้างความผูกพันภายใน
องค์การได ้
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6. ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
ประเภทลูกจ้างเหมาบริการฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ 0.05 และมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.071 กล่าวคือ หากองค์การมีการจัดลักษณะองค์การให้มี
โครงสร้างการบังคับบัญชา การกระจายอำนาจการสั่งการ การบริหาร การตัดสินใจภายในหน่วยงาน
ได้อย่างเหมาะสม เป็นที่เช่ือมั่นว่าสามารถนำพาองค์การและผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่ความสำเร็จได้  
เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ฯ ได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจภายในองค์การ จะทำให้
เจ้าหน้าที่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งไปกับความสำเร็จหรือล้มเหลวขององค์การ นำมาซึ่งความผูกพันต่อองค์การ
ในลำดับต่อไป นอกจากนี้ การได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนช่วยเหลือทั้งที่เกี่ยวข้องกับเรื่องงาน  
และเรื่องส่วนตัวเพื่อขจัดปัญหาและอุปสรรคที่อาจกระทบต่อการทำงาน เช่น การช่วยเหลือค่าใช้จ่าย
ยามฉุกเฉิน การอนุมัติอนุญาตวันหยุดวันลา การยื่นมือช่วยเหลือเรื่องต่าง ๆ จากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชายามเกิดปัญหา ถึงแม้ว่าจะเป็นเรื่องเล็กน้อย แต่หากเจ้าหน้าที่ฯ สามารถสัมผัสรับรู้ได้
ถึงการได้รับความใส่ใจ ก็จะยิ่งก่อให้เกิดความผูกพันกับองค์การมากยิ่งข้ึนเ ช่นกัน สอดคล้องกับ 
ผลการวิจัยของ Miedaner, Kuntz, Enke, Roth และ Nitzsche (2018) และแนวคิดของ Edward 
L. Gubman (1998) ที่ระบุให้คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life) เป็นหนึ่งใน 7 ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากทำให้เจ้าหน้าที่ เกิดความพึ งพอใจต่อสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศการทำงาน (Miedaner, Kuntz, Enke, Roth, & Nitzsche, 2018) นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับ The Gallup Organization (2000) ที่ได้แบ่งลำดับข้ันของปัจจัยความผูกพันในองค์การเป็น  
4 ข้ัน โดยข้ันที่ 2 ให้ความสำคัญกับปัจจัยการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) 
ได้แก่ การได้รับโอกาสที่จะทำงานได้อย่างดีและเต็มที่ที่สุด การได้รับการยอมรับในความคิดเห็นและ
การตัดสินเพื่อประโยชน์ในการทำงาน การได้รับการดูแลเอาใจใสจ่ากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

แม้ว่าในภาพรวม ลักษณะองค์การจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การฯ แต่จาก  
ผลการศึกษากลับพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำองค์การและแผนการพัฒนาบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การฯ ของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวแต่อย่างใด ทั้งนี้ อาจมีสาเหตุ  
มาจากงานในตำแหน่งเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวมีลำดับข้ันการเติบโตที่จำกั ดเพียง  
2 ระดับ คือ ระดับหัวหน้าศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (หัวหน้างาน) และระดับเจ้าหน้าที่  
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (ผู้ปฏิบัติงาน) อีกทั้ง 2 ตำแหน่งข้างต้นถึงแม้ว่าจะเป็นเจ้าหน้าที่  
รัฐประเภทหนึ่ง แต่ก็ยังมีสถานะเป็นลูกจ้างเหมาบริการที่ไม่ได้มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ที่ชัดเจนเท่ากับเจ้าหน้าที่รัฐที่เป็นข้าราชการหรือพนักงานราชการ เจ้าหน้าที่ในตำแหน่งดังกล่าว  
จึงไม่เห็นว่าการได้รับการพัฒนายกระดับศักยภาพโดยมีเป้าหมายเพื่อความก้าวหน้าของตนจะมีผลดี
ต่อความผูกพันในองค์การอย่างใด ดังนั้น หากองค์การต้องการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรมากข้ึน ควรมุ่งเน้นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
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และการตัดสินใจต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและเป็นส่วนหนึ่งกั บองค์การ 
รวมถึงให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนปัจจัยประการต่าง ๆ ที่จำเป็นเพื่อลดทอนข้อจำกัดอันเป็น
อุปสรรคต่อการทำงานของเจ้าหน้าที่ฯ จะส่งผลให้เจ้าหน้าที่เกิดความผูกพันต่อองค์การได้มากกว่า 

7. ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรประเภทลกูจา้งเหมาบริการฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 และมีระดับอิทธิพลเท่ากบั 0.333 กล่าวคือ เมื่อเจ้าหน้าที่ได้รับประสบการณ์ระหว่าง
การทำงานทีด่ี มีปฏิสัมพันธ์ทางบวกกับผูร้ับบริการ เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้งานของตน
เกิดคุณค่าและมีความรู้สึกว่าตนสำคัญต่อองค์การ เนื่องจากงานนั้นเป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้อง 
ทุกฝ่าย ตลอดจนได้รับการพูดถึงในแง่บวกจากบุคคลต่าง ๆ ทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงาน  
ด้วยประสบการณ์ทำงานที่ดีเหล่าน้ีจะสง่ผลใหเ้จ้าหน้าที่ฯ รู้สึกภาคภูมิใจและมีความผูกพันต่อองค์การ
ที่สูงยิ่งขึ้นได้ สอดคล้องกับผลการวิจยัของ Boag-Munroe (Boag-Munroe, 2019) และตัวแบบที่คิด
ข้ึนโดย Aon Hewitt (2015) ที่ออกแบบปัจจัยจำนวน 6 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ  
โดยปัจจัยส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับประสบการณ์ที่ เกิดข้ึนจากการทำงานของ เจ้าหน้าที่ ได้แก่ 
สวัสดิการพื้นฐาน (The Basic) ได้แก่ ผลตอบแทนการทำงาน สภาพแวดล้อมการทำงาน (The Work) 
ได้แก่ ความร่วมมือร่วมใจระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ภาพลักษณ์องค์การ (Brand) 
ได้แก่ ช่ือเสียง ภาพลักษณ์ ความน่าเช่ือถือ ที่มีส่วนทำให้องค์การเป็นที่น่าภาคภูมิใจ มีคุณค่า  
จนได้รับการกล่าวถึงในด้านบวก และระบบการบรหิารจัดการบุคลากร (Performance) ได้แก่ โอกาส
ความก้าวหน้าในสายงาน โอกาสการเรียนรู้และการพัฒนา การบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร 
เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม ปัจจัยประสบการณ์ทำงานด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และโอกาส
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ กลับไม่ได้มีผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว สาเหตุสำคัญประการหนึ่งคือสถานะการจ้างงานของเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยวในรูปแบบของสัญญาจ้างเหมาบริการ ซึ่งกำหนดให้ปฏิบัติงานตามขอบเขตหน้าที่  
ความรับผิดชอบ (Terms of Reference: TOR) แนบท้ายสัญญาจ้าง ทั้งยังกำหนดค่าตอบแทน 
การปฏิบัติงานที่แน่นอนให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบตั้งแต่ก่อนเริ่มปฏิบัติงาน มีระดับข้ันการเติบโต  
ในสายอาชีพที่จำกัดเพียงระดับเจา้หน้าที่ไปสู่ระดับหวัหน้างานเท่านั้น แตกต่างจากความก้าวหน้าของ
ข้าราชการที่มีลำดับข้ันมากกว่า ตลอดจนเพดานของเงินเดือนค่าตอบแทนก็ถูกกำหนดโดยหน่วยงาน
ส่วนกลาง คือ สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา และเป็นไปตามกรอบวงเงิน
งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรในแต่ละปี ทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มเงินเดือนหรือ
เลื่อนข้ันของเจ้าหน้าที่ กลุ่มนี้ ไม่ ได้รับความเช่ือมั่นว่าสามารถทำได้อย่างต่อเนื่องและสะท้อน
ประสิทธิภาพการทำงานที่แท้จริงได้ ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ฯ ไม่อาจคาดหวังที่จะได้รับการประเมิน 
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เพื่อเพิ่มค่าตอบแทนหรอืรับการสนับสนุนเพื่อข้ึนสู่ตำแหน่งระดับที่สงูข้ึนได้ ปัจจัยดังกล่าวจึงไม่ได้เป็น
ปัจจัยสะท้อนความผูกพันในองค์การแต่อย่างใด ดังนั้น หากหน่วยงานต้องการส่งเสริมให้เกิด  
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในหน่วยงานมากข้ึน ควรมอบหมายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ให้เจ้าหน้าที่แต่ละคนมีบทบาทที่ โดดเด่น สำคัญ น่าภาคภูมิใจ และมี คุณค่า ตลอดจนสร้าง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี เช่น บรรยากาศความร่วมมือร่วมใจกันในองค์การ การจัดการประชุม
เพื่อพบปะหารือและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำงานระหว่างกัน กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ สันทนาการ 
กิจกรรมการสัมมนาและท่องเที่ยวเพื่อสร้างเครือข่ายการทำงาน เป็นต้น 

8. ความผูกพันในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมที่แสดงออกในงานของ
บุคลากรประเภทลกูจา้งเหมาบริการฯ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 และมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 0.650 กล่าวคือ เมื่อเจ้าหน้าที่เกิดความผูกพันในองค์การ
แล้วนั้น จะมีผลทางบวกให้พฤติกรรมการแสดงออกในงานประการต่าง ๆ เป็นไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
ได้แก่ ประสิทธิภาพการทำงานสงูข้ึน ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ความรับผิดชอบสูงข้ึน การขาดลามาสาย
น้อยลง การเข้าร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การมากข้ึน เป็นต้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Vance, Jaros, Becker และ McKay (2020) และตัวแบบองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ
ของ Allen และ Meyer (1991) ที่แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในองค์การรูปแบบต่าง ๆ ได้แก่  
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
(Continuance Commitment) และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกในงาน (On-the Job Behavior) ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) การขาดลามาสาย (Absenteeism) และการเข้าร่วมในงานหรือกิจกรรมภารกิจต่าง ๆ 
ขององค์การ (Citizenship) จึงแสดงให้เห็นเป็นที่แน่นอนว่า หากองค์การมีเป้าหมายที่จะดึงศักยภาพ
การทำงานที่โดดเด่นของเจ้าหน้าที่ออกมาเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการทำงาน นอกเหนือไปจาก  
การพัฒนาทักษะความรู้ที่จำเป็นสำหรบัการทำงานซึ่งเป็นวิธีการทีเ่ห็นผลโดยตรงแล้ว  การส่งเสริมให้
เกิดความผูกพันในองค์การข้ึนในตัวเจ้าหน้าที่ก็เป็นวิธีการหนึ่งที่จะให้ผลการปฏิบัติงานดีข้ึนได้ 
เนื่องจากเจ้าหน้าที่จะมีความปรารถนาที่จะอยู่ร่วมเป็นสมาชิกกับองค์การต่อไปโดยพยายามใช้
ความสามารถที่ตนมีเพื่อสนับสนุนภารกิจใด ๆ ขององค์การ เพื่อประโยชน์ของตนและองค์การต่อไป 
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5.3 ข้อเสนอแนะการวิจัย 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำไปใช้ 
ข้อเสนอแนะเพื่อการนำไปใช้ มีที่มาจากข้อค้นพบจากผลการศึกษา แบ่งได้เป็น 2 ส่วน 

คือข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะเชิงบริหารจัดการ ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. จากข้อค้นพบผลการศึกษาด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล เจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือ

นักท่องเที่ยว มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานไปสู่งานอื่นที่สามารถสร้างรายได้ เพิ่มความมั่นคง ยกระดับ
ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของตนและครอบครัว เพิ่มความสะดวกสบายในชีวิตได้มากข้ึนกว่า  
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโยกย้ายงาน ดังนั ้น หากองค์การต้องการเก็บรักษา
บุคลากรที่มีค่าต่อองค์การไว้ ก็ควรคำนึงถึงการแก้ปัญหาความไม่มั่นคงของสถานการณ์จ้างงาน  
ในรูปแบบการจ้างเหมาบริการ อาทิ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับระดับตำแหน่ง 
ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน การจัดหาสวัสดิการข้ันพื้นฐานที่จำเป็น เช่น ประกันสังคม 
นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือนที่ได้รับเพียงสิ่งเดียวในปัจจุบัน เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งค่ัง ความต้องการ
ได้รับการยอมรับในสังคม ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคมของบุคลากรฯ และในที่สุดจะนำมาซึ่ง
ความเช่ือมั่นและจูงใจให้บุคลากรอยู่ร่วมกับองค์การต่อไป  

2. จากข้อค้นพบผลการศึกษาด้านลักษณะงาน เจ้าหน้าที่ฯ ให้ความสำคัญต่อการทำงาน 
ที่มีคุณค่าสอดคล้องไปกับค่านิยมส่วนบุคคลและเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ในงานของตน ดังนั้น หน่วยงานควรมีส่วนในการสนับสนุนประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลความสำเร็จ  
ในงานของเจ้าหน้าที่ให้เป็นที่รับรู้ของสาธารณชนในวงกว้าง เพื่อให้เจ้าหน้าที่เห็นความสำคัญและ
คุณค่าของงานตนที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น ตลอดจนจัดให้มีระบบรายงานและประเมินผลงานเพื่อ
สะท้อนให้เจ้าหน้าที่เห็นว่างานที่ทำมีความสำคัญ มีประโยชน์ และมีคุณค่า อันจะมีส่วนสร้าง  
ความผูกพันภายในองค์การได้ 

3. จากข้อค้นพบผลการศึกษาด้านลักษณะองค์การ ถึงแม้ว่าเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยวจะเป็นเจ้าหน้าที่รัฐประเภทหนึ่ง แต่ก็ยังมีสถานะเป็นลูกจ้างเหมาบริการที่ไม่มีสิทธิ  
และสวัสดิการมากเท่ากับเจ้าหน้าที่รัฐที่เป็นข้าราชการหรือพนักงานราชการ นอกจากนี้ เจ้าหน้าที่ฯ 
อาจมีความรู้สึกว่าตนมีสถานะรองจากข้าราชการและพนักงานราชการ ทำให้ที่ผ่านมาไม่สามารถ
สื่อสารความต้องการหรือแสดงความคิดเห็นต่อหน่วยงานได้มากนัก ดังนั้น การเปิดโอกาสให้บุคลากร
กลุ่มนี้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจต่าง ๆ ขององค์การ  
เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ รวมถึงการที่องค์การและเพื่อนร่วมงาน
ระดับต่าง ๆ แสดงความเอาใจใส่ มีสัมพันธภาพที่ดี ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร มีแผนการสนับสนุน
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ช่วยเหลือบุคลากรเพื่อลดทอนข้อจำกัดอันเป็นอุปสรรคต่อการทำงาน จะสามารถเพิ่มความผูกพัน  
ในองค์การของบุคลากรกลุ่มดังกล่าวได้  

4. จากข้อค้นพบผลการศึกษาด้านประสบการณ์ทำงาน เนื่องจากลำดับข้ันการเติบโต 
ในสายงานของเจ้าหน้าที่ช่วยเหลือนักท่องเที่ยวจำกัดเพียง 2 ระดับ คือ ระดับหัวหน้าศูนย์ช่วยเหลือ
นักท่องเที่ยว (หัวหน้างาน) และระดับเจ้าหน้าที่ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (ผู้ปฏิบัติงาน)  
ทำให้เจ้าหน้าที่ฯ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อโอกาสความก้าวหน้าการข้ึนสู่ตำแหน่งที่สูงยิ่งขึ้น 
และอาจมองหาโอกาสความก้าวหน้าจากหน่วยงานอื่นหรือสายงานอื่นอยู่เสมอ ดังนั้นเพื่อจูงใจ 
ให้เจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ความสามารถคงอยู่กับองค์การต่อไป องค์การควรเพิ่มระบบการประเมินผล
รายบุคคลอย่างยุติธรรม มีระบบการให้รางวัลและบทลงโทษที่สะท้อนผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 
ตลอดจนการมีแผนความก้าวหน้าในสายงานที่สร้างความมั่นคงในชีวิตแก่เจ้าหน้าที่ฯ มากยิ่งข้ึน  
เช่น การแบ่งลำดับข้ันตำแหน่งงานเพิ่มมากข้ึน การเปิดสอบคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ  
เพื่อปรับระดับเป็นพนักงานราชการหรือข้าราชการ ทั้งนี้ เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจให้เจ้าหน้าที่ฯ  
อุทิศความพยายามและทุ่มเทความสามารถเพื่อปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  

5. นอกจากนี้ ด้วยอัตราเงินเดือนค่าตอบแทนของลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ  
ถูกกำหนดไว้คงที่ตั้งแต่ก่อนเริ่มปฏิบัติงานในรูปแบบของสัญญาจ้างเหมาบริการและข้อกำหนด  
ขอบเขตหน้าที่การปฏิบัติงาน (TOR) แนบท้ายสัญญาจ้าง วิธีการกำหนดเงินเดือนค่าตอบแทนแต่ละครั้ง
อิงอยู่กับกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรมายังหน่วยงานแต่ละปี หากปีใดได้รับจัดสรร
งบประมาณสำหรับการจ้างงานนี้เพิ่มขึ้น เจ้าหน้าที่ทุกรายก็จะได้รับการปรับเพิ่มทั่วกันโดยกำหนด
สัดส่วนมาก-น้อยตามระยะเวลาการทำงานในองค์การ ไม่ได้ประเมินตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่แต่ละราย ทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือนของบุคลากร
ตำแหน่งนี้ไม่ได้เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องและไม่สามารถสะท้อนประสิทธิภาพการทำงานที่แท้จริงได้  
ดังนั้น องค์การจึงควรปรับเปลี่ยนระบบการกำหนดเงินเดือนจากที่ปัจจุบันกำหนดปรับตามระยะเวลา
การคงอยู่ในตำแหน่ง มาเป็นการปรับเงินเดือนตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน เพื่อให้การทำงานของ
บุคลากรเกิดความท้าทายและมีสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานดึงศักยภาพตนเองออกมาใช้ในการทำงานมากข้ึน 
อันจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและองค์การในท้ายที่สุด 

ส่วนท่ี 2 ข้อเสนอแนะเชิงบริหารจัดการ 
1. จากข้อค้นพบผลการศึกษาด้านลักษณะองค์การ เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว

มักประสบปัญหาการใช้ดุลยพินิจส่วนบุคคลในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับนักท่องเที่ยว  
เป็นการเฉพาะหน้า เนื่องจากส่วนใหญ่ไม่ได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาผู้มีอำนาจการตัดสินใจ  
อีกทั้งในบางโอกาสยังต้องปฏิบัติงานเพียงลำพัง ส่งผลเกิดภาวะความเครียดและความกดดันอันส่งผล
ลบต่อความผูกพันองค์การ องค์การจึงควรกำหนดรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐานเป็นไป  
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ในแนวทางเดียวกันเพื่ อสร้างความมั่นใจต่อขอบเขตหน้าที่ที่แต่ละคนรับผิดชอบให้ ชัดเจน  
รวมถึงจัดหาเครื่องมือการปฏิบัติงาน เช่น มี คู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารข้อมูลพื้นฐานจำเป็น  
เครื่องคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์สำนักงาน และระบบอินเตอร์เน็ต ตลอดจนมีระบบการติดต่อสื่อสาร
ภายในหน่วยงานเพื่อสั่งการ ติดตาม และรายงานผลที่เป็นที่เช่ือมั่นของผู้ปฏิบัติงานให้เจ้าหน้าที่
สามารถเข้าถึงและใช้งานได้ง่ายเพื่อลดข้อจำกัดด้านการทำงานที่ไม่ชัดเจน  

2. จากข้อค้นพบผลการศึกษาด้านประสบการณ์ทำงาน องค์การควรมอบหมายงาน 
ในหน้าที่ความรับผิดชอบให้เจ้าหน้าที่แต่ละคนมีบทบาทที่โดดเด่น สำคัญ น่าภาคภูมิใจ และมีคุณค่า 
ตลอดจนสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี เช่น บรรยากาศความร่วมมือร่วมใจกันในองค์การ  
การจัดการประชุมเพื่อพบปะหารือและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำงานระหว่างกัน กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
สันทนาการ กิจกรรมการสัมมนาและท่องเที่ยวเพื่อสร้างเครือข่ายการทำงาน เป็นต้น ทั้งนี้ เพื่อสร้าง
ขวัญกำลังใจและสร้างการทำงานเป็นทีม อันถือเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่นี้  
ซึ่งนอกจากจะช่วยเพิ่มพูนสมรรถนะการปฏิบัติงานแล้ว ยังทำให้เจ้าหน้าที่รับรู้ได้ว่าตนมีคุณค่า  
มีตัวตน และมีความสำคัญต่อองค์การ ในท้ายที่สุดจะส่งผลให้เจ้าหน้าที่เกิดความผูกพันต่อองค์การได้
เป็นอย่างดี 

5.3.2 ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
1. ผู้ที่สนใจจะทำการศึกษาเรื่องนี้ในโอกาสต่อไป ควรศึกษาประชากรกลุ่มตัวอย่างลูกจ้าง

เหมาบริการในหน่วยงานราชการหน่วยอื่น เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลว่ามีความคล้ายคลึงหรือแตกต่าง
กับกลุ่มประชากรจากงานวิจัยน้ีหรือไม่ อย่างไร  

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การตัวแปรอื่ น ๆ ที่ไม่ได้
ศึกษาเปรียบเทียบในงานวิจับนี้ โดยปัจจัยที่น่าสนใจได้แก่ ภาพลักษณ์ ช่ือเสียง ความน่าเช่ือถือของ
องค์การ วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติและพฤติกรรมกลุ่มผู้ร ่วมงาน คุณภาพชีวิต ความเครียด  
และความกดดันจากความคาดหวังในการทำงาน เป็นต้น 

3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมไปยังผู้ที่ได้ลาออกจากการทำงานในตำแหน่งลูกจ้างเหมา
บริการในหน่วยราชการไปแล้ว หรือผู้ที่เปลี่ยนไปทำงานในตำแหน่งงานอื่น/องค์การอื่น ว่าด้วยสาเหตุ
ปัจจัยใดที่ทำให้บุคคลเหล่านั้นตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานเช่นนั้น ตลอดจนข้อดีของงานและ
องค์การใหม่ที่เลือกว่ามีความแตกต่างกับงานและองค์การที่งานวิจัยสนใจอย่างไร เพื่อนำมาพัฒนาปรับ
ใช้เป็นตัวแบบเพื่อสร้างความผูกพันองค์การแก่บุคลากรต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามการวิจัย 

 
เรื่อง ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ  

กรณีศึกษา: เจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา    

นางสาวณัฐชญา พึ่งโต 
นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

คำชี้แจง 
แบบสอบถามการวิจัยน้ี เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร -

มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การ
และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ตลอดจนพฤติกรรม 
ที่แสดงออกในงานอันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ โดยแบ่งส่วนคำถามออกเป็น 8 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 คำถามด้านลักษณะส่วนบุคคล  
ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  
ส่วนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน  
ส่วนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
ส่วนที่ 5 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  
ส่วนที่ 6 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ  
ส่วนที่ 7 คำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน  
ส่วนที่ 8 คำถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ  

ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้จะถูกนำไปใช้เพื่อการศึกษาในงานทางวิชาการเท่านั้น ข้อมูลท่ีได้ 
ถือเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านแต่อย่างใด  
จึงขอความอนุเคราะหท์่านสละเวลาแสดงความคิดเห็นตามทีเ่ปน็จริง เพื่อเป็นประโยชน์สงูสดุในการศึกษาวิจัย 

สุดท้ายนี้ ผู ้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถาม  
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
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ส่วนท่ี 1  คำถามดา้นลักษณะส่วนบุคคล 
คำชี้แจง โปรดทำเครือ่งหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ  ชาย  หญงิ 

2. อายุ  น้อยกว่า 26 ปี  26 – 35 ปี 

  36 – 45 ปี  มากกว่า 45 ปี 

3. ระดับการศึกษา  ต่ำกว่าปริญญาตร ี  ปรญิญาตรี หรือเทียบเท่า 

  ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า  ปรญิญาเอก หรือเทียบเท่า 

  อื่น ๆ (โปรดระบุ)  
ระบุ ..................................... 

 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ในตำแหน่งหัวหน้า/เจ้าหน้าที่ 
TAC 2F

3  

 น้อยกว่า 2 ป ี  2 – 4 ปี 

 5 – 6 ปี  7 – 8 ปี 

 มากกว่า 8 ปี  

5. พื้นที่ปฏิบัติงานของท่าน  ภายในที่ตั้ง สทกจ. 3F

4  สถานีขนส่งสาธารณะ  
(รถประจำทาง รถไฟ ฯลฯ) 

 สนามบินสุวรรณภูมิ / 
ดอนเมือง 

 พื้นที่แหล่งท่องเที่ยว  

 สนามบินในต่างจงัหวัด  อื่น ๆ (โปรดระบุ)  
ระบุ ..................................... 

 
 

 
3 TAC ย่อมาจาก Tourist Assistance Center หรือศูนย์ช่วยเหลือนักทอ่งเที่ยว 
4 สทกจ. ย่อมาจาก สำนักงานการท่องเที่ยวและกีฬาจงัหวัด 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

142 

ส่วนท่ี 2  คำถามเกีย่วกับปัจจัยจูงใจระดบับุคคล 
คำชี ้แจง โปรดทำเครื ่องหมาย  ในช่องที ่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที ่สุด 

เพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
เห็นด้วยอย่างยิง่ เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 4 คะแนน 
เห็นด้วย  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 1 คะแนน 

ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล  

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่เห็นด้วย  
 

(2) 

เห็นด้วย  
 

(3) 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(4) 
ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 
1.  ท่านจะพยายามทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จอยู่เสมอ     
2.  ท่านคิดว่าการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือเลื่อนเงินเดือน 

มีผลต่อความสำเร็จในชีวิตของท่าน 
    

ความต้องการความม่ันคง ปลอดภัย ม่ังคั่ง 
3.  ความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของท่าน 

มีความสำคัญมาก 
    

4.  ท่านจะเลือกงานที่สามารถเพิ่มรายได้มากที่สุดเท่าที่ทำได ้     
ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม 
5.  สังคมและคนรอบข้างมีความสำคัญต่อท่านมาก     
6.  หากตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านสูงขึ้น จะได้รับ 

การยอมรับจากสังคมเพิ่มขึ้น 
    

ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 
7.  หากท่านมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จะช่วยเพิ่มโอกาส

ความก้าวหน้าและความสำเร็จในหน้าที่การงาน 
    

8.  ฐานะทางเศรษฐกิจมีความจำเป็นมากสำหรับตัวท่าน 
และครอบครัว 
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ส่วนท่ี 3  คำถามเกีย่วกับปัจจัยดา้นลักษณะงาน 
คำชี ้แจง โปรดทำเครื ่องหมาย  ในช่องที ่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที ่สุด 

เพียงช่องเดียว  

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่เห็นด้วย  
 

(2) 

เห็นด้วย  
 

(3) 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(4) 
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 
1 . งานของท่ าน มี การกำห นดลั กษณ ะ งาน  ห น้ าที่  

ความรับผิดชอบไว้ชัดเจน 
    

2.  งานของท่านมี เครื่องมือเครื่องใช้ เพี ยงพอสำหรับ 
การปฏิบัติงาน (เช่น มีคู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารข้อมูล
พื้นฐานจำเป็น เครื่องคอมพิวเตอร์และระบบอินเตอรเ์น็ต 
เป็นต้น) 

    

ระบบการสื่อสาร สั่งการ ติดตามและรายงานผล 
3. หน่วยงานมีวิ ธีการสื่อสาร สั่ งการ มอบหมายงาน 

ที่ส่งเสริมความสำเร็จในหน้าที่การงานของท่าน 
    

4.  หน่วยงานของท่านมีระบบติดตามงานและประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ แสดงถึงผลการปฏิบัติงาน
เป็นที่ประจักษ์ 

    

งานมีความสำคัญ 
5.  งานของท่านเป็นงานที่สำคัญที่เกิดประโยชน์ต่อผู้เก่ียวข้อง

ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
    

6 .  งาน ข องท่ าน มี ค วาม ท้ าท าย ให้ ท่ าน ดึ งทั กษ ะ
ความสามารถมาใช้อย่างเต็มที่ 

    

งานมีประโยชน์และคุณค่า 
7. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ืองานของท่านได้ช่วยเหลือผู้ อ่ืน 

และเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
    

8. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผลการปฏิบัติ งาน 
ของท่านที่เกิดประโยชน์และคุณค่าต่อผู้อ่ืนอยู่เป็นประจำ 
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ส่วนท่ี 4  คำถามเกีย่วกับปัจจัยดา้นลักษณะองค์การ  

คำชี ้แจง โปรดทำเครื ่องหมาย  ในช่องที ่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที ่สุด 
เพียงช่องเดียว  

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ   

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่เห็นด้วย  
 

(2) 

เห็นด้วย  
 

(3) 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(4) 
ภาวะผู้นำองค์การ 
1.  ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีภาวะผู้นำสูง  

เป็นที่เชื่อม่ันว่าสามารถนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จได้ 
    

2.  ท่านยอมรับ ไว้วางใจ และสามารถพึ่งพาผู้บังคับบัญชา 
ได้เสมอ 

    

การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการตัดสินใจ 
3.  หน่วยงานของท่านมีการจัดโครงสร้าง สายการบังคับบัญชา 

และมีระบบการสั่งการ รายงานผล ที่เหมาะสม 
    

4.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ 

    

แผนการพัฒนาบุคลากร 
5.  หน่วยงานของท่านมีแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ

ของบุคลากรที่ชัดเจน 
    

6.  หน่วยงานของท่านมีระบบพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพและตรงกับความต้องการของท่าน 

    

แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร 
7. หน่วยงานของท่านมีระบบการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร 

(เช่น การช่วยเหลือสภาพคล่องการเงิน การอนุญาตให้  
ลาหยุด การชดเชยการทำงาน การสลับวันเวลาทำงาน
ตามเหตุผลและความจำเป็น) 

    

8 . ท่ าน ได้ รั บ การช่ วย เห ลื อและดู แ ล เอาใจใส่ จ าก
ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี
เม่ือเกิดปัญหาในการทำงาน 
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ส่วนท่ี 5  คำถามเกีย่วกับปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงาน  
คำชี ้แจง โปรดทำเครื ่องหมาย  ในช่องที ่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที ่สุด 

เพียงช่องเดียว  

ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่เห็นด้วย  
 

(2) 

เห็นด้วย  
 

(3) 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(4) 
ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ 
1.  การปฏิบัติงานของท่านเป็นประโยชน์อย่างมากต่อ 

เพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน 
    

2.  ท่านและผลงานของท่านได้รับการกล่าวถึงในด้านบวก 
จากบุคคลภายนอกหน่วยงาน (เช่น ผู้รับบริการและ
หน่วยงานอ่ืน) 

    

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
3.  เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม     
4.  สวัสดิการมีความเหมาะสม (เช่น สิทธิวันหยุดวันลา  

การเดินทางไปปฏิบัติงานนอกพื้นที่ อุปกรณ์เครื่องมือ
อำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ฯลฯ) 

    

โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
5. ท่านมีโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพตรงตามที่  

ท่านมุ่งหวัง 
    

6.  ท่านได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าการทำงานในอนาคต 

    

สัมพันธภาพในองค์การ 
7.  ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดี กับผู้บั งคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานทุกระดับ 
    

8.  ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีส่วนทำให้ท่านไม่คิด
เปลี่ยนไปทำงานในหน่วยงานอ่ืน 
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ส่วนท่ี 6  คำถามเกีย่วกับความผูกพันในองค์การ 
คำชี ้แจง โปรดทำเครื ่องหมาย  ในช่องที ่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที ่สุด 

เพียงช่องเดียว  

ความผูกพันในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่เห็นด้วย  
 

(2) 

เห็นด้วย  
 

(3) 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(4) 
การพูดถึงองค์การในแง่บวก ชื่นชม และภาคภูมิใจ 
1.  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและดีใจเม่ือได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึง

หน่วยงานและบุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
    

2. ท่ านบอกเล่ าเรื่องงานในแง่บวกแก่บุคคลอ่ืนด้ วย 
ความภาคภูมิใจอยู่เสมอ 

    

3.  ท่านออกรับและอธิบายหากมีประเด็นเข้าใจในเชิงลบ
หรือแง่ร้ายต่อหน่วยงาน 

    

การยึดม่ันอยู่กับองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
4.  ท่านตัดสินใจไม่ผิดที่เข้ามาทำงานในหน่วยงานน้ี     
5.  ท่านแนะนำบุคคลอ่ืนที่เหมาะสมให้สมัครเข้าทำงาน 

ในหน่วยงานน้ี 
    

6.  ท่านต้องการทำงานในหน่วยงานน้ีตลอดชีวิตการทำงาน     

การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อสนับสนุนภารกิจขององค์การ  
7.  ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการพัฒนา

ตนเองและพัฒนางานของท่าน 
    

8.  ท่านให้ข้อเสนอแนะความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ 
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้เก่ียวข้อง อยู่เสมอ 

    

9.  ท่านเข้าร่วมกิจกรรมและภารกิจของหน่วยงานอยู่เสมอ 
เม่ือมีโอกาส 

    

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

147 

ส่วนท่ี 7  คำถามเกีย่วกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน  
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความถ่ีพฤติกรรมของท่านมากที่สุด 

เพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
ทุกครั้ง เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 4 คะแนน 
บ่อยครั้ง เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 3 คะแนน 
บางครัง้ เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 2 คะแนน 
ไม่เคยเลย เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ 1 คะแนน 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน  
ระดับความถี่พฤติกรรม 

ไม่เคยเลย 
(1) 

บางครั้ง 
(2) 

บ่อยครั้ง 
(3) 

ทุกครั้ง 
(4) 

ผลการปฏิบัติงาน  
1.  ผลการปฏิบัติงานของท่านสูงเป็นลำดับต้นๆ เม่ือเทียบ

กั บ 
กลุ่มเพื่อนร่วมงานในตำแหน่งเดียวกันหรือภารกิจ
เดียวกัน 

    

2.  ท่านมักได้รับเลือกให้เป็นผู้นำกลุ่มหรือตัวแทนกลุ่มเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบัติงานที่สำคัญ 

    

การขาดลามาสาย 
3.  ท่านรู้สึกไม่สบายใจ หากต้องขาดงานหรือมาทำงานสาย     
4.  หากมีเหตุจำเป็นที่ไม่สามารถปฏิบัติงานใดได้ ท่านจะ 

ฝากงานในความรับผิดชอบของท่านให้กับเพื่อนร่วมงาน
ที่ไว้ใจและมีศักยภาพพอให้ปฏิบัติงานแทนท่าน 

    

การมีส่วนร่วมกับงานและองค์การ  
5.  ท่านพยายามเข้าไปมีส่วนร่วมภารกิจของหน่วยงานอยู่

เสมอ 
    

6. ท่านให้ความสำคัญต่องานของทีมหรืองานส่วนรวม
มากกว่างานในส่วนตนเองรับผิดชอบ 
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ส่วนท่ี 8  คำถามเกีย่วกับข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ 
คำชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นของท่านเป็นข้อความสั้น 1 – 3 บรรทัด 

1. ท่านมีข้อเสนอแนะและแนวทางการเสรมิสร้างความผกูพันในหน่วยงานของท่านหรอืไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. ในทัศนะของท่าน ท่านเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในหน่วยงานของท่านสูงสุด 3 อันดับแรกคือ

ปัจจัยใด และส่งผลมาก-น้อยอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
หากมีข้อสงสัย สามารถสอบถามเพิ่มเตมิได้ที่  
โทร. 087-667-8769 Email fern.nutchy@gmail.com 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์การวิจัย 

 
เรื่อง ความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการ  

กรณีศึกษา: เจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว สำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา    

นางสาวณัฐชญา พึ่งโต 
นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 
 

คำชี้แจง 
แบบสัมภาษณ์การวิจัยน้ี เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร-

มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การ
และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการ ตำแหน่งเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ตลอดจนพฤติกรรม 
ที่แสดงออกในงานอันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ โดยแบ่งส่วนคำถามออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ 
ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ส่วนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในงานอันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ 
ส่วนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ  

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความอนุเคราะห์
ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
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ส่วนท่ี 1  คำถามเกีย่วกับความผูกพันในองค์การ 
1. ท่านคิดว่า “ความผูกพันในองค์การ” หมายถึงอะไร และมีความสำคัญต่อองค์การอย่างไร 
2. ท่านคิดว่า ความผูกพันในองค์การ มีความสำคัญอย่างไรต่อบุคลากรและต่อองค์การของ

ท่าน 
3. ท่านคิดว่า ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว อยู่ในระดับใด 

ส่วนท่ี 2  คำถามเกีย่วกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
1. ท่านคิดว่า ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 4F

5 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

2. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน5 F

6 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่
ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

3. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 6 F

7 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

4. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน 7F

8 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
เจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) หรือไม่ อย่างไร 

ส่วนท่ี 3  คำถามเกีย่วกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานอันเป็นผลมาจากความผูกพันในองค์การ 
ท่านคิดว่า หากเจ้าหน้าที่ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) มีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน 

จะมีผลให้พฤติกรรมที่แสดงออกในการทำงาน (เช่น ผลการปฏิบัติงาน การขาดลามาสาย การมีส่วนร่วม 
กับงานและองค์การ) เป็นไปในทางที่ดีข้ึนด้วย หรือไม่ อย่างไร 

ส่วนท่ี 4  ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพันในองค์การ 
ท่านมีข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์

ช่วยเหลือนักท่องเที่ยว (TAC) อย่างไร 
 

 
5 นิยาม ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ประกอบไปด้วย 1) ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 2) ความต้องการความ
ม่ันคง ปลอดภัย ม่ังคั่ง 3) ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม และ 4) ความจำเป็นทางเศรษฐกิจและสังคม 
6 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบไปด้วย 1) ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 2) ระบบการสื่อสาร สั่งการ 
ติดตามและรายงานผล 3) งานมีความสำคัญ และ 4) งานมีประโยชน์และคุณค่า 
7 ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ประกอบไปด้วย 1) ภาวะผู้นำองค์การ 2) การกระจายอำนาจและส่วนร่วมการ
ตัดสินใจ 3) แผนการพัฒนาบุคลากร และ 4) แผนการสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากร  
8 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน ประกอบไปด้วย 1) ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ 2) เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 3) โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ 4) สัมพันธภาพในองค์การ 
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ภาคผนวก ค 
การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของข้อคำถามวิจัย (Item-Objective 

Congruence Index: IOC) 
 

การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (Item-Objective Congruence 
Index: IOC) ของแบบสอบถาม โดยรับการตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของเนื้อหาข้อ
คำถามวิจัยโดยอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ (รองศาสตราจารย์ ดร. ดำรงค์ วัฒนา) และได้จัดทำ
แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ 
จำนวน 3 ท่าน ได้แก่  รองศาสตราจารย์ ดร.ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี ผู้อำนวยการหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ รองศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ 
หัวหน้าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และนายชาคริต ปิตานุพงศ์ 
ผู้อำนวยการกองมาตรฐานและกำกับความปลอดภัยนักท่องเที่ยว สำนักงานปลัดกระทรวงการ
ท่องเที่ยวและกีฬา  

สำหรับงานวิจัยนี้มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัยในภาพรวมที่ IOC = 
0.78 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้  

- ด้านลักษณะส่วนบุคคล IOC = 0.87   
- ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล IOC = 0.79   
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน IOC = 0.71  
- ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ IOC = 0.71   
- ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน IOC = 0.62   
- ด้านความผูกพันในองค์การ IOC = 0.74   
- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน IOC = 0.78   
- ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ IOC = 1.00   
โดยมีวิธีการคำนวณค่าความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของข้อคำถามวิจัย ดังนี้ 

วิธีการคำนวณ IOC   =    
∑ 𝑅

𝑛
 

โดยที่  IOC = ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย 
 ∑ 𝑅 = ผลรวมของคะแนนการพจิารณาจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน 
 𝑛    = จำนวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 
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ทั้งนี้ กำหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้
 1   หมายถึง ข้อคำถามสอดคล้องกบัสิง่ที่ต้องการวัด 
 0   หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามสอดคล้องกบัสิง่ที่ต้องการวัด 
 -1  หมายถึง ข้อคำถามไม่สอดคลอ้งกบัสิง่ที่ต้องการวัด 
โดยแบบสอบถามที่ถือว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและสามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูล

ได้ จะต้องมีค่า IOC ≥ 0.6 ประกอบกับมีการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของผู้เช่ียวชาญและ
อาจารย์ที่ปรึกษา รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC) ในภาพรวม 
ปัจจัย ค่า IOC การแปลผล 

1. ด้านลักษณะส่วนบุคคล 0.87 ใช้ได้ 
2. ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 0.79 ใช้ได้ 
3. ด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน  0.71 ใช้ได้ 
4. ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 0.71 ใช้ได้ 
5. ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน  0.62 ใช้ได้ 
6. ด้านความผูกพันในองค์การ  0.74 ใช้ได้ 
7. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน  0.78 ใช้ได้ 
8. ข้อเสนอแนะและแนวทางการเสริมสร้าง

ความผูกพันในองค์การ 
1.00 ใช้ได้ 

รวม 0.78 ใช้ได ้
ตารางท่ี 50 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC) ในภาพรวม 

 
2. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของข้อคำถามวิจัย (IOC) ด้านลักษณะส่วนบคุคล 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 0.87 ใช้ได ้
ตารางท่ี 51 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านลักษณะส่วนบุคคล 
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ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
3 ระดับการศึกษา  

ตัวเลือก : ต่ำกว่าปรญิญาตรี / 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า /  
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า /  
ปริญญาเอก หรอืเทียบเท่า 

เพิม่ตัวเลือกอีก 1 ตัวเลอืก คือ อื่น ๆ 
(โปรดระบุ)……………………… 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 1 

ตารางท่ี 52 ข้อคำถามวิจัยดา้นลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีการแก้ไข 
 

3. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( IOC) ด้านปัจจัยจูงใจ
ระดับบุคคล 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
7 +1 0 -1 0 0.00 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 0.79 ใช้ได ้
ตารางท่ี 53 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 

ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
4 เงนิและทรพัย์สนิเป็นเป้าหมายสำคัญ

ที่ทำให้ท่านยังคงทำงานทุกวันน้ี 
ท่านจะเลือกงานทีส่ามารถเพิ่ม
รายได้มากทีสุ่ดเท่าที่ทำได ้

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 2 

7 ท่านคิดว่าระดับการศึกษาที่สงูข้ึน
ช่วยเพิ่มโอกาสความก้าวหน้า 
ในการทำงานและค่าตอบแทน 
ที่สูงข้ึนได ้

หากท่านมรีะดบัการศึกษาทีสู่งข้ึน 
จะช่วยเพิ่มโอกาสความก้าวหน้า
และความสำเรจ็ในหน้าที่การงาน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 3 

ตารางท่ี 54 ข้อคำถามวิจัยดา้นปัจจัยจูงใจระดับบุคคลท่ีมีการแก้ไข 
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4. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( IOC) ด้านปัจจัย 
ด้านลักษณะงาน 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
7 0 0 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 0.71 ใช้ได ้
ตารางท่ี 55 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านปัจจัยดา้นลักษณะงาน 

 

ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
3 ผู้บังคับบญัชาในหน่วยงานของท่าน 

มีวิธีการสื่อสาร สั่งการ มอบหมายงาน
ให้ท่านปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม 

หน่วยงานมีวิธีการสื่อสาร สั่งการ 
มอบหมายงานที่สง่เสริมความสำเรจ็
ในหน้าที่การงานของท่าน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 3 

6 งานของท่านเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถ จำเป็นต้องใช้ทกัษะ
ความสามารถสูง ยากทีจ่ะมผีู้อื่นทำ
แทนท่านได ้

งานของท่านมีความท้าทายให้ท่าน
ดึงทักษะความสามารถมาใช้อย่าง
เต็มที ่

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 3 

7 ท่านรู้สกึภาคภูมิใจเสมอเมื่อเห็น
ความสำเรจ็ในผลงานของท่าน 

ท่านรู้สกึภาคภูมิใจเมือ่งานของท่าน
ได้ช่วยเหลือผูอ้ื่นและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 1 

ตารางท่ี 56 ข้อคำถามวิจัยดา้นปัจจัยดา้นลักษณะงานท่ีมกีารแก้ไข 
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5. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( IOC) ด้านปัจจัย 
ด้านลักษณะองค์การ 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
4 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
5 0 0 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
6 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
7 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 0.71 ใช้ได ้
ตารางท่ี 57 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านปัจจัยดา้นลักษณะองค์การ 

 

ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
5 หน่วยงานของท่านมีการให้ข้อมลู 

การเตบิโตในเส้นทางอาชีพแก่
บุคลากรอย่างทั่วถึง 

หน่วยงานของท่านมีแผน
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
ของบุคลากรที่ชัดเจน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 1 

6 หน่วยงานของท่านจัดหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรที่มปีระสิทธิภาพและตรงกับ
ความจำเป็นของท่าน 

หน่วยงานของท่านมีระบบพฒันา
ศักยภาพบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพ
และตรงกับความต้องการของท่าน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 3 

ตารางท่ี 58 ข้อคำถามวิจัยดา้นปัจจัยดา้นลักษณะองค์การท่ีมีการแก้ไข 
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6. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( IOC) ด้านปัจจัย 
ด้านประสบการณ์ทำงาน 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 0 0 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
2 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
3 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
4 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
8 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 0.62 ใช้ได ้
ตารางท่ี 59 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงาน 

 

ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
1 ท่านรับรู้ได้ว่าความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่านเป็นประโยชน์
ต่องานและหน่วยงาน 

การปฏิบัตงิานของท่านเป็น
ประโยชน์อย่างมากต่อเพื่อนร่วมงาน
และหน่วยงาน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 1 

4 สวัสดิการที่ไม่ใช่ตัวเงินม ี
ความเหมาะสมและเพียงพอ 

สวัสดิการมีความเหมาะสม (เช่น 
สิทธิวันหยุดวันลา การเดินทาง 
ไปปฏิบัติงานนอกพื้นที่ อุปกรณ์
เครื่องมืออำนวยความสะดวก 
ในการปฏิบัตงิาน ฯลฯ) 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 3 

6 งานปัจจุบันของท่านช่วยเพิ่มพูน
ทักษะความรู้ความสามารถ 
ให้โดดเด่นและจะเป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าการทำงานในอนาคต 

ท่านได้รับโอกาสในการเพิม่พูน
ทักษะความรู้ความสามารถ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า
การทำงานในอนาคต 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 3 

ตารางท่ี 60 ข้อคำถามวิจัยดา้นปัจจัยดา้นประสบการณ์ทำงานท่ีมีการแก้ไข 
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7. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC) ด้านความผูกพัน 
ในองค์การ 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
7 0 0 0 0 0.00 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
8 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 0.74 ใช้ได ้
ตารางท่ี 61 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านความผูกพันในองค์การ 

 

ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
5 ท่านชักชวนบุคคลอื่นที่ท่าน

ปรารถนาดีให้สมัครเข้ามาเป็น
สมาชิกของหน่วยงานเช่นเดียวกบั
ท่าน 

ท่านแนะนำบุคคลอื่นที่เหมาะสมให้
สมัครเข้าทำงานในหน่วยงานน้ี 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 2 

7 ท่านพยายามพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานของท่านเพือ่ที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
มากขึ้น 

ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถในการพัฒนาตนเอง
และพัฒนางานของท่าน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 1 

ตารางท่ี 62 ข้อคำถามวิจัยดา้นความผูกพันในองค์การท่ีมีการแก้ไข 
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8. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย ( IOC) ด้านพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกในงาน 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

ค่าเฉลีย่ 0.78 ใช้ได ้
ตารางท่ี 63 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 

 

ท่ี ข้อคำถามเดิม ข้อคำถามใหม่ท่ีมีการแก้ไข หมายเหต ุ
6 ท่านรู้สกึผิดเมื่องานที่ท่านรับผิดชอบ

ไม่บรรลผุลสำเรจ็ตามทีห่น่วยงาน
ตั้งเป้าหมายไว้ 

ท่านให้ความสำคัญต่องานของทมี
หรืองานส่วนรวมมากกว่า 
งานในส่วนตนเองรบัผิดชอบ 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เช่ียวชาญที่ 2 

ตารางท่ี 64 ข้อคำถามวิจัยดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานท่ีมีการแก้ไข 
 

9. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC) เกี่ยวกับข้อเสนอแนะ
และแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ 

ข้อคำถามท่ี 
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ี 

∑ 𝑅 ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลีย่ 1.00 ใช้ได ้
ตารางท่ี 65 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของข้อคำถามวิจัย (IOC)  

เกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพันในองค์การ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือตอบรับการตีพิมพ์บทความวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้พิจารณาแบบสอบถามประกอบการทำวิจัย (IOC) 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อประกอบการเขียนวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก ช 
หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เพื่อประกอบการเขียนวิทยานิพนธ์ 
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