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ABSTRACT 

The objectives of organizational commitment of personnel in Department of Tourism were to: study the level of 

the employee engagement to the organization; and study factors effecting to the organization royalty. 

The method used was quantitative research. The tool used in the study was questionnaire. The sample group 

used were 213 personnel. The research found that 1) The Department of Tourism personnel in different gender, 

age, educational level, marital status, job positions, monthly salary, and year of service had no significant effect 

on the engagement statistic level at 0.05 and 2) The correlation between the factors in effectively to the 

engagement to the organization and the overall relationship to the engagement to the organization was high, 

both in willingness to put effort into the organization’s operations, trust in the organization’s goals and values 

acceptance, and the desire to maintain their employment status. In the same way, when considering in each 

aspect, it was found that the job characteristics were highly correlated with the same direction as the peer 

relationships, along with job diversity respectively. Last but not least, the factors of operational independence 

were moderately significant correlated with statistic at 0.05.  
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บทคดัย่อ 

การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรและศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรกรมการท่องเทีย่ว เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช ้

คอื บุคลากรกรมการท่องเที่ยว จํานวน 213 คน ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรกรมการท่องเที่ยวที่มเีพศ อายุ ระดบั

การศกึษา สถานภาพ ประเภทตําแหน่ง รายไดต้่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อระดบั

ความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยั 

ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรมคีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู ทัง้ดา้นความเตม็ใจ

ที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตังิานใหก้บัองค์กร ความเชื่อมัน่ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ความปรารถนาทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รในทศิทางเดยีวกนั เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความหลากหลายของงานมคีวามสมัพนัธ์กนัใน

ระดบัสูง ตามลําดบั และปัจจยัด้านความเป็นอิสระในการปฏิบตังิานมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง อย่างมนัียสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร, ความเตม็ใจ, ความเชื่อมัน่, ความปรารถนา 
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บทนํา 

ทรพัยากรบุคคลเป็นปัจจยัทีม่คีุณค่าอย่างยิง่ต่อองคก์รและประเทศชาต ิองคก์รใดมทีรพัยากรบุคคลทีม่ศีกัยภาพสงูและ

นํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างสร้างสรรค์แล้ว องค์กรนัน้ก็เจริญก้าวหน้าและเป็นที่ยอมรบัของประเทศชาติและ

ประชาชน ในทางกลบักนั หากองค์กรใดขาดทรพัยากรบุคคลทีม่ศีกัยภาพและไม่สามารถสร้างสรรค์ผลงานให้เกิด

ประโยชน์ได้ องค์กรนัน้ก็จะพัฒนาไปด้วยความยากลํายากและไม่เจริญก้าวหน้าอย่างเต็มประสิทธิภาพ ดังนัน้  

ทุกองค์กรจงึมคีวามมุ่งหวงัที่จะมทีรพัยากรบุคคลที่มปีระสทิธภิาพและมรีะบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ด ีเพื่อ

ก่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและประเทศชาต ิพรอ้มทัง้ยงัสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้

อย่างสงูสุด ซึง่การบรหิารราชการแผ่นดนิของระบบราชการไทยในปัจจุบนัไดใ้หค้วามสาํคญัในการพฒันาองคก์รเพื่อให้

เกดิความยัง่ยนืและความสอดคลอ้งกบันโยบายของรฐับาลมากทีสุ่ด โดยการปรบัโครงสรา้งองคก์รและขนาดอตัรากําลงั

ให้มคีวามหมาะสม ส่งเสรมิใหส่้วนราชการนําเทคโนโลยดีจิทิลัมาปรบัใชใ้นการปฏบิตังิาน พร้อมทัง้ทบทวนบทบาท

ภารกจิอยู่ตลอดเวลา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายการเป็นองค์กรทีม่บีทบาทภารกจิทีท่นัสมยั มคีวามคล่องตวัในการบรหิาร

จดัการ อนัจะนําไปสู่การพฒันาระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลที่สอดคล้องและเชื่อมโยงกับเป้าหมายของระบบ

บรหิารราชการแผ่นดินที่มปีระสทิธภิาพและประสิทธผิลต่อไป (พรีพงษ์ แสงแก้ว, ศุภวชิญ์ มศีริพินัธุ์, กาญจนาพร  

วงศอ์าจ และโชต ิบดรีฐั, 2565) 

การพัฒนาองค์กรให้เกิดความยัง่ยืนจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งที่ต้องบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลมากทีสุ่ด ดว้ยการดาํเนินการสรรหาทรพัยากรบุคคลทีม่คุีณภาพ ทัง้ความรู ้ความสามารถ

และคุณธรรม พรอ้มทัง้การรกัษาไวซ้ึ่งบุคลากรทีม่คุีณภาพใหอ้ยู่ไดน้านทีสุ่ด ควบคู่ไปกบัการพฒันาเป้าหมายของงาน

และของบุคคล โดยการสรา้งทศันคตทิีด่ดีา้นความผูกพนักบัสมาชกิภายในองคก์ร ซึง่เป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัอย่างยิง่ต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพในการทํางานและสามารถนําไปใช้ในการทํานายอตัราการเขา้และออกจากงานได้เป็นอย่างดี  

ซึ่งหากองค์กรใดบรหิารทรพัยากรบุคคลให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้แล้ว โดยการสร้างแรงศรทัธาและ

ความเชื่อมัน่ในการปฏิบตัิงาน ทําให้บุคลากรเกิดความรูส้กึที่ดตี่อองค์กร มคีวามจงรกัภกัดแีละเสยีสละเพื่อองค์กร 

รวมถงึสรา้งมาตรฐานการทาํงานและสรา้งบรรยากาศสภาพแวดลอ้มทีด่ใีนการทาํงาน กย็ิง่จะทาํใหบุ้คลากรอยากอยู่กบั

องค์กรด้วยความเต็มใจและพร้อมทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มกําลงัความสามารถไดอ้ย่าง

เตม็ที ่ทัง้น้ี ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรในองค์กรไม่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรแล้ว หรอืมแีต่น้อยลง กอ็าจจะทําให้

องคก์รนัน้เกดิความเฉื่อยชา ปฏบิตังิานล่าชา้ ขาดการพฒันา เกดิการโอนยา้ยหรอืลาออกและเกดิเป็นผลเสยีต่อองค์กร

ในทีสุ่ด ไดแ้ก่ การสูญเสยีบุคลากรทีม่ากดว้ยประสบการณ์และคุณภาพ สูญเสยีค่าใชจ้่ายในกระบวนการคดัเลอืกและ

ฝึกอบรมบุคลากรใหม่ และปัญหาอื่นๆ ตามมาอีกมากมาย ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  

จงึจําเป็นตอ้งมวีธิกีารทาํใหบุ้คลากรเกดิความรกัความผูกพนัต่อองคก์ร ความทุ่มเทเพื่อความสําเรจ็ขององค์กร เพราะ

ความผูกพนัจะทําใหบุ้คลากรรูส้กึเป็นเจา้ของขององค์กรร่วมกนั ซึ่งจะเป็นตวัเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของ

บุคลากรกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามภารกจิและช่วยเสรมิสรา้งความมปีระสทิธภิาพขององคก์ร 

อนัจะส่งผลต่อประสทิธผิลขององค์กร ซึ่งประสทิธผิลเปรยีบเสมอืนภาพสะท้อนความสําเร็จขององค์กรนัน้ๆ ได้เป็น

อย่างดี (สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2565) และจากขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 3 ปีงบประมาณย้อนหลงั 

(2563-2565) พบวา่ บุคลากรกรมการท่องเทีย่ว มกีารโอนยา้ยหรอืลาออกจาํนวน 33 คน 40 คน และ 51 คน ตามลําดบั 

คดิเป็นค่าเฉลี่ยปีละ 41 คน คดิเป็นร้อยละ 9 ของจํานวนบุคลากรทัง้หมด ซึ่งถือเป็นจํานวนและอตัราทีสู่ง (กรมการ

ท่องเทีย่ว, 2566) 

จากเหตุผลดงักล่าวจงึทําใหผู้้วจิยัเล็งเห็นถงึความสําคญัในการศกึษาวจิยั เรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

กรมการท่องเที่ยว โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนั 

ต่อองค์กรของบุคลากรกรมการท่องเทีย่ว เพื่อประโยชน์ในการปรบัปรุงและพฒันาองค์กร โดยนําขอ้มูลทีไ่ดไ้ปปรบัใช้

ในการบริหารงานด้านทรพัยากรบุคคลในการกําหนดนโยบายให้สอดคล้องกับการทํางานในองค์กร เพื่อลดอตัรา 
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การโอนยา้ยหรอืลาออก พรอ้มทัง้ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามเขา้ใจต่อระบบการทาํงานในองค์กร เพื่อสรา้งค่านิยมและ

วฒันธรรมทีด่ร่ีวมกนั อนัจะนําไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รในทีสุ่ด 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ แนวโน้มทีบุ่คคลจะคงไวซ้ึง่ความสมํ่าเสมอของพฤตกิรรมจากการรบัรูถ้งึผลประโยชน์

ของการลงทุน เป็นสภาวะทางจติวทิยาทีส่ะทอ้นถงึความสมัพนัธ์ของบุคลากรกบัองค์กรในรูปแบบของการลงทุน หรอื 

“Side Bet” ทัง้ในรูปแบบของเวลา แรงกายแรงใจ สตปัิญญา ตลอดจนการเสยีโอกาสบางอย่างไป หากต้องออกจาก

องค์กรเบคเกอร์ (Becker, 1960) จงึไม่มคีวามต้องการทีจ่ะโยกยา้ยหรอืเปลี่ยนองค์กร พยายามรกัษาไวซ้ึ่งความเป็น

สมาชกิขององค์กร เน่ืองจากการเขา้ไปเป็นสมาชกิขององค์กรใดแล้วมกัเกดิการลงทุนขึน้ในองคก์รนัน้ เมื่อบุคลากรได้

ลงทุนไปก็มกัจะคาดหวงัผลประโยชน์ทีไ่ด้รบัจากองค์กรในระดบัที่รู้สกึว่าตนต้องคุ้มค่า ในรูปแบบความเชื่อมัน่และ

ยอมรบั (Miner, 1992) ขณะที่อีกแนวคิดมองว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์ที่เหนียวแน่นของ

สมาชกิในองค์กร เป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิมค่ีานิยมทีก่ลมกลนืกนั แสดงตวัตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั และเตม็ใจทีจ่ะ

ทุ่มเทกําลงักายและกําลงัใจเพื่อดาํเนินการเกีย่วกบักจิกรรมขององค์กร เพื่อผลลพัธท์ีด่ขีององค์กร และความตอ้งการที่

จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพขององค์กร (Steer, 1977) ซึ่งสอดคล้องกบัพอตเตอร์และคณะ (Porter et al., 1974) 

ทีม่องว่าความรูส้กึผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ ความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิทีม่ตี่อองค์กร ประกอบดว้ย 3 รูปแบบ คอื  

1) การมีความเชื่อถือและยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้

องค์กรประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย และ 3) ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร  

(อนุดษิฐ ์ฐานไชยกร, 2562) จากงานวจิยัของ อนันต ์มณีรตัน์ (2560) ทีศ่กึษาความผกูพนัในองคก์ร ศกึษากรณี สาํนัก

เลขาธิการคณะรฐัมนตรี พบว่า ความผูกพนัของบุคลากรแตกต่างกนัไปตามลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบั

การศกึษา รายไดต้อ่เดอืน ประสบการณ์ ตําแหน่งงาน และหน่วยงานทีส่งักดั ยกเวน้อายุทีไ่ม่มอีทิธพิลต่อความผกูพนั

ในองค์กร และงานวิจยัของ อรรถนิติ คงมาลยั และศรีรฐั โกวงศ์ (2562) ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากรสํานักกรรมการผู้จดัการใหญ่ บรษิัท ทโีอท ีจํากดั (มหาชน) พบว่า อายุและระยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่

แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ส่วนงานวจิยัของ ปรารถนา หลกีภยั (2563) ที่ศกึษาเรื่อง 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครฐัในจงัหวดัตรงั พบว่า บุคลากรทีม่รีายไดต้่อเดอืนและมลีกัษณะการจา้งงานที่

แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกตา่งกนังานวจิยัของ โมรยีา วเิศษศร,ี สโรชนีิ ศริวิฒันา และวรพล เพชรภูผา 

(2564) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสํานักงานกรมทีด่นิกรุงเทพมหานคร พบว่า ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใช้

ความพยายามอย่างเต็มกําลงัความสามารถเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด และงานวจิยัของ รชันก  

เชื้อชา, เกวลนิ ศลิพพิฒัน์ และณัฐวณ์ี บุนนาค (2564) ทีศ่กึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร

ของบุคลากรสํานักงานการวจิยัแห่งชาต ิพบว่า ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อความสําเรจ็ขององคก์รมี

ค่าเฉลีย่สงูสุด  

สมมติฐานการวิจยั 

1) สถานภาพส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัธต์่อองคก์รของบุคลากรกรมการท่องเทีย่ว 

2) ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมคีวามสมัพนัธ์เชงิเหตุผลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมการ

ท่องเทีย่ว 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X)  ตวัแปรอสิระ (Y) 

สถานภาพส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศกึษา 

4) สถานภาพ 

5) ประเภทตําแหน่ง 

6) รายไดต้่อเดอืน 

7) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมการ

ท่องเทีย่ว 

1) ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามใน

การปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร 

2) ดา้นความเชื่อมัน่ในการยอมรบัเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององคก์ร 

3) ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็น

สมาชกิขององคก์ร  

  

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

2) ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 

3) ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน 

4) ปัจจยัดา้นความเป็นอสิระในการปฏบิตังิาน 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั คอื บุคลากรกรมการท่องเทีย่ว

ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ และลูกจ้างเหมาบริการ รวมจํานวน 456 คน (กรมการ

ท่องเที่ยว, 2566) กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 213 คน ใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั ทดสอบความ

เชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) มีค่าเท่ากับ 0.947 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจยัสถานภาพส่วนบุคคล คือ สถิติ

ค่าความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) สําหรบัปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านความหลากหลายของงาน และปัจจยัดา้น

ความเป็นอิสระในการปฏบิตังิาน และความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว ใช้สถิตคิ่าเฉลี่ย (Mean)  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เพื่ออธบิายระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและทดสอบสมมตฐิานเพื่อ

วเิคราะห์หาค่าความแตกต่างของตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามว่ามคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

แตกต่างกนัหรอืไม่ โดยใชt้-test กรณีตวัแปรอสิระ 2 กลุ่ม และใช ้F-test กรณีตวัแปรอสิระมมีากกว่า 2 กลุ่ม และใชค้่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s Product Moment Coefficient) โดยกําหนดระดบันัยสําคญัทางสถติทิี ่

0.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 61) มอีายุ

ระหว่าง 25-34 ปี (รอ้ยละ 47.89) มกีารศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 67.61) มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 80.75) 

ปฏบิตังิานในตําแหน่งพนักงานราชการ (รอ้ยละ 38.97) มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนน้อยกว่า 20,001 บาท (รอ้ยละ 39.91) 

และส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี (รอ้ยละ 49.77) 
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จากตารางที ่1 ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยค่าสถติ ิt-test พบว่า ปัจจยัสถานภาพส่วนบุคคลดา้นเพศ ทัง้ในภาพรวม

และรายดา้นของบุคลากรที่มเีพศต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมนัียสําคญัทางสถิติทีร่ะดบั 

0.05ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติ F-test เพื่อหาความสมัพน์ัของปัจจยั

สถานภาพส่วนบุคคลด้านอายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ ประเภทตําแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน พบว่า 

บุคลากรที่มีอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประเภทตําแหน่ง รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่

แตกต่างกนัทัง้ในภาพรวมและรายดา้นของแต่ละสถานภาพ มผีลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์กรทีไ่ม่แตกตา่งกนั อย่าง

มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment 

Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธข์องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รกบัความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า ปัจจยัทีม่ี

ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความหลากหลายของงาน มคีวามสมัพนัธ ์

ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง ตามลําดบั และปัจจยัดา้นความเป็นอสิระในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปาน

กลางอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

 

ตารางท่ี 1 ปัจจยัสถานภาพส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัธต์่อองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test -1.086 0.279 

อายุ F-test 0.523 0.470 

ระดบัการศกึษา F-test 0.000 0.995 

สถานภาพ F-test 0.134 0.715 

ประเภทตําแหน่ง F-test 0.006 0.940 

รายไดต้่อเดอืน F-test 0.222 0.638 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน F-test 0.329 0.567 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบั

ความสมัพนัธ ์r Sig. 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 0.758** 0.000 สงู 

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 0.742** 0.000 สงู 

ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน 0.754** 0.000 สงู 

ปัจจยัดา้นความเป็นอสิระในการปฏบิตังิาน 0.692** 0.000 ปานกลาง 

รวม 0.802** 0.000 สงู 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

สถานภาพส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประเภทตําแหน่ง รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา 

ในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรทีไ่ม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี ่0.05 

ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้เหตุผลส่วนหน่ึงมาจากกลุ่มตวัอย่างมสีถานภาพส่วนบุคคลใกลเ้คยีงกนั จงึมแีนวคดิ
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ทีไ่ม่ต่างกนั และกรมการท่องเทีย่วใหค้วามสําคญักบับุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

แสดงความสามารถอย่างเต็มที ่มคีวามเป็นกนัเองอย่างเสมอภาค มเีวทใีนการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมส่ีวนร่วมในการ

กําหนดเป้าหมายและวธิกีารในการทาํงาน บุคลากรทุกคนไดร้บัการยอมรบันับถอืในความรู ้ผลงาน และความสามารถ 

รวมไปถึงทุกคนได้รับการปฏิบตัิตามนโยบาย กฎ ระเบียบในรูปแบบเดียวกัน โดยไม่ได้แบ่งแยกความแตกต่าง

สถานภาพส่วนบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอนันต ์มณีรตัน์ (2560) ทีศ่กึษาเรื่อง ความผกูพนัในองคก์าร: ศกึษา

กรณี สํานักเลขาธกิารคณะรฐัมนตร ีที่พบว่า อายุที่แตกต่างกนัไม่มอีิทธพิลต่อความผูกพนัในองค์การที่แตกต่างกนั 

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง เมื่อพจิารณา

รายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความหลากหลายของงาน

มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู ตามลําดบั และปัจจยัดา้นความเป็นอสิระในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ ์

ในระดบัปานกลาง อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้เน่ืองจากลกัษณะงานของ

กรมการท่องเทีย่วมคีวามหลากหลาย ทําใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถทีท่่านถนัด ไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะตนเอง 

บุคลากรจงึมคีวามพงึพอใจต่อลกัษณะงานทีไ่ดร้บัผดิชอบ มแีรงบนัดาลใจทีจ่ะปฏบิตังิาน และกรณีเกดิประเดน็ปัญหา 

กย็งัสามารถปรกึษาปัญหาการทาํงานและไดร้บัการช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ีจงึทาํใหบุ้คลากรสามารถ

ทาํงานเป็นทมีได ้และเกดิความร่วมมอืในการทาํงานทีม่คุีณภาพ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุพรรณี รตันานนท ์และ

วรีวรรณ ธานี (2565) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช

มงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผกูพนัต่อ

องค์การในระดบัมาก ซึ่งอธบิายไวว้่า ปัจจยัทางดา้นลกัษณะงานรายดา้น ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการทํางาน ความรูส้กึ

ของบุคคลทีรู่ส้กึว่าตนเองนัน้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทกําลงัแรงกายความรูค้วามสามารถในการ

ทํางานเพื่อองค์การ ความสําคญัของตนเองต่อองค์การ ความพึ่งพงิได้ขององค์การ ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และ

ทศันคตติ่อองคก์าร มผีลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทีนั่ยสาํคญัทางสถติริะดบั 0.05 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร ควรมกีารสนับสนุนทุนการศกึษา สาํหรบังานที่

มคีวามยุ่งยากซบัซอ้น เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรรูส้กึว่างานทีป่ฏบิตัอิยู่จะสาํเรจ็ไดจ้ากการทุ่มเทการทาํงานมากยิง่ขึน้ 

ดา้นความเชื่อมัน่ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ควรส่งเสรมิใหบุ้คคลในองคก์รทัง้บุคลากรเก่าและใหม่

ไดม้โีอกาสในการพบปะกนัมากขึน้ เพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูก้ารทาํงานเป็นทมี การช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน การใหค้วาม

ร่วมมอืในองคก์ร เพือ่แลกเปลีย่นเรยีนรูเ้ป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์รร่วมกนัมากยิง่ขึน้ 

ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์ร ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถที่

เปิดกวา้ง ทนัสมยั รองรบัการเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลก และกําหนดค่าตอบแทนอื่นๆ ทีเ่หมาะสม โดยพจิารณาจาก

ความรูค้วามสามารถพเิศษดา้นอื่นประกอบดว้ย เพื่อป้องกนัการโอนยา้ยหรอืลาออกของบุคลากร อนัเป็นการรกัษาไว ้

ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รได ้

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

ควรมกีารศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรในเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์แบบกลุ่มและแบบตวัต่อตวั เพื่อให้บุคลากร 

ไดแ้สดงความคดิเหน็ต่อประเด็นต่างๆ ขององค์กรอย่างละเอยีด เพื่อใหไ้ดข้อ้คดิเหน็ มุมมอง และทศันคตติ่อองค์กรเชงิลกึ

เพื่อนํามาประกอบผลการพจิาณาเชงิปรมิาณใหม้ปีระสทิธภิาพ เกิดความแม่นยําในทุกมติแิละมคีวามน่าเชื่อถอืมาก

ยิง่ขึน้ 

เมื่อมกีารเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์รหรอืโครงสรา้งทางทรพัยากรบุคคลควรมกีารวจิยัเพิม่เตมิอกีครัง้ เพื่อใหอ้งคก์ร

นําไปปรบัใชแ้ละพฒันาได้อย่างทนัท่วงท ีและการวจิยัน้ีเป็นการศกึษาเฉพาะกรณีบุคลากรกรมการท่องเที่ยว ดงันัน้ 

ผลการวจิยัจงึเป็นจรงิเฉพาะหน่วยงานน้ีเท่านัน้ จงึเหน็ควรมกีารศกึษาไปยงัหน่วยงานอื่น เพื่อเป็นการเปรยีบเทยีบ
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ข้อมูลและผลการวิจัยว่า ความสัมพันธ์เป็นอย่างไรเพื่อนําผลการวิจัยไปปรับใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงาน 

ดา้นทรพัยากรบุคคลของหน่วยงานต่อไป 
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