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ABSTRACT 

This research aims to examine the relationship between factors influencing employee engagement at the Office 

of the Permanent Secretary for the Ministry of Tourism and Sports. Specifically, it investigates the relationships 

involving organizational culture, leadership, and work-life balance. The findings reveal that the relationships 

among these three factors and employee engagement are moderately correlated and statistically significant at 

the 0.05 level. Based on the results, it is recommended that executives place emphasis on systematically 

analyzing the root causes of problems in each area. This will support the development of effective strategies 

to strengthen organizational management and clearly define policies that align with the actual work environment. 

Such alignment will help enhance the effectiveness of employees' performance. Ultimately, this will empower 

personnel to develop themselves, improve their work, and drive the organization forward comprehensively and 

productively. The goal is to achieve the organization’s objectives in a tangible and sustainable manner over the 

long term. 
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บทคดัย่อ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรสํานักงาน

ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา โดยศกึษาความสมัพนัธด์า้นวฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูนํ้า และความสมดุลระหว่าง

การทํางานกบัชวีติส่วนตวั ผลการศกึษาพบว่า ความสมัพนัธ์ของบุคลากรทัง้ 3 ดา้น โดยรวมมรีะดบัความสมัพนัธก์นั

ปานกลาง และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จากผลการศึกษาน้ีมีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารควรให้ความสําคัญ 

กบัการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาในแต่ละด้านอย่างเป็นระบบ เพื่อวางแนวทางในการพฒันา เสริมสร้างความ

เขม้แขง็ดา้นการบรหิารงาน และการกําหนดกรอบนโยบายขององค์กรใหม้คีวามชดัเจน สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม

การทํางานจรงิ และรองรบัการปฏิบตัิงานของบุคลากรได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ีเพื่อส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถ

พฒันาตนเอง พฒันางาน และขบัเคลื่อนองคก์รไดอ้ย่างทัว่ถงึ มปีระสทิธผิล และสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร

ไดอ้ย่างเป็นรปูธรรมและยัง่ยนืในระยะยาว 

คาํสาํคญั: วฒันธรรมองคก์ร, ภาวะผูนํ้า, ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชวีติส่วนตวั, การมส่ีวนร่วม 
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บทนํา 

ในปัจจุบนัการเพิม่ประสิทธภิาพในการทํางานและการสร้างความพงึพอใจในงานให้แก่บุคลากร ในองค์การภาครฐั  

ถือเป็นสิง่สําคญัที่มผีลต่อความสําเร็จของการดําเนินงานในหน่วยงานภาครฐั การมส่ีวนร่วมของบุคลากรในองค์การ

หรือ Employee Engagement ถือเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่สําคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง ส่งผลต่อ

ความสุขในการทํางานและประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร (Kahn, 1990) การมส่ีวนร่วมของบุคลากรไดร้บัการ

ยอมรบัว่าเป็นองคป์ระกอบสําคญัทีม่ผีลโดยตรงต่อความสําเรจ็ขององคก์าร ซึ่งบุคลากรทีม่ส่ีวนร่วมจะมแีนวโน้มแสดง

ทศันคตทิีด่ตี่อองค์การ แสดงความมุ่งมัน่และทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพสูงกว่า โดยมปัีจจยัทีส่่งผลต่อการมส่ีวนร่วม

หลากหลาย เช่น วฒันธรรมองค์การ ภาวะผู้นํา และความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวั (Deci & Ryan, 

2000) 

ในแง่วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) องค์การที่มวีฒันธรรมที่ส่งเสรมิความยุติธรรม และการให้โอกาส

บุคลากรมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ มกัจะสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมากยิง่ขึ้น สําหรบั

ภาวะผู้นํา (Leadership) นัน้ การมีผู้นําที่สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ และให้คําแนะนําที่ชดัเจนยงัช่วยส่งเสริมให้

บุคลากรเกดิการมส่ีวนร่วมไดด้ขี ึ้น ส่วนความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวั (Work-Life Balance) ถอืเป็น

ปัจจยัสําคญัในยุคปัจจุบนั โดยบุคลากรทีม่คีวามสมดุลในชวีติส่วนตวัและการทาํงานมกัจะมคีวามสุข และมส่ีวนร่วมใน

องค์การสูงขึน้ (Greenhaus & Powell, 2006) ทัง้น้ี ปัจจยัทีส่่งผลต่อวฒันธรรมองคก์ารอาจมาจากหลายปัจจยัไม่ว่าจะ

เป็นปัจจยัภายในหรอืภายภายนอก ปัจจยัทีม่องเหน็หรอืปัจจยัทีม่องไมเ่หน็ หรอือาจมาจากทศันคต ิค่านิยม วฒันธรรม

หรอืแมก้ระทัง่ความเชื่อทีแ่ตกต่างกนั อย่างไรกด็อีงค์การ ผูบ้รหิารหรอืผูกํ้าหนดนโยบายควรมแีผนพฒันาบุคลากรที่

สรา้งวฒันธรรมทีด่ ีและมอบสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีส่รา้งแรงบนัดาลใจใหแ้ก่บคุลากร มุ่งเน้นการมส่ีวนร่วมระหวา่ง

กนัในทุกระดบั เพื่อรกัษาสภาพจติใจและช่วยใหบุ้คลากรเกดิความภกัดตี่อองค์การ มองเหน็ลู่ทางการเตบิโตในหน้าที ่

การงานบนเสน้ทางสู่ความสําเรจ็และไดร้บัโอกาสทีเ่ท่าเทยีมกนัทุกระดบั อกีทัง้จะเป็นการใชว้ฒันธรรมเพื่อขบัเคลื่อน

องค์การใหป้ระสบความสําเรจ็และบรรลุตามเป้าหมายหรอืภารกจิขององค์การทีกํ่าหนดไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและ

เกดิประสทิธผิลสงูสุดไดต้่อไป 

ตามกฎกระทรวงไดแ้บ่งส่วนราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา พ.ศ.2559 ใหส้ํานักงาน

ปลดักระทรวง กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา มภีารกิจเกี่ยวกบัการเป็นศูนย์กลางการบรหิารของกระทรวงในการ

พัฒนายุทธศาสตร์และแปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติจัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการทัว่ไป 

ของกระทรวงใหบ้รรลุเป้าหมาย และเกิดผลสมัฤทธิต์ามภารกจิของกระทรวง โดยให้มอํีานาจหน้าที่ศกึษา วเิคราะห์ 

จดัทาํขอ้มลู เพื่อเสนอแนะรฐัมนตรสีําหรบัใชใ้นการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย และผลสมัฤทธิข์องกระทรวง เพื่อนํามา

พฒันาแผนยุทธศาสตรอ์นัเป็นแผนแม่บทของกระทรวงในการพฒันาการท่องเทีย่ว กฬีา และนันทนาการตามนโยบาย

ของกระทรวงให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์การพฒันาและขบัเคลื่อนแผนด้าน 

การท่องเทีย่ว แผนด้านการกีฬาใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีไ่ด้รบัการขบัเคลื่อนไปสู่การปฏบิตัิอย่างมปีระสทิธภิาพและ

เกดิประสทิธผิล  

จากความสําคญัและที่มาของการวจิยัดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัพบว่าสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเที่ยวและกฬีา  

มีจํานวนบุคลากรที่ค่อนข้างมาก และการทํางานที่ต้องใช้ความร่วมมือทัง้กับทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 

การท่องเที่ยวและกีฬา และหน่วยงานภายนอกทีสู่ง อีกทัง้อตัราการมส่ีวนร่วมของบุคลากรอยู่ในระดบัตํ่า มีความ 

พงึพอใจในงานทีล่ดลง ขาดความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน และมอีตัราการลาออก/โอนยา้ยทีสู่งขึน้เช่นกนั การศกึษา

ถึงความสมัพนัธ์ที่ส่งผลต่อการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในหน่วยงานน้ีจงึมคีวามสําคญัอย่างยิง่ ซึ่งจะเป็นการช่วยให้

สํานักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา สามารถวางแผนปรบัปรุงการบรหิารจดัการบุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสม  

เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน สร้างประสิทธิผลให้กับบุคลากรในองค์การ และลดปัญหาที่เกี่ยวขอ้งกับการลาออก/ 

การโอนย้าย รวมถึงความพงึพอใจในการทํางานทีต่ํ่าลง การศกึษาครัง้น้ี จงึมเีป้าหมายเพื่อวเิคราะห์และสรุปปัจจยั 
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ทีส่่งผลต่อการมส่ีวนร่วมของบุคลากร โดยมวีตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อ 1) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งวฒันธรรมองคก์าร

และการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 2) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะ

ผู้นําและการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา และ 3) ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวัและการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสํานักงานปลดักระทรวง 

การท่องเที่ยวและกฬีา เพื่อวเิคราะห์และสรุปความสมัพนัธ์ที่ส่งผลต่อการมส่ีวนร่วมของบุคลากร เพื่อสร้างแนวทาง 

การพัฒนาและเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่การบริหารงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา  

เพื่อนําเสนอผูบ้รหิารในการแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุดอย่างเป็นรปูธรรมต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎกีารมส่ีวนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement Theory) ทฤษฎน้ีีมคีวามสาํคญัในการศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างการมส่ีวนร่วมของพนักงานและปัจจยัต่างๆ ที่มผีลต่อกนั โดยการมส่ีวนร่วมหมายถึงระดบัความมุ่งมัน่และ 

การมส่ีวนร่วมของพนักงานต่อองค์กร (Kahn, 1990) การศกึษาในทฤษฎีน้ีแสดงใหเ้หน็ว่าการมส่ีวนร่วมทีสู่งสามารถ

นําไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานและความพงึพอใจของพนักงาน (Bakker & Demerouti, 2008) องคป์ระกอบ

หลักได้แก่ การมุ่งมัน่ (Engagement) : ระดับความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานและองค์กร ความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) : ความรู้สกึพงึพอใจต่อบทบาทและหน้าที่ในงาน และการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) : ปัจจยัที่กระตุ้น 

ใหพ้นักงานทาํงานอย่างเตม็ที ่

ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture Theory) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อการทํางานและการม ี

ส่วนร่วมของพนักงานอย่างมาก โดยวฒันธรรมที่ดีสามารถสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการทํางานร่วมกันและการม ี

ส่วนร่วมของพนักงาน (Schein, 2010) องค์การที่มวีฒันธรรมที่ดจีะส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของและ

มุ่งมัน่ในการทาํงานมากขึน้ องค์ประกอบหลกั ไดแ้ก่ ค่านิยม (Values) : หลกัการทีกํ่าหนดพฤตกิรรมและการตดัสนิใจ

ในองคก์าร บรรทดัฐาน (Norms) : ขอ้กําหนดทีไ่ม่ไดเ้ขยีนไวซ้ึง่กําหนดพฤตกิรรมทีย่อมรบัไดใ้นองคก์ารและสญัลกัษณ์ 

(Symbols) : สิง่ทีใ่ชส้ื่อสารวฒันธรรมขององคก์ร เช่น โลโก ้สโลแกน 

ทฤษฎีภาวะผู้ นํ า  (Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผู้ นํ ามีหลากหลายแนวคิด  เช่น  ทฤษฎีการ นําทาง

(Transformational Leadership) ซึ่งเน้นที่การสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร (Bass,1985) การมผีูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสามารถทาํใหพ้นักงานรูส้กึมคุีณค่าและมส่ีวนร่วมในการ

ทํางาน องค์ประกอบหลกั ได้แก่ สไตล์การนํา (Leadership Style) : วิธีการที่ผู้นําใช้ในการนําทมี เช่น การนําทาง 

(Transformational) การบริหารจดัการ (Transactional) ความสัมพันธ์ (Relationship) : การสร้างความสัมพนัธ์ที่ดี

ระหว่างผูนํ้าและสมาชกิในทมี และการสื่อสาร (Communication) : วธิกีารทีผู่นํ้าสื่อสารกบัพนักงาน 

ทฤษฎีความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีิตส่วนตวั (Work-Life Balance Theory) ทฤษฎีน้ีเน้นที่การสร้างสมดุล

ระหว่างงานและชวีติส่วนตวั เพื่อใหพ้นักงานมคีวามสุข และมปีระสทิธภิาพในการทาํงาน (Greenhaus & Allen, 2011) 

การสนับสนุนความสมดุลน้ีจะช่วยใหพ้นักงานมสุีขภาพดขีึน้และมคีวามพงึพอใจในงานทีส่งูขึน้ องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 

การจดัการเวลา (Time Management) : ความสามารถในการจดัการเวลาระหว่างงานและชวีติส่วนตวั การสนับสนุน

จากองค์กร (Organizational Support) : นโยบายและโปรแกรมที่ช่วยให้พนักงานสามารถรกัษาความสมดุลได้ และ

ความพงึพอใจในชวีติ (Life Satisfaction) : ความรูส้กึโดยรวมเกีย่วกบัคุณภาพชวีตินอกเหนือจากงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Douglas McGregor คอื แนวความคดิว่าในการบงัคบับญัชาของผูบ้รหิาร แต่ละคนนัน้ขึ้นอยู่กบั

ความเชื่อเกี่ยวกับผู้ใต้บงัคบับญัชา การบริหารงานของเขาจะอยู่กับทศันะและความคิดเห็นของเขาเองที่เกี่ยวกบั

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ความต้องการของผู้ใต้บงัคบับญัชา และแรงจูงใจ ของผู้ใต้บงัคบับญัชา McGregor ได้ตัง้ทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y ขึน้ (สมคดิ บางโม, 2558) สรุปไดด้งัน้ี ทฤษฎี X ไดต้ัง้ขอ้สมมตฐิานว่า คนโดยพืน้ฐานแล้วจะมลีกัษณะ

เป็นคนที่เกียจครา้น และหลกีเลี่ยงความรบัผดิชอบ ดงันัน้ จงึมคีวามจําเป็นที่จะต้องมกีารบงัคบัใหท้ํางาน ทฤษฎี Y  
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ได้ตัง้ข้อสมมติฐานว่า คนโดยพื้นฐานแล้วมคีวามขยนัหมัน่เพยีร ให้ความร่วมมอืและสนับสนุน มีความรบัผดิชอบ 

ในหน้าทีก่ารงาน 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่คํานึงถงึขัน้

ความต้องการว่าความต้องการใดเกดิขึน้ก่อนหรอืหลงั และความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกดิขึน้พรอ้มกนัได ้ความ

ต้องการตามทฤษฎี ERG จะมน้ีอยกว่าความต้องการตามลําดบัขัน้ของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ (ชวน 

คลองงาม, 2554) ดังน้ี 1) ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความต้องการพื้นฐานของ

ร่างกายเพื่อใหม้นุษย์ดาํรงชวีติอยู่ได ้เป็นความต้องการในระดบัตํ่าสุดและมลีกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย 

ความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหาร

สามารถตอบสนองความต้องการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มสีวสัดกิารทีด่มีเีงนิโบนัส รวมถงึทาํ

ใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชารูส้กึมัน่คงปลอดภยัจากการทํางาน ไดร้บัความยุตธิรรม มกีารทําสญัญาว่าจา้งการทาํงาน เป็นต้น 

2) ความต้องการมสีมัพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความต้องการที่จะให้และได้รบัไมตรจีติจากบุคคลที่

แวดล้อม เป็นความต้องการทีม่ลีกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบดว้ย ความต้องการความผูกพนัหรอืการยอมรบั 

ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้าง

ความสมัพนัธ์ทีด่ตี่อบุคคลภายนอก 3) ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความต้องการใน

ระดบัสูงสุดของบุคคล ซึ่งมคีวามเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วย ความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการ

ประสบความสาํเรจ็ในชวีติตามทฤษฎขีองมาสโลว ์ผูบ้รหิารควรสนับสนุนใหพ้นักงานพฒันาตนเองใหเ้จรญิกา้วหน้าดว้ย

การพจิารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่ง หรอืมอบหมายใหร้บัผดิชอบต่องานกวา้งขึน้ โดยมหีน้าทีก่ารงานสูงขึน้ อนัเป็น

โอกาสทีพ่นักงานจะกา้วไปสู่ความสาํเรจ็ 

สมมติฐานการวิจยั 

1) วฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสงักดัสาํนักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา  

2) ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสงักดัสาํนักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 

3) ความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวัมคีวามสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสงักัดสํานักงาน

ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) 

ขอ้มลูส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศกึษา 

4) ระยะเวลาการ

ทํางาน 

 วฒันธรรมองคก์ร 

(Organizational Culture) 

1) วฒันธรรมการใหคุ้ณค่า 

ในงาน 

2) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วม 

3) การสนับสนุนการพฒันา  

4) เรยีนรูข้องพนักงาน 

 ภาวะผูนํ้า (Leadership) 

1) ความสามารถในการ

สรา้งแรงจูงใจ 

2) ความโปร่งใสและเปิด

กวา้งในการสื่อสาร 

3) การแสดงความเป็น

ตวัอย่างในการทํางาน 

 ความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติ

ส่วนตวั (Work-Life Balance) 

1) การจดัสรรเวลาทํางานและเวลา

ส่วนตวั 

2) การสนับสนุนจากองค์กรในดา้นการ

จดัการเวลา 

3) สวสัดกิารและสภาพการทํางานทีเ่อือ้

ต่อสุขภาพและครอบครวั 

 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

การมสี่วนร่วมของบคุลากร (Employee Engagement) 

1) ระดบัความกระตอืรอืรน้และความพงึพอใจในการทํางาน 

2) ความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3) ความมุ่งมัน่ในการทํางาน 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรในสงักดั

สํานักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา จากจํานวน 280 คน กําหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro 

Yamane ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 165 คน โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่มแบบง่าย 

ดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามแบบกระดาษ โดยกําหนดระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มลูในช่วงเดอืนกุมภาพนัธ ์

ถงึเดอืนเมษายน 2568 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) 

จนได้ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยรวมมีค่าตัง้แต่ .70 ขึ้นไปทุกด้าน ซึ่งถือว่า

แบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื การวเิคราะห์สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยายลกัษณะขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ค่าความถี ่F (frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Arithmetic Means) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแสดงลกัษณะทัว่ไปของขอ้มูล และการวเิคราะห์ความสมัพนัธ ์

(Correlation Analysis) ใช้สถิติ Pearson’s Correlation Coefficient เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในแต่ละด้าน เช่น 

วฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูนํ้า และความสมดุลระหว่างการทาํงานและชวีติส่วนตวักบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากร โดยใช้

ค่าสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Pearson correlation หรอื Pearson product-moment correlation) เป็นเทคนิคสถติทิีใ่ช้

หาขนาดและทศิทางของความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงระหว่างตวัแปรทีม่มีาตรวดัแบบช่วง (Interval scale) หรอือตัราส่วน 

(Ratio scale) หรอืเรยีกตวัแปรประเภทน้ีว่าตวัแปรเชงิปรมิาณ (Quantitative Variables) ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า บุคลากรในสงักดัสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่ว 

และกฬีาส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ จํานวน 100 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.6 มอีายุระหว่าง 25-34 ปี จํานวน 73 คน คดิเป็น

ร้อยละ 44.2 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 124 คน คดิเป็นร้อยละ 75.2 และมรีะยะเวลาในการทํางาน 1-3 ปี 

จาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.1 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสมัพนัธ์ที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเที่ยว 

และกฬีา พบว่า 1) วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสงักัดสํานักงาปลดักระทรวง 

การท่องเทีย่วและกฬีา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย (X� = 3.61) 2) ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บัการมส่ีวนร่วมของ

บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X� = 3.71)  

3) ความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวัมคีวามสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสงักดัสํานักงาน

ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ (X� = 3.47)  

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากตารางที่ 1 พบว่า วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กับการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

ในสงักดัสาํนักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา ระดบัความสมัพนัธก์นัปานกลาง ดว้ยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์

เพยีรส์นั 0.747 อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากตารางที่ 2 พบว่า ภาวะผู้นํามีความสมัพนัธ์กับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสงักดั

สาํนักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา ระดบัความสมัพนัธก์นัปานกลาง ดว้ยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 

0.744 อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่3 พบว่า ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชวีติส่วนตวัมคีวามสมัพนัธก์บัการมี

ส่วนร่วมของบุคลากรในสงักดัสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา ระดบัความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ดว้ยค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 0.774 อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน

ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 

ความสมัพนัธ ์ ค่าสหสมัพนัธ ์แบบเพียรส์นั Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

วฒันธรรมองคก์รกบัการมส่ีวนร่วมของ

บุคลากร 

0.747** < 0.001 ปานกลาง 

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

 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธ์กบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสงักดัสํานักงานปลดักระทรวง

การท่องเทีย่วและกฬีา 

ความสมัพนัธ ์ ค่าสหสมัพนัธ ์แบบเพียรส์นั Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

ภาวะผูนํ้ากบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากร 0.744** < 0.001 ปานกลาง 

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

 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิตส่วนตัวมีความสมัพันธ์กับการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรในสงักดัสาํนักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 

ความสมัพนัธ ์ ค่าสหสมัพนัธ ์แบบเพียรส์นั Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชวีติ

ส่วนตวั กบัการมส่ีวนร่วมของบคุลากร 

0.774** < 0.001 ปานกลาง 

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

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลจากผลการวจิยัเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ในแต่ละดา้นต่อการมส่ีวนร่วมของบุคลากรสํานักงาน

ปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา ไดด้งัน้ี 

1) วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสงักดัสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและ

กีฬา จากการวจิยัพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กับการมส่ีวนร่วมของ

บุคลากรในสงักดัสาํนักงานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา ระดบัความสมัพนัธก์นัปานกลาง อย่างมนัียสาํคญัทาง

สถิติที่ระดบั .05 สามารถอภิปรายผลได้ดงัน้ี วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในดา้น

วฒันธรรมที่ดจีะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรทํางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และเป็นแรงจูงใจทางอ้อมที่สําคญั ยนืยนัว่า

บุคลากรรูส้กึว่าตนมโีอกาสมส่ีวนร่วมในภารกจิและเป้าหมายขององคก์ร ซึง่เป็นรากฐานของวฒันธรรมทีย่ ัง่ยนื และเป็น

ตวัชีว้ดัดา้นความเปิดกวา้งของวฒันธรรมองคก์ร โดยการใหคุ้ณค่ากบัเสยีงของบุคลากร การมส่ีวนร่วม การสือ่สาร และ

การเปิดรบัความคดิเหน็เป็นลกัษณะทีส่าํคญัของวฒันธรรมทีด่ ี 

2) ภาวะผู้นํามคีวามสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสงักดัสํานักงานปลดักระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา  

จากการวจิยัพบว่า สนับสนุนสมมตฐิานที ่2 กล่าวคอื ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธ์กบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสงักดั

สํานักงานปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ระดับความสัมพันธ์กันปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ทีร่ะดบั .05 สามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธ์กบัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในดา้นผูนํ้ามบีทบาท

สาํคญัต่อแรงจงูใจและผลการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นการจงูใจเชงิบวก หรอืผลกระทบเชงิลบ ซึง่จากความเขม้งวดแสดงถงึ

ความสมัพนัธท์ีด่ ีโดยบรรยากาศการสื่อสารแบบเปิดทีเ่อื้อต่อการทํางานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ สะทอ้นว่าผูนํ้าให้

ความสําคญักบัการพฒันาศกัยภาพของทมี ไม่เพยีงเน้นแต่ผลลพัธ์เท่านัน้ แต่ยงัสามารถเชื่อมโยงระหว่างผู้นําที่ดี  

กบัการรกัษาบุคลากรไวใ้นองค์กรไดอ้ย่างชดัเจน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ ทศันี ไชยจติร และคณะ (2564) ภาวะ
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ผู้นําและวฒันธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้นําการ

เปลีย่นแปลงมผีลกระทบเชงิบวกต่อวฒันธรรมองคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารมผีลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ศริพิร หนานแกว้ (2567) การศกึษาภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร และแนวทาง

การพฒันาภาวะผู้นําผู้บรหิารสถานศึกษากลุ่ม 5 สํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ผลการศกึษาพบว่า การพฒันา

ผู้บรหิารควรมุ่งเน้นการเสรมิพลงัใหบุ้คลากร โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมส่ีวนร่วม ยกย่องในความสําเรจ็

ร่วมกนั เพื่อปลูกฝังความรกัต่อองค์กรและลดการยดึตดิผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อสรา้งองค์กรทีเ่ขม้แขง็ในอนาคต และ

สอดคล้องกับแนวคิดของ สุพัตรา รังคะวงษ์ (2565) ภาวะผู้นําในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาอุดรธานี เขต 2 ผลการศกึษาพบว่า ผูบ้รหิารทีไ่ดเ้ขา้รบัการพฒันาตนเอง

อย่างต่อเน่ืองสามารถปรบัตวัใหท้นักบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดการ

ยอมรบั เชื่อมัน่และศรทัธาในตวัผู้นําส่งผลให้ทุกคนในองค์การเกิดความสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบตัิงาน จน

สามารถนําพาองคก์ารไปสู่ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายได ้

3) ความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวัมคีวามสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสงักัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา จากการวิจยัพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ความสมดุลระหว่าง 

การทํางานและชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของบุคลากร ระดับความสัมพันธ์กันปานกลาง  

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สามารถอภิปรายผลได้ดงัน้ี ความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีิตส่วนตวั 

มคีวามสมัพนัธก์บัการมส่ีวนร่วมของบุคลากรโดยรวมแล้วบุคลากรมทีศันคตทิีช่ดัเจนเกี่ยวกบัความสมดุลระหว่างชวีติ

ส่วนตวัและการทาํงานทัง้ในระดบัความยดืหยุ่นทีม่ากพอในการบรหิารเวลาไดอ้ย่างสมดุล การส่งเสรมิจากองคก์รอยู่ใน

ระดบัทีโ่ดดเด่นหรอืเป็นรปูธรรมพอทีบุ่คลากรจะรูส้กึว่าองคก์รใหค้วามสําคญัในเรื่องน้ีอย่างจรงิจงั และในเรื่องการดูแล

จากองค์กรกอ็ยู่ในระดบัทีส่ามารถสรา้งความเชื่อมัน่ มแีนวโน้มว่าบุคลากรจะไดร้บัการสนับสนุนเชงิจติใจหรอืการดแูล

สุขภาพจติ อกีทัง้ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) ด้านวฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมองค์กรที่ดจีะช่วยกระตุ้นการทํางานให้มปีระสทิธภิาพ เกิดประสทิธผิล และเป็น

แรงจงูใจทางออ้มทีส่าํคญัแก่บุคลากร ทาํใหบุ้คลากรรูส้กึมคุีณค่า มส่ีวนร่วมในภารกจิและเป้าหมายขององค์กร องคก์ร

หรอืหน่วยงานจงึควรส่งเสรมิวฒันธรรมที่เปิดกว้าง โดยเน้นการสื่อสาร การรบัฟังความคดิเห็น และให้ความสําคญั 

กบัเสยีงส่วนมากของบุคลากร 

2) ด้านภาวะผู้นํา ผู้นํามบีทบาทสําคญัในการส่งเสรมิการมีส่วนร่วมของบุคลากรผ่านการจูงใจเชงิบวก การสื่อสาร 

แบบเปิด และการทํางานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ แสดงถงึผูนํ้าทีใ่หค้วามสําคญักบัการพฒันาทมี ผูนํ้าทีด่ไีม่เพยีง

มุ่งเน้นแต่ผลลพัธ ์แต่ยงัช่วยสรา้งความผกูพนักบัองคก์รและลดอตัราการลาออกของบุคลากรไดอ้กีดว้ย 

3) ด้านความสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวั บุคลากรให้ความสําคญักบัความยดืหยุ่นในการบรหิารเวลา  

และต้องการความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั องค์กรหรอืหน่วยงานควรส่งเสรมิและใหก้ารสนับสนุนอย่างเป็น

รูปธรรมในดา้นน้ี การดูแลดา้นสุขภาพจติและสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีป่ลอดภยัจงึเป็นอกีหน่ึงปัจจยัทีช่่วยสรา้ง

ความเชื่อมัน่และเพิม่การมส่ีวนร่วมของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

ในการวจิยัครัง้ต่อไปอาจมกีารศกึษาเพื่อหาสาเหตุถึงปัญหาเชงิลกึในแต่ละด้าน (วฒันธรรมองค์กร ภาวะผู้นํา และ

ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชวีติส่วนตวั) ของกลุ่มตวัอย่างอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรสาย

บริหาร บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายบริการ หรือบุคลากรขององค์การในพื้นที่ต่างจงัหวดั เพื่ออ้างอิงและ

เปรยีบเทยีบผลงานวจิยัว่า จะไดผ้ลไปในทศิทางเดยีวกนัหรอืไม่ โดยผลสมัฤทธิท์ีไ่ดร้บัจากการศกึษาวจิยัในอนาคต  

จะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผูบ้รหิารเพื่อสร้างแนวทางการพฒันาและเสรมิสร้างความเขม้แขง็ใหแ้ก่การบรหิารงาน 

ในการกําหนดกรอบนโยบาย และอาจจะศึกษาตัวแปรทางจติวทิยาตวัอื่นๆ เช่น แรงจูงใจภายใน ความฉลาดทาง
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อารมณ์ ความมัน่ใจในตนเอง และทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์ร เป็นตน้ เพื่อใหส้อดคลอ้งและรองรบักบัการปฏบิตังิานของ

บุคลากรเพื่อพฒันาตนเอง งาน และองค์กร ได้อย่างทัว่ถึง และสําเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ที่องค์กรกําหนดในการ

แก้ไขปัญหาได้ตรงจุดอย่างเป็นรูปธรรม โดยสามารถนําผลงานวิจยัไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาองค์การได้อย่าง

ครบถว้นและมปีระสทิธภิาพต่อไป 

 

เอกสารอ้างอิง 

ชวน คลองงาม. (2554). ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer. สบืคน้จาก https://chuan2506.blogspot.com/2011/02/ 

erg-alderfer.html. 

ทัศนี ไชยจิตร, เจริญวิทย์ สมพงษ์ธรรม และ ชารี มณีศร. (2564). ภาวะผู้นําและวฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน. สบืคน้จาก https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/twin92/6214155506.pdf. 

ศริพิร หนานแก้ว. (2567). การศกึษาภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารและแนวทางการพฒันาภาวะผูนํ้าผูบ้รหิารสถานศกึษากลุ่ม 5 

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. สืบค้นจาก https://nuir.lib.nu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/6291/1/ 

65071791.pdf. 

สุพตัรา รงัคะวงษ์. (2565). ภาวะผู้นําในศตวรรษที ่21 ของผู้บรหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษาอุดรธานี เขต 2. สบืคน้จาก https://mbuisc.ac.th/mbuiscethesis/down/2565/6320440432020.pdf. 

สมคดิ บางโม. (2558). องคก์ารและการจดัการ. พมิพค์รัง้ที ่6. กรุงเทพฯ: บรษิทั วทิยพฒัน์ จาํกดั. 

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career Development 

International, 13(3), 209-223.  

Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. Free Press. 

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation, social 

development, and well-being. American Psychologist, 55(1), 68-78. 

Edgar, H. S. (2010). Organizational Culture and Leadership. John Wiley & Sons. 

Greenhaus, J. H., & Powell, G. N. (2006). When work and family are allies: A theory of work-family enrichment. 

Academy of Management Review, 31(1), 72-92. 

Greenhaus, J. H., & Allen, T. D. (2011). Work-family balance: A research perspective. In J. C. Quick & L. E. 

Tetrick (Eds.), Handbook of occupational health psychology (pp. 143-162). American Psychological 

Association. 

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy 

of Management Journal, 33(4), 692-724. 

 

Data Availability Statement: The raw data supporting the conclusions of this article will be made available by 

the authors, without undue reservation. 

 

Conflicts of Interest: The authors declare that the research was conducted in the absence of any commercial 

or financial relationships that could be construed as a potential conflict of interest. 

 

Publisher’s Note: All claims expressed in this article are solely those of the authors and do not necessarily 

represent those of their affiliated organizations, or those of the publisher, the editors and the reviewers. Any 



[10] 

product that may be evaluated in this article, or claim that may be made by its manufacturer, is not guaranteed 

or endorsed by the publisher. 

 

Copyright: © 2025 by the authors. This is a fully open-access article distributed 

under the terms of the Attribution-NonCommercial-NoDerivatives 4.0 International 

(CC BY-NC-ND 4.0). 

 


