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บทคดัย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจระดบับุคคล ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานต่อ ความผูกพนัในองคก์ารของ
บุคลากรประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการของเจา้หน้าท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว ส านกังาน
ปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา และ (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพนัในองคก์ารต่อพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในงานของบุคลากรประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการของเจา้หน้าท่ีศูนยช่์วยเหลือ
นกัท่องเท่ียว ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ผูว้ิจยัใชร้ะเบียบวิธีการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ 
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วย
ราชการของเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ านวน 219 
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คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี การหาค่าร้อยละ การหาค่าเฉล่ีย การหาค่า              
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจระดบับุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของ
บุคลากร (2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากร (3) ปัจจยัดา้น
ลกัษณะองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากร (4) ปัจจยัด้านประสบการณ์
ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากร และ (5) ความผูกพนัในองคก์ารมีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของบุคลากร   

 

ค าส าคัญ : ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล, ปัจจัยด้านลักษณะงาน, ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ, ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท างาน, ความผกูพนัในองคก์าร, พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 

 
Abstract  

 This study aimed to ( 1)  study the influence of personal motivation factor, job characteristics 
factor, and work experience factor to organizational engagement of out-sourced workers of government 
organization with yearly contract of Tourist Assistance Center officers under the Office of the Permanent 
Secretary, Ministry of Tourism and Sports and (2) to study the influence of organizational engagement on 
job behavior of chartered service personnel in out-sourced workers of government organization with 
yearly contract of Tourist Assistance Center officers under the Office of the Permanent Secretary, 
Ministry of Tourism and Sports.  The researcher used the quantitative research methodology with 
questionnaires as a tool for collecting data from out-sourced workers of government organization with 
yearly contract of Tourist Assistance Center officers under the Office of the Permanent Secretary, 
Ministry of Tourism and Sports, consisting of 219 people.  The statistics used for data analysis were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 

 The results indicated that ( 1)  personal motivation factors had a positive influence on 
organizational engagement ( 2)  job characteristics factor had a positive influence on organizational 
engagement (3) organization characteristics factor had a positive influence on organizational engagement 
(4) work experience factor had a positive influence on organizational engagement as well as (5) organizational 
engagement had a positive influence on job behavior. 
 

Keywords: Personal motivation factor, Job characteristics factor, Organization characteristics factor,  
Work experience factor, Organizational engagement, Job behavior 
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บทน า  
 ประเทศไทยมีช่ือเสียงด้านการท่องเท่ียว และได้รับความนิยมจากนักท่องเท่ียวทั้งชาวไทยและ

ชาวต่างชาติมาเป็นระยะเวลานาน ดงันั้น เพื่อเป็นการยกระดบัการบริการ และการอ านวยความสะดวกท่ี
สามารถสร้างความประทบัใจ และภาพลกัษณ์ท่ีดีดา้นการท่องเท่ียวของประเทศไทย จึงไดมี้การจดัตั้งศูนย์
อ านวยการและบริการนักท่องเท่ียวข้ึนในปี  พ .ศ. 2549 ภ ายใตส้ ังก ดัส าน ัก งานปลดักระทรวง              
การท่องเที ่ยวและกีฬา ซ่ึ งต ่อมาไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นส านักแก้ไขปัญหาการหลอกลวงและช่วยเหลือ
นกัท่องเท่ียวในปี พ.ศ. 2555 และยกระดบัเป็นกองมาตรฐานและก ากบัความปลอดภยันกัท่องเท่ียวในปี พ.ศ. 
2559 ตามค าสั่ งส านักงานปลัดกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ท่ี  513/2559 ลงวนัท่ี  30 มิถุนายน 2559                 
(กองมาตรฐานและก ากบัความปลอดภยันกัท่องเท่ียว กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, 2560, หน้า 1) อย่างไร        
ก็ตาม จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ท่ีมีแนวนโยบายในการ
เพิ่มพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพของภาครัฐ จึงมีการลดขนาดและการขยายตวัของโครงสร้างระบบ
ราชการ ในขณะที่ภารกิจและหน้าที่ของหน่วยงานภาครัฐมีปริมาณมากและหลากหลายมิติมากยิ่งข้ึน 
สวนทางกบัแนวนโยบายการมุ่งลดขนาดและก าลงัคน จึงส่งผลให้บุคลากรประเภทลูกจา้งเหมาบริการใน
หน่วยราชการมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของภาครัฐ ซ่ึงภาครัฐได้ปรับเปล่ียนบทบาทของตนจาก
เดิมเป็นผูค้วบคุมและปฏิบติั มาเป็นเพียงผูก้  ากบัดูแล ส่งเสริม และสนบัสนุนให้ภาคเอกชนเขา้มาด าเนิน
ภารกิจบางประการแทน และให้ส่วนราชการบริหารจดัการแบบมุ่งเน้นภารกิจของตนเป็นส าคัญ                    
(กลุ่มวางแผนอตัราก าลงัและพฒันาระบบงาน กองการเจา้หนา้ท่ี กรมการปกครอง, หนา้ 2) 
 ด้วยอ านาจหน้าท่ี และภารกิจหลักของกองมาตรฐานและก ากับความปลอดภัยนักท่องเท่ียว
สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกั ภารกิจแรกเป็นภารกิจดา้นการศึกษา วิเคราะห์ วิจยั เก่ียวกบั
สถานการณ์ พัฒนากลไกเพื่อเฝ้าระวงัและป้องกันภัยท่ีมีผลกระทบต่อการท่องเท่ียว ตลอดจนให้
ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ก าหนดและเสนอแนะแนวทาง มาตรการในการแก้ไขปัญหาของนักท่องเท่ียว     
อีกหน่ึงภารกิจหลัก คือ ภารกิจด้านการประสานงานและสร้างความร่วมมือของทุกภาคส่วนในการให ้               
ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก แก้ไขปัญหา ดูแลความปลอดภยั และบรรเทาทุกข์แก่นักท่องเท่ียว 
รวมถึงผูป้ระสบภัยจากการท่องเท่ียว ซ่ึงภารกิจประการหลังนั้ นเป็นภารกิจท่ีส านักงานปลัดกระทรวง              
การท่องเท่ียวและกีฬา ได้ว่าจ้างบุคลากรภาคเอกชนท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามคุณสมบัติเข้ามา
ปฏิบติังานเป็นลูกจา้งเหมาบริการในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียวซ่ึงเป็นต าแหน่งท่ีตอ้งการผู ้
มีทกัษะสมรรถนะสูง โดยเฉพาะทกัษะการส่ือสารภาษาต่างประเทศได้อย่างน้อย 1 ภาษา (ภาษาองักฤษ 
และ/ หรือ ภาษาท่ี 3 เช่น ภาษาจีน เกาหลี ญ่ี ปุ่น ฝร่ังเศส รัสเซีย สเปน หรือภาษาอ่ืนๆ ท่ีเป็นตลาด
นกัท่องเท่ียวของประเทศไทย) ทั้งยงัจ  าเป็นตอ้งมีทกัษะการติดต่อประสานงานทั้งกบัหน่วยงานภายในและ
ภายนอกประเทศท่ีเก่ียวข้อง มีบุคลิกภาพคล่องแคล่ว ว่องไว มีปฏิภาณไหวพริบ แต่ด้วยส่ิงจูงใจการ
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ปฏิบติังานของผูท่ี้มีทกัษะและสมรรถนะดงักล่าวในหน่วยงานภาคเอกชนสูงกวา่ภาครัฐมาก ส่งผลให้ท่ีผา่น
มาหน่วยงานราชการต้องประสบปัญหาภาวะสมองไหลของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าวออกไปสู่
ภาคเอกชนในอตัราสูง ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการขบัเคล่ือนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเห็นความส าคญัของประเด็นปัญหาดงักล่าว และสนใจศึกษา
ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร รวมถึงศึกษาอิทธิพลของความผูกพนัในองคก์ารต่อพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในงานของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือ
นกัท่องเท่ียว ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  

 
วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจระดับบุคคล ปัจจยัด้านลักษณะงาน ปัจจยัด้านลักษณะ
องค์การ และปัจจยัด้านประสบการณ์ท างานต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจา้งเหมา
บริการในหน่วยราชการของเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและ
กีฬา 

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพนัในองค์การต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของบุคลากร
ประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการของเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว ส านกังานปลดักระทรวง
การท่องเท่ียวและกีฬา 

 

กรอบแนวคดิการท าวจิัย 
 

ความผูกพนัในองค์การ

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

พฤติกรรมที่แสดงออกในงานH5

ปัจจยัจูงใจระดบับุคคล

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการท าวจิยั 
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สมมติฐานการวจิัย 
 ผูว้จิยัก าหนดสมมติฐานการวจิยัดงัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจระดับบุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรประเภท

ลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
 2. ปัจจยัด้านลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรประเภท

ลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
 3. ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรประเภท

ลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
 4. ปัจจยัด้านประสบการณ์ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากร

ประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 
 5. ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของบุคลากร

ประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการฯ 

 
ทบทวนวรรณกรรม  
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรม รวมถึงแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร แนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกบัทศันคติและปัจจยัจูงใจระดบับุคคล รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 

 ค  าว่า “ความผูกพนัในองค์การ” ปรากฏในงานวิจยัจ  านวนมากทั้งในและต่างประเทศ ทั้งในรูปแบบ
ของค าว่ า  Employee Commitment/ Engagement และ  Organizational Commitment/Engagement ซ่ึ งใช้
อธิบายในบริบทความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารไดไ้ม่แตกต่างกนั ท่ีผา่นมามีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายของความผูกพนัในองคก์าร อาทิ Kruse (2012) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความผูกพนัของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่ต่อองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร ส่วน Robbins and Judge (2013, 
pp. 74-75) ใหค้วามหมายต่อความผูกพนัในองค์การไวว้า่ หมายถึง การท่ีพนกังานผูกพนัตนไวก้บัองคก์าร
และเป้าหมายขององค์การหน่ึงๆ และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การนั้นไว ้และ IBM 
Corporation (2014) ให้ความหมายว่า การเสียสละและอุทิศตวัของพนักงานเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
ตลอดจนความปรารถนาท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยผู ้วิจ ัยได้นิยามความผูกพันในองค์การ (Organizational Engagement: OE)               
ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกเช่ือมั่นและผูกพันตนเข้ากับองค์การ น ามาซ่ึง              
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถท่ีจะปฏิบติังานเพื่อเป้าหมายความส าเร็จขององค์การ และคงสถานะ       
การอยูร่่วมกบัองคก์ารต่อไป 
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 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัทัศนคติและปัจจัยจูงใจระดับบุคคล 
 Steers (1977) ได้กล่าวถึง ตวัแบบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์การไวใ้น Administrative 
Science Quarterly ประกอบด้วยปัจจยั 3 ด้าน คือ ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ  ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน และความตอ้งการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จในชีวิต ปัจจยัท่ีสองเป็นปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ งานท่ีมีความเป็นอิสระ งานท่ีมีความหลากหลาย การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัและงานท่ีมี
ความชดัเจน ส่วนปัจจยัท่ีสามเป็นปัจจยัด้านประสบการณ์ท่ีไดรั้บระหว่างปฏิบติังาน ได้แก่ ทศันคติของ
กลุ่มต่อองคก์าร ความคาดหวงัผลตอบแทนจากการท างานไดรั้บการตอบสนอง ความรู้สึกความส าคญัและมี
ประโยชน์ต่อองคก์าร และความรู้สึกไวเ้น้ือเช่ือใจและพึ่งพาไดข้ององคก์าร  
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมทีแ่สดงออกในงาน 

 ภาพท่ี 2 เป็นตวัแบบ A Three-Component Model of Organizational Commitment ท่ีน าเสนอโดย 
Allen and Meyer (1991) ได้จ  าแนกความผูกพันของพนักงานต่อองค ์ก ารออก เป็น  3 ด ้าน  ได ้แ ก่                 
ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงความ
ผูกพันต่อองค์การทั้ ง 3 ด้านจะส่งผลไปยงัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน อันได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน               
การขาดลามาสาย และการมีส่วนร่วมกบังานและองคก์าร  

 

 

ภาพที ่2 A three-component model of organizational commitment 
ท่ีมา: Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) 
 

 การศึกษาในอดีตของ Kruse (2012) ระบุวา่ ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ จะช่วยเพิ่ม
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และการศึกษาของวลัยา กล่ินระรวย (2549) พบว่า ช่วงเวลาปฏิบัติงาน                
(การปฏิบติังานแบบเขา้เวรหรือเป็นกะ) มีผลต่อความพึงพอใจในงาน และความทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อการ
ปฏิบติังาน 
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 ส าหรับการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์การในประเทศไทยของ              
พลอยบุษรา บุญญาพิทกัษ ์(2558) พบวา่ กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายน้ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
โดยคนเจนเนอเรชั่นน้ีจะเลือกทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีทักษะ
ความสามารถหลากหลาย เช่ือมัน่ในตนเอง และยงัคงมีความยดึติดกบัพฤติกรรมกลุ่มและสังคมในระดบัสูง 
ส่วนการศึกษาของลลิตา จนัทร์งาม (2559) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า สัมพนัธภาพในท่ีท างาน การพฒันาบุคลากร และค่าตอบแทน ส่วนปัจจยัท่ีมีผลในระดบัต ่า 
ไดแ้ก่ โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน และการศึกษาของ อนันต์ มณีรัตน์ (2559) พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารองค์การ (คุณภาพชีวิต และบรรยากาศในองคก์าร) ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน (ความทา้ทาย และการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น) ปัจจยัดา้นการพฒันาอาชีพ (การจดัท าเส้นทาง
อาชีพ การมอบหมายงาน และการประชุมเชิงปฏิบติัการ) และปัจจยัด้านแผนพฒันารายบุคคล ในขณะท่ี
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัก็ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัท่ีแตกต่างกนั ยกเวน้ปัจจยัดา้นอายุท่ีไม่มีผลต่อ
ความผูกพนัในองค์การแต่อย่างใด ส าหรับการศึกษาของวธู สวนานนท ์(2560) พบว่า ลกัษณะงานมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้พนกังานรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มคุณค่า
ให้กบัตนเอง ถา้พนกังานไดรั้บโอกาส ความไวว้างใจ การก ากบัดูแล และไดรั้บสิทธิเลือกวิธีการท างานได้
อย่างอิสระ รวมทั้ งได้รับการยอมรับว่าตนเองเป็นคนส าคญัคนหน่ึงขององค์การ ก็จะยิ่งท าให้พนักงานมี                 
ความผูกพนัต่อองคก์ารสูงมากข้ึนตามล าดบั ส าหรับในดา้นคุณภาพชีวติ หากพนกังานมีภาวะสมดุลระหวา่งชีวิต
กับงาน มีความสุข ปราศจากปัญหาส่วนตัว ก็จะเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ               
องคก์ารได ้
 

วธิีการวจิัย  
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัด าเนินการโดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากบุคลากรประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการของเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว 
ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

 ประชากรและขนาดตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรประเภทลูกจา้งเหมาบริการในหน่วยราชการของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นทุก
จงัหวดัทัว่ประเทศไทย จ านวนทั้งส้ิน 260 คน ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามจ านวน 260 ชุด สามารถเก็บรวบรวม
ขอ้มูลและมีความสมบุรณ์ไดจ้  านวนทั้งส้ิน 219 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 80.23 
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   เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลด้าน

ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นลกัษณะค าถามปลายปิด ให้เลือกตอบไดเ้พียงหน่ึงค าตอบ    
มีจ  านวน 5 ขอ้ ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจระดบับุคคล มีจ านวน 8 ขอ้ ส่วนท่ี 3 คือ 
ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีจ านวน 8 ขอ้ ส่วนท่ี 4 คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นลกัษณะองคก์าร มีจ านวน 8 ขอ้ ส่วนท่ี 5 คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน 
มีจ านวน 8 ขอ้ ส่วนท่ี 6 คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์าร มีจ  านวน 9 ขอ้ และส่วนท่ี 7 
คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน มีจ านวน 6 ขอ้  

 โดยเคร่ืองมือวิจยัส่วนท่ี 2-6 เป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า 4 ระดับ จากไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง       
ไปจนถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ียเป็นช่วงค่าดงัน้ี 

 ช่วงคะแนน 1.00 ถึง 1.75 แปลความหมายวา่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ช่วงคะแนน 1.76 ถึง 2.50 แปลความหมายวา่ ไม่เห็นดว้ย 
 ช่วงคะแนน 2.51 ถึง 3.25 แปลความหมายวา่ เห็นดว้ย 
 ช่วงคะแนน 3.26 ถึง 4.00 แปลความหมายวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ส่วนเคร่ืองมือวิจยัส่วนท่ี 7 เป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า 4 ระดับ จากไม่เคยเลย บางคร้ัง 

บ่อยคร้ัง และทุกคร้ัง โดยเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ียเป็นช่วงค่าดงัน้ี 
 ช่วงคะแนน 1.00 ถึง 1.75 แปลความหมายวา่ ไม่เคยมีพฤติกรรมเลย 
 ช่วงคะแนน 1.76 ถึง 2.50 แปลความหมายวา่ มีพฤติกรรมบางคร้ัง 
 ช่วงคะแนน 2.51 ถึง 3.25 แปลความหมายวา่ มีพฤติกรรมบ่อยคร้ัง 
 ช่วงคะแนน 3.26 ถึง 4.00 แปลความหมายวา่ มีพฤติกรรมทุกคร้ัง 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ได้แก่ การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา      

ด้วยวิธีดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม และวตัถุประสงค์ (IOC) โดยผู ้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
นอกจากน้ียงัได้ท าการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน าไปใช้จริง (n = 45) 
และข้อมูลท่ีเก็บจริงของบุคลากรประเภทลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยราชการของเจา้หน้าท่ีศูนยช่์วยเหลือ
นกัท่องเท่ียว ส านักงานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา (n = 219) โดยเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด คือ               
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแต่ละตวัแปรตอ้งมีค่ามากกว่า 
.70 (Hair, Babin, Anderson, & Black, 2019) และค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Corrected Item-Total Correlation) 
ของแต่ละข้อค าถามต้องมีค่ามากกว่า 0.3 (Gharaibeh, Al-Smadi, & Boyle, 2017, p. 254) ผลการวิเคราะห์            
ความเช่ือมัน่พบวา่ ตวัแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคส าหรับขอ้มูลทดลองใช ้(n = 45) 
มีค่าตั้งแต่ 0.706 ถึง 0.896 ส าหรับขอ้มูลท่ีเก็บจริง (n = 219) มีค่าตั้งแต่ 0.702 ถึง 0.948 แสดงดงัตารางท่ี 1  
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ตารางที ่1 ผลการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของตวัแปรดว้ยขอ้มูลทดลองใช ้(Try-out) และขอ้มูลท่ี
เก็บจริง 
 

ตัวแปร 
Cronbach’ s Alpha 

(n=45) 

Cronbach’s Alpha 

(n=219) 

ปัจจยัจูงใจระดบับุคคล 0.835 0.788 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 0.742 0.783 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร 0.876 0.896 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน 0.750 0.737 

ความผกูพนัในองคก์าร 0.796 0.809 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 0.763 0.751 

  
 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์สถิติพหุตวัแปร สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ใชส้ถิติ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ขอ้มูลความเห็น
ต่อตัวแปรปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท างาน ความผูกพนัในองค์การ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานใช้สถิติ ค่าเฉล่ีย และ        
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 

ผลการวจิัย  
 ตวัอย่างของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 70.78        

มีอายุระหว่าง 26 - 35 ปี จ  านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 63.01 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
จ  านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 91.78 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 2 - 4 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 36.53 
และปฏิบติังานในท่ีตั้งส านกังานการท่องเท่ียวและกีฬาจงัหวดั จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 36.53 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจระดบับุคคลอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ปัจจยัดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การอยูใ่นระดบั
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เห็นดว้ย ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานอยู่ในระดบัเห็นดว้ย ความผูกพนัในองค์การอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
อยา่งยิง่ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานมีการแสดงออกบ่อยคร้ัง 

 การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ 
 ภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ เกิดข้ึนเม่ือตวัแปรตน้ในสมการถดถอยพหุคูณมีความสัมพนัธ์กนัเองสูง

มากเกินไป วิธีการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคุณ ท าไดโ้ดยการตรวจสอบค่าสถิติ 2 ตวั คือ Tolerance 
และ Variance Inflation Factor (VIF) เกณฑ์ของค่า Tolerance ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.1 ส าหรับค่าสถิติ VIF ตอ้ง
มีค่านอ้ยกวา่ 10 (Hair et al., 2019) 

 ผลการภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณพบว่า ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดโดยค่า Tolerance มีค่าระหว่าง .374 
ถึง .833 ส่วนค่า VIF มีค่า 1.200 ถึง 2.674 แสดงดงัตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณเม่ือมีความผูกพนัใน
องคก์ารเป็นตวัแปรตาม 
 
ตัวแปร tolerance VIF 

ปัจจยัจูงใจระดบับุคคล .833 1.200 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน .425 2.356 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร .395 2.533 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน .374 2.674 

 
 ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผูว้จิยัน าเสนอ ผลการทดสอบสมมติฐาน 2 สมการ ดงัน้ี 
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ตารางที ่3 ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณสมการท่ี 1 โดยมีความผกูพนัในองคก์ารเป็นตวัแปรตาม 
 
ตัวแปรต้น ค่า Beta () ค่า t (t-value) ค่า p (Sig.) 

ปัจจยัจูงใจระดบับุคคล .032* 2.594 .015 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน .473** 6.297 .000 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร .103* 3.315 .019 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน .350** 4.368 .000 

ตวัแปรตาม = ความผกูพนัในองคก์าร 
R2 = .487, ANOVA (Model Fit) F = 50.754, Sig. = .000 
*  ระดบันยัส าคญั .05 
**  ระดบันยัส าคญั .01 
 

 แสดงในสมการดงัน้ี 
 ความผูกพันในองค์การ = 0.032 x ปัจจยัจูงใจระดับบุคคล + 0.473 x ปัจจยัด้านลักษณะงาน            

+ 0.103 x ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร + 0.350 x ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน 
 

ตารางที ่4 ผลการวเิคราะห์ถดถอยอยา่งง่ายสมการท่ี 2 โดยมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานเป็นตวัแปรตาม 
 
ตัวแปรต้น ค่า Beta () ค่า t (t-value) ค่า p (Sig.) 

ความผกูพนัในองคก์าร .650** 9.871 .000 

ตวัแปรตาม=พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน 
R2=.310, ANOVA (Model Fit) F=97.433, Sig. =.000 
*  ระดบันยัส าคญั .05 
**  ระดบันยัส าคญั .01 
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 แสดงในสมการดงัน้ี 
 พฤติกรรมท่ีแสดงออกในงาน = 0.650 x ความผกูพนัในองคก์าร 

 สรุปผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจระดบับุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.032 
 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.473 
 3. ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.103 
 4. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.350 
 5. ความผกูพนัในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.650 

 โดยตวัแปรทั้งหมดสามารถอธิบายความผูกพนัในองคก์าร และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานได้
ร้อยละ 48.70 และ 31.00 ตามล าดบั 

 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวจิัย  
 อภิปรายผล 
 ปัจจยัจูงใจระดบับุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรประเภทลูกจา้ง

เหมาบริการ ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว สังกดัส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและ
กีฬา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.032 สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 
Gheitani, Imani, Seyyedamiri, and Foroudi (2019) กล่าวคือ หากบุคลากรฯ มองว่า ความมัน่คงปลอดภัยใน
ชีวติ และทรัพยสิ์นมีความส าคญัมาก จะส่งผลท าให้บุคลากรฯ ตอ้งการท างานในหน่วยงานแห่งน้ีไปตลอด
ชีวิตการท างาน ในท านองเดียวกัน หากบุคลากรฯ มองว่าฐานะทางเศรษฐกิจมีความจ าเป็นมากส าหรับ       
ตวับุคลากรฯ และครอบครัวแลว้ ก็จะส่งผลท าให้บุคลากรฯ ใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถในการ
พฒันาตนเองและพฒันางาน ท าให้สามารถสรุปไดว้า่หากบุคลากรฯ มีปัจจยัจูงใจระดบับุคคลท่ีสูงข้ึนแลว้ก็
จะส่งผลท าใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารสูงมากข้ึนตามไปดว้ย 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรประเภทลูกจา้ง
เหมาบริการ ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียว สังกดัส านกังานปลดักระทรวงการท่องเท่ียวและ
กีฬา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ 0.473 สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Mansour (2020) กล่าวคือ หากบุคลากรฯ มองว่า งานมีการก าหนดลักษณะงาน หน้าท่ี                
ความรับผิดชอบไวช้ัดเจน จะส่งผลให้บุคลากรฯ เขา้ร่วมในกิจกรรมและภารกิจของหน่วยงานอยู่เสมอ             
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ในท านองเดียวกนั หากบุคลากรฯ มีความเห็นวา่ งานท่ีท ามีความส าคญั มีประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน ตลอดจนรู้สึกภาคภูมิใจเม่ืองานได้ช่วยเหลือผูอ่ื้นและเป็นประโยชน์ต่อสังคม              
จะส่งผลให้บุคลากรฯ บอกเล่าเร่ืองงานในแง่บวกแก่บุคคลอ่ืนดว้ยความภาคภูมิใจอยู่เสมอท าให้สามารถ
สรุปได้ว่า หากบุคลากรฯ รับรู้ถึงปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีสูงข้ึนแล้วก็จะส่งผลท าให้เกิดความผูกพนัใน
องคก์ารสูงมากข้ึนตามไปดว้ย 

 ปัจจยัด้านลกัษณะองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรประเภท
ลูกจ้างเหมาบริการ ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ 0.103 
สอดคล้องกับผลการวิจยัของ Miedaner, Kuntz, Enke, Roth, and Nitzsche (2018) กล่าวคือ หากบุคลากรฯ              
มีความเห็นว่า หากหน่วยงานมีการจัดโครงสร้าง สายการบังคับบัญชา มีระบบการสั่งการ รายงานผล                 
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ารอยา่ง
เต็มท่ี จะท าให้บุคลากรฯ ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน                  
ในท านองเดียวกนั หากบุคลากรฯ ไดรั้บการช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้างาน และ
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีเม่ือเกิดปัญหาในการท างาน จะท าให้บุคลากรฯ แนะน าบุคคลอ่ืนให้สมคัรเข้า
ท างานในหน่วยงานน้ีเช่นกนั ท าให้สามารถสรุปไดว้า่ หากบุคลากรฯ รับรู้ถึงปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การท่ี
สูงข้ึนแลว้ก็จะส่งผลท าใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารสูงมากข้ึนตามไปดว้ย 

 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรประเภท
ลูกจ้างเหมาบริการ ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ 0.350 
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Boag-Munroe (2019) กล่าวคือ หากบุคลากรฯ รับรู้ไดว้า่การปฏิบติังานของตน
เกิดประโยชน์ต่อเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน ท าให้บุคลากรฯ จะพยายามให้ขอ้เสนอแนะความคิดเห็นท่ี
เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูเ้ก่ียวขอ้ง มากยิ่งข้ึนตามไปด้วย ในท านองเดียวกนั     
หากบุคลากรฯ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทุกระดบั บุคคลจะรู้สึกตดัสินใจไม่ผิด
ท่ีเขา้มาท างานในหน่วยงานน้ี ท าให้สามารถสรุปไดว้่าหากบุคลากรฯ มีปัจจยัด้านประสบการณ์ท างานท่ี
สูงข้ึนแลว้ก็จะส่งผลท าใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารสูงมากข้ึนตามไปดว้ย 

 ความผูกพนัในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในงานของบุคลากรประเภท
ลูกจ้างเหมาบริการ ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ 0.650 
สอดคล้องกับผลการวิจยัของ Vance, Jaros, Becker, and McKay (2020) กล่าวคือหากบุคลากรฯ มีความ
ต้องการท างานในหน่วยงานตลอดชีวิตการท างาน จะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานสูงข้ึนเป็นล าดับต้นๆ               
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เม่ือเทียบกบักลุ่มเพื่อนร่วมงานในต าแหน่งเดียวกนัหรือภารกิจเดียวกนัในท านองเดียวกนั หากบุคลากรฯ        
เขา้ร่วมในกิจกรรมและภารกิจของหน่วยงานเป็นประจ า จะท าให้เม่ือมีเหตุจ าเป็นท่ีไม่สามารถปฏิบติังานใด
ได ้บุคลากรฯ จะฝากงานในความรับผิดชอบให้กบัเพื่อนร่วมงานท่ีไวใ้จและมีศกัยภาพพอให้ปฏิบติังาน
แทน ท าให้สามารถสรุปไดว้า่ หากบุคลากรฯ มีความผูกพนัในองคก์ารท่ีสูงข้ึนแลว้ก็จะส่งผลมีพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในงานดีมากข้ึนตามไปดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 
 จากผลการวิจัย ผู ้วิจ ัยเสนอแนะให้ ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียว ส านักงานปลัดกระทรวง             

การท่องเท่ียวและกีฬาด าเนินการเพื่อส่งผลให้เกิดความผูกพนัในองค์การ และก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ี
แสดงออกในงานของเจา้หนา้ท่ีศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียวฯ ดงัต่อไปน้ี 

 1. ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การ ศูนย์ช่วยเหลือนกัท่องเท่ียวฯ ควรให้การส่งเสริมให้เกิดภาวะผูน้ า
องค์การ มีการกระจายอ านาจและการส่วนร่วมในการตดัสินใจของเจา้หน้าท่ีฯ จดัให้มีแผนการพฒันา
บุคลากร และด าเนินการใหมี้แผนการสนบัสนุนช่วยเหลือบุคลากร 

 2. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน ศูนยช่์วยเหลือนกัท่องเท่ียวฯ ควรให้การส่งเสริมบุคลากรฯให้
เกิดความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ บริหารจัดการเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เหมาะสม                   
จดัองคก์ารใหเ้จา้หนา้ท่ีฯ มีโอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์าร 

 3. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ศูนยช่์วยเหลือนักท่องเท่ียวฯ ควรจดัองค์การให้บุคลากรฯ มีขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผิดชอบชดัเจน มีระบบการส่ือสาร สั่งการ ติดตาม และรายงานผล จดัให้มีระบบประเมินผลงาน
เพื่อสะทอ้นใหเ้จา้หนา้ท่ีเห็นวา่งานท่ีท ามีความส าคญั มีประโยชน์ และมีคุณค่า 

 4. ปัจจัยจูงใจระดับบุคคล ศูนย์ช่วยเหลือนักท่องเท่ียวฯ ควรพิจารณาระบบเงินเดือน และ
ค่าตอบแทน รวมถึงการจัดองค์การให้สามารถตอบสนองความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต          
ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย มั่งคั่ง ความต้องการได้รับการยอมรับในสังคม ความจ าเป็นทาง
เศรษฐกิจและสังคมของบุคลากรฯ 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาประชากรกลุ่มอ่ืนๆ เช่น ลูกจ้างเหมาบริการในหน่วยงานราชการหน่วยอ่ืน            

เพื่อยนืยนัผลการวจิยั 
 2. ควรศึกษาตัวแปรตามอ่ืน เช่น ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนกังาน เพื่อเป็นการขยายขอบเขตของการวจิยั 
 3. ควรศึกษาตวัแปรตน้อ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ อนัไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง 

ความน่าเช่ือถือขององคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร เพื่อขยายขอบเขตของการวจิยั 
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