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บทคัดยอ 
 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพโดยมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 
2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางานที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
สภาพแวดลอมการทํางานที่มีตอและความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
กลุมตัวอยางในการศึกษาเปนมัคคุเทศกอาชีพทํางานอยูในจังหวัดภูเก็ต พังงาและกระบี่ จํานวน 420 คน 
และผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศก จํานวน 8 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอนและ
เฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใชในการศึกษาไดแก แบบสอบถามและการสนทนากลุม การวิเคราะหขอมูลวิจัย
โดยใชสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ผลการวิจัย พบวา สมมติฐานที่ 1 
สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกมี
ความสัมพันธกันในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมการทํางานมี
อิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมมติฐานที่ 3 ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมผานภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมี
คาดัชนีความเหมาะสม CMIN/DF เทากับ 1.198 คา GFI เทากับ 0.983 คา AGFI เทากับ 0.964 คา CFI 
เทากับ 0.998 คา IFI เทากับ  0.988 คา NFI เทากับ 0.988 คา RMSEA เทากับ 0.022 และ คา RMR 
เทากับ 0.012 สวนผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา สภาพแวดลอมการทํางานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีสงผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก งานวิจัยนี้สามารถใชเปนแนวทางสําหรับผูประกอบการ
ธุรกิจนําเที่ยวในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําหรับมัคคุเทศกไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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Abstract 
 

This quantitative and qualitative research aims to study 1) the level of work environment, 
transformational leadership and organization commitment of professional tour guides 2) the 
influence of work environment on transformational leadership 3) the influence of transformational 
leadership on organization commitment of professional tour guides and 4 )  the influence 
work environment on organization commitment of professional tour guides both direct and 
indirect via transformational leadership. The samples in this study were 420 professional 
tour guides, who have worked at Phuket, Phangnga and Krabi and 8 key informants specialist 
of tourism industry. The samples were selected by multi-stage sampling and purposive 
sampling and collected by questionnaires and focus group. The statistics were the 
descriptive statistical analysis and the structural equation modeling technique. The research 
found that Hypothesis 1: the level of work environment, transformational leadership and 
organization commitment of professional tour guides had positively correlated with 
statistical significance at the 0.01 level Hypothesis 2: work environment had directly effect 
to transformational leadership with a statistically significant at the 0.01 level Hypothesis 3: 
transformational leadership had directly effect to organization commitment of professional 
tour guides with a statistically significant at the 0.05 level Hypothesis 4: work environment 
had direct effect to organization commitment of professional tour guides with a statistically 
significant and had indirect effect via transformational leadership with a statistically significant 
at the 0.01 level. Fit indices of the model were CMIN/DF= 1.198, GFI = 0.983, AGFI = 0.964, 
CFI = 0.998, IFI = 0.988, NFI = 0.988, RMSEA = 0.022 and RMR = 0.012. The qualitative 
research found that work environment and transformational leadership had directly affect 
to organization commitment of professional tour guides. This research can be used as a 
guideline for tour operators to develop human resources more efficiently for professional 
tour guides. 
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ความสําคัญของปญหาการวิจัย 
 ในยุคโลกาภิวัฒน อุตสาหกรรมทองเที่ยวมีการเปลี่ยนแปลงในมิติที่หลากหลายอันเนื่องมาจาก
แรงผลักดันตาง ๆ ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ทําใหธุรกิจทองเที่ยวตองเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงอยางมาก และตองคํานึงถึงพลวัตรการเปลี่ยนแปลงนี้ ในชวงที่ผานมามีการศึกษาภาวะ
ผูนําในแนวทางที่เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยพบวาคุณลักษณะ
และพฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอพฤติกรรมของคนในองคกรและมีผลตอความสําเร็จ
ขององคกร  

การพัฒนาองคกรและการบริหารจัดการในธุรกิจทองเที่ยว “มัคคุเทศก” ถือวาเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญตออุตสาหกรรมทองเที่ยว เนื่องจากเปนผูรับผิดชอบภาพลักษณของประเทศและองคกร รวมทั้ง
สังคม วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี เปนผูใหขอมูลความรู ชี้แนะอธิบายสิ่งตาง ๆ สรางความเขาใจอันดี
ใหเกิดขึ้นระหวางนักทองเที่ยวกับแหลงทองเที่ยว ตลอดจนทําหนาที่เปนผูอํานวยความสะดวกในการเดินทาง
ทองเที่ยวใหนักทองเที่ยวไดรับความสะดวกสบายและอุนใจ ทั้งดูแลสุขอนามัย ความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินของนักทองเที่ยว อีกท้ังยังคอยชวยปองกันดูแลแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหลุลวงดวยดี (ฉันทัช 
วรรณถนอม, 2557) นอกจากนี้มัคคุเทศกยังตองเปนผูมีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงและสามารถแสดง
พฤติกรรมผูนําในการบริหารที่จะบริหารองคกรของตนเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค มัคคุเทศก
อาชีพ จึงตองสรางภาวะผูนําที่เขมแข็งในการบริหารงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มัคคุเทศกที่
มีความเปนผูนําหรือใชภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมเปนไปตามบทบาทหนาที่ของผูนําที่ดีจะสงผลตอ
ความสําเร็จในการดําเนินงานของธุรกิจไดอยางชัดเจน (Bass & Avolio, 1994) และสามารถสงผลตอคุณภาพ
ประสิทธิภาพในการใหบริการตอนักทองเที่ยว สรางความพึงพอใจใหกับลูกคานักทองเที่ยวและสงผลตอความ
เจริญเติบโตของอุตสาหกรรมทองเที่ยวของประเทศ (จรินทร ฟกประไพ และปรีดา ไชยา, 2560; พิศสุภา 
ปจฉิมสวัสดิ์, 2558)  

ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนปจจัยที่สําคัญในการชวยใหองคกรมีประสิทธิผลและเปนแรงผลักดัน
ใหพนักงานหรือมัคคุเทศกมีการปฏิบัติงานไดดีขึ้น เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่ตอบสนอง
ของแตละบุคคลกับความผูกพันตอองคกร บุคคลจะมีความผูกพันสูงเมื่อเขาไดเปนสมาชิกขององคกรและ 
ไดทํางานที่มีคุณภาพโดยปรารถนาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร หากองคกรสามารถสราง
ความผูกพันในงานใหเกิดขึน้กับพนักงานไดแลว พนักงานจะทุมเทความรูสึก ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ และมีผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจซึ่งจะเปนผลดีตอองคกรในการนําไปสูการทํางานอยาง
สรางสรรค มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคกรในที่สุด (Porter, Steers, Mowday & 
Boulian, 1974; Mowday, Steer & Porter, 1979; ชลิตพันธ บุญมีสุวรรณ, 2563; ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ, 
2562) 

โดยเฉพาะในพื้นท่ีจังหวัดชายฝงอันดามัน ภูเก็ต พังงา กระบี่ เปนพื้นที่ที่มีศักยภาพโดดเดนทางการ
ทองเที่ยวระดับโลกทั้งกลุมนักทองเที่ยวชาวตางชาติและชาวไทย สะทอนไดจากสถิตินักทองเที่ยว 10 ปที่
ผานมา มีอัตราการเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน ยกเวนชวง 2-3 ปที่ผานมาเกิดสถานการณการแพร
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) จํานวนนักทองเที่ยวจึงลดลงอยางมาก แตพื้นที่
ดังกลาวยังคงเปนพื้นที่การทองเที่ยวสําคัญของประเทศและมีความเชื่อมโยงทางดานกิจกรรมและเสนทาง
การทองเที่ยวระหวางกัน ทั้งนี้ในการจัดนําเที่ยว มัคคุเทศกจึงมีบทบาทสําคัญในการใหบริการแก
นักทองเที่ยวและเปนวิชาชีพที่ตองอาศัยทักษะ ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ ดวยเหตุ
นี้ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยวจําเปนตองเขาใจในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของมัคคุเทศก สภาพการ
ทํางาน เพื่อการพัฒนาศักยภาพและการดูแลมัคคุเทศกใหมีความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพัน
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กับองคกร และสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ การมีความเขาใจในภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการทองเที่ยว โดยเฉพาะมัคคุเทศกอาชีพทําใหองคกรหรือผูประกอบการทางการ
ทองเที่ยวสามารถตอบสนองความตองการและสามารถพัฒนาศักยภาพของมัคคุเทศกใหตรงกับความตองการ
ของมัคคุเทศกเหลานั้นได ซึ่งเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคกรและนําไปสูการใหบริการแกนักทองเที่ยวได
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบุคคลากรเหลานี้มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการทํางานอันจะสงผลตอขวัญ
และกําลังใจของมัคคุเทศกทําใหทุมเทใหแกงานและสรางความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน รวมทั้งเพิ่มคุณคา 
สรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรและอุตสาหกรรมการทองเที่ยวโดยผานการใหบริการของมัคคุเทศกอาชีพ (จรินทร 
ฟกประไพ และปรีดา ไชยา, 2560; ศิวะนันท ศิวพิทักษ, 2559) ทั้งนี้จากการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมที่
เกี่ยวของพบวามีงานวิจัยจํานวนไมมากที่ศึกษาเกี่ยวกับ สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกในประเทศไทย   

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก เพื่อเปนขอมูลและองคความรูสําหรับ
ผูประกอบการการทองเที่ยว สมาคมวิชาชีพมัคคุเทศกและผูที่เกี่ยวของในอุตสาหกรรมทองเที่ยว สามารถ
นําไปใชในการวางแผนเตรียมความพรอมในการพัฒนามัคคุเทศกในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี
ศักยภาพและเปนแนวทางในการสรางความผูกพันของมัคคุเทศกตอวิชาชีพใหดียิ่งขึ้น รวมทั้งการมีสวนรวม
ในการพัฒนาดานตาง ๆ เพื่อใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางานที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 
4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางานที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก

ผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันใน

องคกรของมัคคุเทศกมีความสัมพันธกันในเชิงบวก  
สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก  
สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกทั้งทางตรง

และทางออมผานปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผูวิจัยศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน

ในองคกร รวมทั้งการสัมภาษณเชิงลึกกับผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบ ยืนยันตัวแปร กรอบแนวคิดการวิจัย 
ซึ่งสามารถสรุปตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรองคประกอบ 2 ประเภท คือ ตัวแปร
สาเหตุและตัวแปรผล 
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1. ตัวแปรสาเหตุ ประกอบดวย ตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน 
1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก คือตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) ใชแนวคิดของ Gilmer 

(1966) ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 5 ดาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได ไดแก ความมั่นคงปลอดภัย 
(SEC) โอกาสความกาวหนาในการทํางาน (OPP) คาจาง (WEG) สวัสดิการและประโยชนอื่น ๆ (BEF) และ
สภาพลักษณะการทํางาน (WOR) 

1.2 ตัวแปรแฝงภายใน คือตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชแนวคิดของ Bass & Avolio 
(1994) ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 4 ดาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได ไดแก การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ (IIF) การสรางแรงบันดาลใจ (ISM) การกระตุนทางปญญา (ITS) และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
(IDS) 

2. ตัวแปรผล คือตัวแปรความผูกพันตอองคกรใชแนวคิดของ ของ Porter et al. (1974) และ 
Mowday et al. (1979) ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ดาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได ไดแก ความเชื่อถือ
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (BGV) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนของ
องคกร (WBO) และ ความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (MMS) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ในการศึกษาวิจัยนี้กลุมประชากรไดแก มัคคุเทศกอาชีพที่ขึ้นทะเบียนกับกรมการทองเที่ยวและ

ทํางานอยูในจังหวัดภูเก็ต พังงา และกระบี่ โดยมีสถานประกอบการที่ตั้งอยูในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต พังงาและ
กระบี่ จางใหทํางานเปนประจํา ไดรับคาตอบแทนเปนรายเดือน ซึ่งไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
ผูวิจัยพิจารณากําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่มีความเหมาะสมกับเทคนิคทางสถิติที่ใชดวยการวิเคราะห
แบบจําลองสมการโครงสราง เพื่อประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum likelihood) 
ดังนั้น จํานวนตัวอยางควรมีคาอยางนอย 15-25 เทาของตัวแปรที่สังเกตได (Stevens, 1996) ซึ่งงานวิจัย
ในครั้งนี้มีตัวแปรที่สังเกตได 12 ตัวแปรตองเก็บกลุมตัวอยาง 300 กลุมตัวอยางเปนอยางนอย เพื่อปองกัน
ความคลาดเคลื่อนของขอมูล ดังนั้นผูวิจัยจึงเพิ่มกลุมตัวอยางเปนจํานวนทั้งสิ้น 420 คน มากกวาจํานวนขั้นต่ํา

สภาพแวดลอมในการทํางาน (ENV) 
- ความมั่นคงปลอดภัย (SEC) 
- โอกาสความกาวหนาในการทํางาน (OPP) 
- คาจาง (WEG) 
- สวัสดิการและประโยชนอื่น ๆ (BEF) 
- สภาพลักษณะการทํางาน (WOR) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) 
- การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IIF) 
- การสรางแรงบันดาลใจ (ISM) 
- การกระตุนทางปญญา (ITS) 
- การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (IDS) 

ความผูกพันตอองคกร  (OCM) 
- ความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร (BGV) 
- ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อ
ประโยชนขององคกร (WBO) 
- ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกร (MMS) 
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ที่คํานวณไวกําหนดวิธีการเลือกตัวอยางตามหลักความนาจะเปน โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage sampling) โดยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ตามแหลงทองเที่ยวที่สําคัญในแตละ
จังหวัด แลวทําการสุมตัวอยางอยางงาย โดยวิธีจับฉลากเพื่อเลือกตัวแทนแหลงทองเที่ยว และสุมกลุม
ตัวอยางโดยการเลือกแบบกําหนดโควตาตามสัดสวนของพื้นที่แหลงทองเที่ยวในแตละจังหวัด จากนั้นใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง โดยแจกแบบสอบถามและดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

การสนทนากลุม (Focus group) 
 ผูใหขอมูลสําคัญจากการสนทนากลุม โดยคัดเลือกจากผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศก 
จํานวน 8 คน ประกอบดวย สมาคมมัคคุเทศกอันดามัน จํานวน 1 คน ผูประกอบการบริษัทนําเที่ยวในพื้นที่
จังหวัดภูเก็ต กระบี่และพังงา จํานวน 2 คน มัคคุเทศก จํานวน 4 คน และนักวิชาการ จํานวน 1 คน ซึ่งเปน
ผูใหขอมูลสําคัญที่ถูกคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ดานบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ 
(2551) กลาววา การวิจัยเชิงคุณภาพจะใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ตัวอยาง หรือ เก็บขอมูลจนไดขอมูล
ครบถวนอิ่มตัว หากกลุมตัวอยางที่หายาก มีจํานวนนอย สามารถใชจํานวนนอยกวา 15 ตัวอยางไดแตตอง
ไมนอยกวา 8 ตัวอยาง  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือเชิงปริมาณ     
ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยเชิงปริมาณ ไดแก แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดคนควาจาก

แนวคิด ทฤษฎี บทความ เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) คําถามดานสภาพแวดลอม
การทํางาน พัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดสภาพแวดลอมการทํางาน ของ Gilmer (1966) มีขอคําถาม
จํานวน 17 ขอ คําถามดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1994) มีขอคําถาม จํานวน 16 ขอ และคําถามดานความผูกพันใน
องคกรของมัคคุเทศกพัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดความผูกพันในองคกรของ Porter et al. (1974) และ 
Mowday et al. (1979) มีขอคําถาม จํานวน 19 ขอ 

เครื่องมือเชิงคุณภาพ     
1. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) เพื่อตรวจสอบและยืนยันตัวแปรในรางกรอบ

แนวคิดงานวิจัยดวยการใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับผูทรงคุณวุฒิโดยแนวคําถามสรางจากเอกสาร 
ตํารา ทฤษฎีที่เกี่ยวของ ในประเด็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความ
ผูกพันในองคกร แลวนําขอมูลมาสังเคราะหปรับปรุงแกไขกรอบแนวคิดการวิจัย 

2. แบบบันทึกการสนทนากลุม (Focus group discussion) โดยนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยเชิง
ปริมาณมาจัดทําประเด็นการสนทนากลุม เพื่อประเมินวิพากษสนับสนุนขอคนพบจากการวิจัยเชิงปริมาณให
มีความลึกซึ้งมากยิ่งขึ้นและอธิบายเพื่อใหขอมูลที่นาเชื่อถือและมีน้ําหนักมากขึ้นในประเด็นทฤษฎีที่ใชใน
การวิจัยไมสามารถอธิบายไดอยางครบถวนเพียงพอรวมทั้งอธิบายและดําเนินการรับทราบขอมูล 
ขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศก เพิ่มเติมนํามาสนับสนุนผลการวิจัยใหมีความ
ถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น  
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามมีการตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรง ความครอบคลุม
เชิงเนื้อหาและความเหมาะสมทางภาษา (Content validity) แลวนํามาคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) จากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน โดยมีคา IOC ระหวาง 0.66 – 1.00 แสดงถึงความตรงเชิงเนื้อหาของ
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แบบสอบถามมีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย โดยคา IOC ควรมีคา
มากกวา 0.5 ขึ้นไป (ประสพชัย พสุนนท, 2558) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาเรียบรอยแลว นําไปทดลองกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกัน จํานวน 30 ตัวอยาง เพื่อหา
คาระดับความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม พบวาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีคา
เทากับ 0.932  โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคตองมีคามากกวา 0.7 ขึ้นไป (Nunnally, 1978 
อางใน ประสพชัย พสุนนท, 2557)  จึงถือไดวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ และมีการตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสรางของเครื่องมือ (Construct validity) ดวยการวิ เคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis) ของแบบสอบถามอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกในแตละดาน ดวยคาน้ําหนักองคประกอบ 
(Factor loading) ผลการวิเคราะหพบวามีคาอยูระหวาง 0.663-0.924 ซึ่งมากกวา 0.3 แสดงวามีความตรง
เชิงโครงสราง  

 

การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล 
งานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดยื่นขอผลการรับรองดานจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและไดผานการอนุมัติและ

เห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมวิจัยในมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา โดยมีเอกสาร
รับรองโครงการวิจัยหมายเลข HE-RDI-NRRU.203/2564 รวมถึงมาตรการการปองกันผลกระทบดาน
จริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดดําเนินการขอคํายินยอมจากผูใหขอมูลทุกคนกอน
เก็บขอมูล และหากอาสาสมัครผูใหขอมูลรูสึกไมสบายใจในการใหขอมูลหรือตอบแบบสอบถาม สามารถขอ
ถอนตัวออกจากการวิจัยไดทุกขณะโดยไมมีผลกระทบใด ๆ และขอมูลที่ไดจะเก็บไวเปนความลับ การนําเสนอ
ผลการศึกษาจะนําเสนอเปนภาพรวมไมมีการอางอิงผลการวิจัยเปนรายบุคคล  

 
การวิเคราะหขอมูล  

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาดวยคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติเชิงอนุมานโดยใชการวิเคราะหแบบจําลองสมการ
โครงสราง  

 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาดานปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV)  พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.66 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.69 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ย
มากไปหานอย ไดแก ดานสภาพลักษณะการทํางาน  คาเฉลี่ย 4.00 (S.D. = 0.73) ดานความมั่นคงปลอดภัย 
คาเฉลี่ย 3.94 (S.D. = 0.80) ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน คาเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 0.89) ดาน
คาจาง คาเฉลี่ย 3.44 (S.D. = 0.87) และดานสวัสดิการและประโยชนอื่น ๆ คาเฉลี่ย 3.30 (S.D. = 0.93) 
ตามลําดับ  

ดานปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL)  พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.11 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.49 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย
ไดแก การสรางแรงบันดาลใจ คาเฉลี่ย 4.15 (S.D. = 0.54) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล คาเฉลี่ย 4.13 (S.D. = 
0.59) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณคาเฉลี่ย 4.11 (S.D. = 0.50) และการกระตุนทางปญญา 4.05 (S.D. = 
0.60) ตามลําดับ  
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ดานปจจัยความผูกพันตอองคกร (OCM) พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.76 คา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.63 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย
ไดแก ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร คาเฉลี่ย 3.97 (S.D. = 0.58) ความ
ปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรคาเฉลี่ย 3.66 (S.D. = 0.73) และความเชื่อถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร คาเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 0.78) ตามลําดับ  

 
ตารางที ่1 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 
  SEC OPP WEG BEF WOR IIF ISM ITS IDS BGV WBO MMS 

SEC 1                       
OPP 0.638** 1                     
WEG 0.536** 0.601** 1                   
BEF 0.595** 0.627** 0.781** 1                 
WOR 0.549** 0.504** 0.530** 0.541** 1               
IIF 0.365** 0.418** 0.331** 0.299** 0.422** 1             
ISM 0.427** 0.446** 0.317** 0.274** 0.494** 0.691** 1           
ITS 0.428** 0.419** 0.334** 0.283** 0.458** 0.667** 0.750** 1         
IDS 0.421** 0.428** 0.347** 0.324** 0.393** 0.607** 0.671** 0.711** 1       
BGV 0.655** 0.591** 0.640** 0.680** 0.595** 0.432** 0.418** 0.407** 0.414** 1     
WBO 0.513** 0.484** 0.430** 0.434** 0.596** 0.540** 0.586** 0.572** 0.558** 0.624** 1   
MMS 0.569** 0.546** 0.565** 0.615** 0.570** 0.480** 0.461** 0.471** 0.453** 0.791** 0.674** 1 
Bartlett’s test of sphericity = 3535.827, df = 66, p = 0.000, KMO = 0.923 

หมายเหตุ   ** p < 0.01 
 

เมื่อพิจารณาตัวแปรสัง เกตไดตามตารางที่  1 พบวาคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) มีคาระหวาง 0.274 – 0.781 มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกันทุกตัวแปร 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) กับความผูกพันตอองคกร  
(OCM) มีคาระหวาง 0.407 – 0.791 มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกันทุกตัวแปร 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV)  กับความผูกพันตอองคกร  
(OCM) มีคาระหวาง 0.430 – 0.680 มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกันทุกตัวแปร 

ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 ที่วา สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกมีความสัมพันธกันในเชิงบวก 
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การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 

 
 

แผนภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมผีลตอความผูกพัน 
ในองคกรของมัคคุเทศกผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (หลังปรับโมเดล) 

 
ตารางที่ 2  สัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม (TE)  อิทธิพลทางตรง (DE) และอิทธิพลทางออม (IE) ระหวาง
สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 

 
ตัวแปรผล 

ตัวแปรสาเหตุ     
ENV1 TFL2 DE IE TE R2 

OCM3 ENV             OCM  0.823** 0.150* 0.973**  

  TFL              OCM    0.126* - 0.126* 0.825 

TFL4 ENV             TFL  0.633** - 0.633** 0.401 

Goodness of fit  Statistics 
Chi-square = 43.120 df =36,  Chi-square/df = 1.198 GFI = 0.983 คา AGFI = 0.964 CFI = 0.998 คา IFI =  
0.988 และ คา NFI = 0.988 คา RMSEA = 0.022 และ คา RMR = 0.0121  

หมายเหตุ  * p < 0.05 ; ** p < 0.01 
1 และ 2 คือ ตัวแปรทํานาย;   3 และ 4 คือ ตัวแปรที่ถูกทํานาย 

 

ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก ตามแผนภาพที ่2 และตารางที ่2 พบวา 

สภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) อยางมีนัยสําคัญ                
(DE = 0.633, p < 0.01) และมีคาความแปรปรวนที่สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยสภาพแวดลอมการ
ทํางาน (ENV) รอยละ 40.1 (R2 = 0.401) แสดงวายอมรับสมมติฐานที ่2 

นอกจากนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  (OCM) อยางมี
นัยสําคัญ (DE = 0.126, p < 0.01) ซึ่งหมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) สามารถทํานายการรับรู
ความผูกพันตอองคกร  (OCM) อยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที ่3 
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สภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร (OCM) อยางมี
นัยสําคัญ (DE = 0.823, p < 0.01) และมีอิทธิพลทางออมผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) อยางมี
นัยสําคัญ (IE = 0.15, p < 0.05) ดังนั้นปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรความผูกพันตอองคกร  (TE = 0.973, p < 0.01) และมีคาความแปรปรวนที่
สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) รอยละ 82.5 (R2 = 0.825) แสดงวา
ยอมรับสมมติฐานที ่4  

คาสถิติวัดความสอดคลองของโครงสรางซึ่งขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑที่กําหนด พิจารณาไดจาก   
X2  เทากับ 43.12 ที่องศาอิสระ (df) เทากับ 36 โดยคา X2 / df เทากับ 1.198 ซึ่งดีกวาเกณฑที่กําหนด มีคา
ความนาจะเปน (p-value) เทากับ 0.193 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 คา GFI มีคา 0.983 คา AGFI มีคา 0.964 คา 
CFI มีคา 0.998 คา IFI มีคา 0.988 และ คา NFI มีคา 0.988 ซึ่งทั้ง 5 ดัชนีมีคา มากกวา 0.90 สวนคา RMSEA 
มีคา 0.022 และ คา RMR มีคา 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05  

 
ผลการสัมภาษณและการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

สรุปผลการสนทนากลุมจากผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศกทั้งหมด มีขอสรุปและ
ความคิดเห็นที่สอดคลองกับผลการวิเคราะหเชิงปริมาณ โดยสามารถสรุปประเด็นความคิดเห็นไดดังตอไปนี้  
 1. มัคคุเทศกมีแนวคิดในการเลือกสถานที่ทํางานที่สามารถใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน 
เนื่องจากการทํางานเปนมัคคุเทศกนั้น องคกรสวนใหญมีการจัดสรรสวัสดิการที่นอยเมื่อเทียบกับองคกรอื่น ๆ 
อยางไรก็ตามมัคคุเทศกสามารถมีชองทางในการหารายไดนอกเหนือจากเงินเดือนหลายชองทาง อีกทั้ง
หลักในการเลือกสถานที่ทํางานของมัคคุเทศกอาจไมไดเลือกจากชื่อเสียงขององคกรเปนหลัก แตจะเลือก
จากอัตราคาจางและคาตอบแทนอื่น ๆ ที่จะไดรับและมีการจัดสรรงานใหอยางตอเนื่องดวย แตในปจจุบัน
จากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) คาจางและรายไดของ
มัคคุเทศกอาจไมใชสิ่งที่สําคัญที่สุดในชวงเวลานี้ ซึ่งอุตสาหกรรมทองเที่ยวไดรับผลกระทบจากการแพร
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ซึ่งทําใหการทองเที่ยวตองชะลอตัวลง อีกทั้งปญหา
ดานเศรษฐกิจทั่วโลกที่เริ่มตกต่ําลง และคาใชจายสําหรับการทองเที่ยวมีแนวโนมราคาที่ถูกลงเนื่องจากการ
แขงขันของตัวแทนการทองเที่ยวที่มีมากขึ้น ดังนั้น การไดทํางานในองคกรที่มีความมั่นคง สามารถจางงาน
ไดในระยะยาว มีการจัดสรรงานใหเปนประจําจะสงผลตอความผูกพันในการทํางานมากขึ้น รวมทั้งแตละ
บริษัทมีนโยบายในดานสภาพการทํางานที่แตกตางกัน เชน การจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ จึงสงผล
ใหสภาพแวดลอมในการทํางานและความพึงพอใจแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับความพึงพอใจของมัคคุเทศกตอ
นโยบายของบริษัทนั้น ๆ ทั้งนี้ หากองคกรหรือบริษัทมีระบบการจัดการดานรายไดที่ดีเปนระบบและเปน
ธรรมจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ดังนั้นองคกรที่มีการจัดการปจจัยเหลานี้จะสงผลใหมัคคุเทศก
มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อประโยชนขององคกรและจะนําไปสูความผูกพันตอ
องคกรมากขึ้นและสงผลใหองคกรมีความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  

 2. ปจจัยในการเลือกทํางานในองคกรยังขึ้นอยูกับความมั่นคงในการจางงานระยะยาวซึ่งจะสงผล
ตอความผูกพันกับองคกรมากยิ่งขึ้น โดยไมจําเปนวาองคกรเหลานั้นจะมีขนาดเล็กหรือใหญ แตลักษณะงาน
ที่ไดรับมอบหมายที่ตรงกับความสามารถ รวมถึงการที่ไดแสดงออกความคิดเห็นในการทํางานหรือ
มอบหมายงานที่มีลักษณะทาทายความรูความสามารถและเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผนการทํางาน 
จะทําใหมัคคุเทศกเกิดรูสึกความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น เนื่องจากไดสามารถแสดงศักยภาพของ
ตนเองในการทํางานอยางเต็มความสามารถและรูสึกถึงความไววางใจที่ไดรับจากองคกร ซึ่งปจจัยเหลานี้จะ
สงผลตอคุณภาพของงานที่ไดรับมอบหมายและนําไปสูความผูกพันตอการทํางานในองคกรมากข้ึน 
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3. ลักษณะการทํางานดานมัคคุเทศกจะเปนการรวมกลุมกันของมัคคุเทศกที่เคยทํางานรวมกันจนเกิด
ความคุนชินกันในการทํางาน ทั้งนี้ หากทํางานอยูในกลุมเพื่อนที่ดี มีความเอื้อเฟอตอกัน จะสงผลใหมัคคุเทศกมี
ความรักและผูกพันตอองคกรมากข้ึนและจะทําใหเกิดการกลาวถึงองคกรในเชิงบวกจากความประทับใจที่ได
ทํางานในองคกรนั้น ๆ และสงผลใหเกิดภาพลักษณขององคกรที่ดีจนนําไปสูการดึงดูดใหบุคคลที่มีความรู
ความสามารถอยากมาทํางานรวมกับองคกร ซึ่งจะสงผลดีตอองคกรในอนาคตเมื่อมีการมารวมมือกันของบุคคลที่
มีความสามารถและมีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคกร 

4. มัคคุเทศก มีลักษณะการทํางานที่มีความจําเปนตองใชภาวะในการเปนผูนําสูง เชน สามารถ
ควบคุมอารมณ การกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน การเสริมสราง
กําลังใจใหแกผูรวมงานเมื่อตองเผชิญตอปญหาและอุปสรรค การเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง
ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมในระหวางการทํางาน อีกทั้ง ยังตองมี
ทักษะการติดตอสื่อสารกับหนวยงาน และภาคธุรกิจที่เกี่ยวของ เชน รานอาหาร รานขายของที่ระลึก 
สถานที่ทองเที่ยว เปนตน มัคคุเทศกจึงจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สูงและสามารถแสดงบทบาท
ภาวะผูนําไดอยางเต็มที่ โดยเฉพาะมัคคุเทศกที่มีประสบการณในการทํางานมานาน จะสามารถแกปญหาได
อยางเปนระบบ ซึ่งเมื่อองคกร/ผูประกอบการสามารถใหการสนับสนุนสงเสริมปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะทําให
มัคคุเทศกเกิดความพึงพอใจเห็นคุณคาของงานซึ่งจะสงผลตอความผูกพันในองคกรนั้น ๆ  

5. การทํางานของมัคคุเทศกมีลักษณะเปนผูนําเมื่อตองออกปฏิบัติงานจึงสงผลใหมัคคุเทศกมี
ลักษณะและพฤติกรรมการวางตัวที่ดีในลักษณะการเปนผูนําในการทํางานและการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี
รวมกับคนในองคกร จึงสงผลใหคนในองคกรเกิดความรักและความผูกพันมากข้ึน ซึ่งสามารถสะทอนใหเห็น
วาเมื่อองคกรมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี รวมถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบจะ
สามารถสรางความผูกพันตอองคกรของมัคคุเทศกเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากการที่มัคคุเทศกไดทํางานอยางอิสระ
บนพื้นฐานของความสามารถตนเอง การทํางานดวยความสบายใจและเต็มใจในการทํางานจะสงผลใหเกิดความ
มุงมั่นทุมเทในการทํางาน และสงผลใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่วางเอาไว 

 
การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในองคกร
ของมัคคุเทศกมีความสัมพันธกันในเชิงบวก  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ดรุณี ชมศรี พรชัย จูลเมตต และ
นรินทร กระจายกลาง (2561) ที่วา ลักษณะงาน และลักษณะองคกร มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ความผูกพันตอองคกร และงานวิจัยของ ปุณณวิช แกวลอม (2560) ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ
ความกาวหนา ความมั่นคงในงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอความผูกพันตอองคกร และยัง
สอดคลองกับ  Shabroz, Thomas & Hamid (2019) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของอาจารยมีผลเชิงบวก
และมีนัยสําคัญตอความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกันกับการศึกษาของ Sinambela (2018) ที่วา ลักษณะ
ความเปนผูนํา ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกและมีนัยสําคัญตอความ
ความผูกพันของพนักงาน รวมทั้งเปนไปในทิศทางเดียวกับผลการศึกษาของ Bushra, Usman & Naveed 
(2011) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลในเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองคกรของ
พนักงาน ซึ่งสะทอนใหเห็นวาเมื่อองคกรไดเพิ่มระดับสภาพแวดลอมการทํางานในดานตาง ๆ และภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงใหสูงขึ้นแลวระดับความผูกพันตอองคกรของมัคคุเทศกจะสูงตามขึ้นไปดวย ทั้งนี้ยัง
สอดคลองกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ในประเด็น ภาวะผูนําของมัคคุเทศกซึ่งเปนความสามารถพื้นฐานที่มัคคุเทศก
มีอยู เชน ในการควบคุมอารมณ การกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน การ
เสริมสรางกําลังใจใหแกผูรวมงานเมื่อตองเผชิญตอปญหาและอุปสรรค การเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง
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ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมในระหวางการทํางาน การมีทักษะการ
ติดตอสื่อสารกับหนวยงาน โดยประเด็นเหลานี้จะสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ซึ่ง
จะสงผลใหเกิดความสัมพันธตอความผูกพันในองคกรนั้น ๆ 

จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรสุดา ชูพันธ, วิโรฒน ชมพู และประยูร อิ่มสวาสดิ์ 
(2563) ปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ปจจัยดานบรรยากาศองคกร และปจจัยดานบุคลิกภาพ ของผูบริหาร
สถานศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เชนเดียวกันกับการศึกษาของ 
วัชรพงษ แพรหลาย (2556)  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม ปจจัยดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และปจจัยดานเชาวนอารมณ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้จาก
ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสภาพลักษณะการทํางาน เปนลักษณะที่โดดเดนในอาชีพ
มัคคุเทศก ไมวาจะเปนการใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน การมีอิสระในการวางแผนการ
ทํางาน และการแกไขปญหาเฉพาะหนาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานเพื่อลดขอขัดแยง ปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นและสรางความพึงพอใจแกนักทองเที่ยว ลวนเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดาน 
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา ซึ่งสงผลใหมีอิทธิพลตอกัน 

จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวินี องคานุภาพ (2564) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการกระตุนปญญา มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรและมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคลองกับ บุญชนะ เมฆโต 
(2560)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกันกับ
การศึกษาของ Porter (2015) ที่สนับสนุนวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคกร ตลอดจนมิติความมุงมั่นทางอารมณและเชิงบรรทัดฐาน ทั้งนี้
จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของมัคคุเทศกในดานการสรางแรงบันดาลใจ   
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  การสรางบารมี และการกระตุนทางปญญา อยูในระดับมาก ซึ่งพฤติกรรมที่
แสดงออกในลักษณะตาง ๆ นั้น ไมวาจะเปนในเรื่อง ความตั้งใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย การสื่อสาร
รับฟงความคิดเห็นอยางมีเหตุผลกับผูรวมงาน ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูรวมงานไดปฏิบัติตาม มี
การคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ พฤติกรรมดังกลาวนั้นเปนจริยธรรมวิชาชีพพื้นฐานของมัคคุเทศกพึงมี
รวมทั้งองคกร/บริษัทใหการสนับสนุนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรับมัคคุเทศกใหมากข้ึน ยอมสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรใหมากขึ้น ทั้งนี้ยังสอดคลองกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ในประเด็นมัคคุเทศกที่สามารถ
แสดงบทบาทภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดอยางเต็มที่ในการทํางาน เชน การมีอํานาจในการตัดสินใจ
แกปญหาเฉพาะหนาไดทันที รวมทั้งการจัดการในการบริการนักทองเที่ยวไดอยางเปนระบบ ซึ่งสงผลให
มัคคุเทศกเกิดความผูกพันในองคกรนั้น ๆ  
 จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคกรของมัคคุเทศกทั้งทางตรงและทางออมผานปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ภาวินี องคานุภาพ (2564) สภาพแวดลอม ดานความกาวหนาในงาน คาจาง สวัสดิการและ
ประโยชนอื่น ๆ และความปลอดภัย ดานทัศนคติที่มีตอความปลอดภัย ดานกิจกรรม หรือการจูงใจดาน
ความปลอดภัย มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เชนเดียวกันกับ
การศึกษาของ พลกฤต รักจุล, ประภัสสร วรรณสถิต, กัญญพัสวี กลอมธงเจริญ และชัยวัฒน ใบไม (2563) 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานรวมถึงความผูกพันของ
พนักงานมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันมากข้ึนกับองคกรและมีผลทําใหพนักงานตัดสินใจที่จะคงอยูกับองคกร 
โดยการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกรทั้งความผูกพันของงานและองคกร โดยงานวิจัยของ Sinambela 
(2018) สนับสนุนวา ลักษณะความเปนผูนํา ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพล
เชิงบวกและมีนัยสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน ทั้งนี้ยังสอดคลองกับการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานของมัคคุเทศก เชนการจัดระบบความเปนธรรมดานคาจางและคาตอบแทน 
การจัดสรรสวัสดิการอื่น ๆ การไดทํางานในองคกรที่มีความมั่นคงจะนําไปสูความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
นอกจากนี้ ผูประกอบการยังสามารถนําเทคโนโลยีสมัยใหม มาชวยสนับสนุนการพัฒนาความสามารถใน
การทํางานของมัคคุเทศกเพื่อสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นสงผลตอความพึง
พอใจในงานและความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 
 

ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 1. ปจจุบันอุตสาหกรรมการทองเที่ยวกําลังไดรับการฟนฟูใหมีการเดินทางทองเที่ยวมากขึ้นจาก 
โครงการ Phuket sandbox โครงการเราเที่ยวดวยกัน หรือ ทัวรเที่ยวไทย ดังนั้นผูประกอบการธุรกิจนํา
เที่ยวควรใหความสําคัญดานความเปนธรรมในเรื่องคาจาง สวัสดิการอื่น ๆ และการจัดสรรงานแกมัคคุเทศก 
รวมทั้งควรมีการชี้แจงทําความเขาใจรวมกันระหวางผูประกอบการและมัคคุเทศกเพื่อสรางแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการทํางานใหแกมัคคุเทศก  
 2. จากสถานการณการแพรระบาดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (โควิค-19) ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยว
ควรเพิ่มเติมมาตรฐานการใหบริการตาง ๆ ที่นอกเหนือจากมาตรฐานที่ภาครัฐกําหนด ใหสอดคลองกับ
สินคาและบริการที่ตนเองดําเนินธุรกิจ เพื่อสรางความมั่นใจ ความปลอดภัยใหแกมัคคุเทศกและ
นักทองเที่ยว รวมทั้งควรจัดอบรมใหความรูในเรื่องเวชศาสตรการทองเที่ยว สุขอนามัยและความปลอดภัย
ดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อใหเปนการยกระดับมาตรฐานในการดําเนินธุรกิจทองเที่ยวและสอดคลองกับ
วิถีการทองเที่ยวแบบปกติใหม (New-next normal)  
 3. ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยวควรมีนโยบายพัฒนาสภาพแวดลอมการทํางานโดยใชเทคโนโลยี
สมัยใหมมาชวยสนับสนุนและสรางประสบการณในการทํางานที่ดีใหแกมัคคุเทศก เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทํางาน อยางตอเนื่องตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
 4. ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยวสามารถนําขอมูลไปปรับใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสําหรับมัคคุเทศก และทิศทางการดําเนินงานของบริษัทในอนาคตภายหลังสถานการณการ
ทองเที่ยวเขาสูภาวะปกติเพื่อเปนการสรางความเชื่อมั่น ความผูกพันตอองคกรและภาพลักษณที่ดีใหกับ
องคกรในการเปนธุรกิจนําเที่ยวที่มีคุณภาพ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษากับมัคคุเทศกเทานั้น การวิจัยครั้งตอไปจึงควรมีการศึกษาใน
กลุมอาชีพอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมทองเที่ยว เพื่อใหไดเขาใจถึงสาเหตุและปจจัย ๆ ที่สงผลตอความผูกพัน
องคกรในอุตสาหกรรมทองเที่ยวภาพรวมตอไป 

2. การวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาปจจัยในมิติอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร เชน 
วัฒนธรรมองคกร  ความสุขในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
เพื่อเสริมสรางความผูกพันในองคกรใหมากข้ึนผานปจจัยอื่นประกอบกัน ซึ่งสงผลตอความสําเร็จขององคกร 

 
………………………………………………………………… 
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