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บทคัดยอ 
 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพโดยมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 
2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางานที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
สภาพแวดลอมการทํางานที่มีตอและความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
กลุมตัวอยางในการศึกษาเปนมัคคุเทศกอาชีพทํางานอยูในจังหวัดภูเก็ต พังงาและกระบี่ จํานวน 420 คน 
และผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศก จํานวน 8 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอนและ
เฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใชในการศึกษาไดแก แบบสอบถามและการสนทนากลุม การวิเคราะหขอมูลวิจัย
โดยใชสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ผลการวิจัย พบวา สมมติฐานที่ 1 
สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกมี
ความสัมพันธกันในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมการทํางานมี
อิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมมติฐานที่ 3 ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมผานภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมี
คาดัชนีความเหมาะสม CMIN/DF เทากับ 1.198 คา GFI เทากับ 0.983 คา AGFI เทากับ 0.964 คา CFI 
เทากับ 0.998 คา IFI เทากับ  0.988 คา NFI เทากับ 0.988 คา RMSEA เทากับ 0.022 และ คา RMR 
เทากับ 0.012 สวนผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา สภาพแวดลอมการทํางานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีสงผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก งานวิจัยนี้สามารถใชเปนแนวทางสําหรับผูประกอบการ
ธุรกิจนําเที่ยวในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําหรับมัคคุเทศกไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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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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ความสําคัญของปญหาการวิจัย 
 ในยุคโลกาภิวัฒน อุตสาหกรรมทองเที่ยวมีการเปลี่ยนแปลงในมิติที่หลากหลายอันเนื่องมาจาก
แรงผลักดันตาง ๆ ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ทําใหธุรกิจทองเที่ยวตองเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงอยางมาก และตองคํานึงถึงพลวัตรการเปลี่ยนแปลงนี้ ในชวงที่ผานมามีการศึกษาภาวะ
ผูนําในแนวทางที่เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยพบวาคุณลักษณะ
และพฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอพฤติกรรมของคนในองคกรและมีผลตอความสําเร็จ
ขององคกร  

การพัฒนาองคกรและการบริหารจัดการในธุรกิจทองเที่ยว “มัคคุเทศก” ถือวาเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญตออุตสาหกรรมทองเที่ยว เนื่องจากเปนผูรับผิดชอบภาพลักษณของประเทศและองคกร รวมทั้ง
สังคม วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี เปนผูใหขอมูลความรู ชี้แนะอธิบายสิ่งตาง ๆ สรางความเขาใจอันดี
ใหเกิดขึ้นระหวางนักทองเที่ยวกับแหลงทองเที่ยว ตลอดจนทําหนาที่เปนผูอํานวยความสะดวกในการเดินทาง
ทองเที่ยวใหนักทองเที่ยวไดรับความสะดวกสบายและอุนใจ ทั้งดูแลสุขอนามัย ความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินของนักทองเที่ยว อีกท้ังยังคอยชวยปองกันดูแลแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหลุลวงดวยดี (ฉันทัช 
วรรณถนอม, 2557) นอกจากนี้มัคคุเทศกยังตองเปนผูมีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงและสามารถแสดง
พฤติกรรมผูนําในการบริหารที่จะบริหารองคกรของตนเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค มัคคุเทศก
อาชีพ จึงตองสรางภาวะผูนําที่เขมแข็งในการบริหารงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มัคคุเทศกที่
มีความเปนผูนําหรือใชภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมเปนไปตามบทบาทหนาที่ของผูนําที่ดีจะสงผลตอ
ความสําเร็จในการดําเนินงานของธุรกิจไดอยางชัดเจน (Bass & Avolio, 1994) และสามารถสงผลตอคุณภาพ
ประสิทธิภาพในการใหบริการตอนักทองเที่ยว สรางความพึงพอใจใหกับลูกคานักทองเที่ยวและสงผลตอความ
เจริญเติบโตของอุตสาหกรรมทองเที่ยวของประเทศ (จรินทร ฟกประไพ และปรีดา ไชยา, 2560; พิศสุภา 
ปจฉิมสวัสดิ์, 2558)  

ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนปจจัยที่สําคัญในการชวยใหองคกรมีประสิทธิผลและเปนแรงผลักดัน
ใหพนักงานหรือมัคคุเทศกมีการปฏิบัติงานไดดีขึ้น เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่ตอบสนอง
ของแตละบุคคลกับความผูกพันตอองคกร บุคคลจะมีความผูกพันสูงเมื่อเขาไดเปนสมาชิกขององคกรและ 
ไดทํางานที่มีคุณภาพโดยปรารถนาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร หากองคกรสามารถสราง
ความผูกพันในงานใหเกิดขึน้กับพนักงานไดแลว พนักงานจะทุมเทความรูสึก ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ และมีผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจซึ่งจะเปนผลดีตอองคกรในการนําไปสูการทํางานอยาง
สรางสรรค มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคกรในที่สุด (Porter, Steers, Mowday & 
Boulian, 1974; Mowday, Steer & Porter, 1979; ชลิตพันธ บุญมีสุวรรณ, 2563; ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ, 
2562) 

โดยเฉพาะในพื้นท่ีจังหวัดชายฝงอันดามัน ภูเก็ต พังงา กระบี่ เปนพื้นที่ที่มีศักยภาพโดดเดนทางการ
ทองเที่ยวระดับโลกทั้งกลุมนักทองเที่ยวชาวตางชาติและชาวไทย สะทอนไดจากสถิตินักทองเที่ยว 10 ปที่
ผานมา มีอัตราการเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน ยกเวนชวง 2-3 ปที่ผานมาเกิดสถานการณการแพร
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) จํานวนนักทองเที่ยวจึงลดลงอยางมาก แตพื้นที่
ดังกลาวยังคงเปนพื้นที่การทองเที่ยวสําคัญของประเทศและมีความเชื่อมโยงทางดานกิจกรรมและเสนทาง
การทองเที่ยวระหวางกัน ทั้งนี้ในการจัดนําเที่ยว มัคคุเทศกจึงมีบทบาทสําคัญในการใหบริการแก
นักทองเที่ยวและเปนวิชาชีพที่ตองอาศัยทักษะ ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ ดวยเหตุ
นี้ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยวจําเปนตองเขาใจในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของมัคคุเทศก สภาพการ
ทํางาน เพื่อการพัฒนาศักยภาพและการดูแลมัคคุเทศกใหมีความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพัน
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กับองคกร และสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ การมีความเขาใจในภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการทองเที่ยว โดยเฉพาะมัคคุเทศกอาชีพทําใหองคกรหรือผูประกอบการทางการ
ทองเที่ยวสามารถตอบสนองความตองการและสามารถพัฒนาศักยภาพของมัคคุเทศกใหตรงกับความตองการ
ของมัคคุเทศกเหลานั้นได ซึ่งเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคกรและนําไปสูการใหบริการแกนักทองเที่ยวได
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบุคคลากรเหลานี้มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการทํางานอันจะสงผลตอขวัญ
และกําลังใจของมัคคุเทศกทําใหทุมเทใหแกงานและสรางความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน รวมทั้งเพิ่มคุณคา 
สรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรและอุตสาหกรรมการทองเที่ยวโดยผานการใหบริการของมัคคุเทศกอาชีพ (จรินทร 
ฟกประไพ และปรีดา ไชยา, 2560; ศิวะนันท ศิวพิทักษ, 2559) ทั้งนี้จากการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมที่
เกี่ยวของพบวามีงานวิจัยจํานวนไมมากที่ศึกษาเกี่ยวกับ สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกในประเทศไทย   

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก เพื่อเปนขอมูลและองคความรูสําหรับ
ผูประกอบการการทองเที่ยว สมาคมวิชาชีพมัคคุเทศกและผูที่เกี่ยวของในอุตสาหกรรมทองเที่ยว สามารถ
นําไปใชในการวางแผนเตรียมความพรอมในการพัฒนามัคคุเทศกในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี
ศักยภาพและเปนแนวทางในการสรางความผูกพันของมัคคุเทศกตอวิชาชีพใหดียิ่งขึ้น รวมทั้งการมีสวนรวม
ในการพัฒนาดานตาง ๆ เพื่อใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางานที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 
4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางานที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก

ผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันใน

องคกรของมัคคุเทศกมีความสัมพันธกันในเชิงบวก  
สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก  
สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกทั้งทางตรง

และทางออมผานปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผูวิจัยศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน

ในองคกร รวมทั้งการสัมภาษณเชิงลึกกับผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบ ยืนยันตัวแปร กรอบแนวคิดการวิจัย 
ซึ่งสามารถสรุปตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรองคประกอบ 2 ประเภท คือ ตัวแปร
สาเหตุและตัวแปรผล 
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1. ตัวแปรสาเหตุ ประกอบดวย ตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน 
1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก คือตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) ใชแนวคิดของ Gilmer 

(1966) ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 5 ดาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได ไดแก ความมั่นคงปลอดภัย 
(SEC) โอกาสความกาวหนาในการทํางาน (OPP) คาจาง (WEG) สวัสดิการและประโยชนอื่น ๆ (BEF) และ
สภาพลักษณะการทํางาน (WOR) 

1.2 ตัวแปรแฝงภายใน คือตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชแนวคิดของ Bass & Avolio 
(1994) ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 4 ดาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได ไดแก การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ (IIF) การสรางแรงบันดาลใจ (ISM) การกระตุนทางปญญา (ITS) และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
(IDS) 

2. ตัวแปรผล คือตัวแปรความผูกพันตอองคกรใชแนวคิดของ ของ Porter et al. (1974) และ 
Mowday et al. (1979) ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ดาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได ไดแก ความเชื่อถือ
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (BGV) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนของ
องคกร (WBO) และ ความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (MMS) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ในการศึกษาวิจัยนี้กลุมประชากรไดแก มัคคุเทศกอาชีพที่ขึ้นทะเบียนกับกรมการทองเที่ยวและ

ทํางานอยูในจังหวัดภูเก็ต พังงา และกระบี่ โดยมีสถานประกอบการที่ตั้งอยูในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต พังงาและ
กระบี่ จางใหทํางานเปนประจํา ไดรับคาตอบแทนเปนรายเดือน ซึ่งไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
ผูวิจัยพิจารณากําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่มีความเหมาะสมกับเทคนิคทางสถิติที่ใชดวยการวิเคราะห
แบบจําลองสมการโครงสราง เพื่อประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum likelihood) 
ดังนั้น จํานวนตัวอยางควรมีคาอยางนอย 15-25 เทาของตัวแปรที่สังเกตได (Stevens, 1996) ซึ่งงานวิจัย
ในครั้งนี้มีตัวแปรที่สังเกตได 12 ตัวแปรตองเก็บกลุมตัวอยาง 300 กลุมตัวอยางเปนอยางนอย เพื่อปองกัน
ความคลาดเคลื่อนของขอมูล ดังนั้นผูวิจัยจึงเพิ่มกลุมตัวอยางเปนจํานวนทั้งสิ้น 420 คน มากกวาจํานวนขั้นต่ํา

สภาพแวดลอมในการทํางาน (ENV) 
- ความมั่นคงปลอดภัย (SEC) 
- โอกาสความกาวหนาในการทํางาน (OPP) 
- คาจาง (WEG) 
- สวัสดิการและประโยชนอื่น ๆ (BEF) 
- สภาพลักษณะการทํางาน (WOR) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) 
- การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IIF) 
- การสรางแรงบันดาลใจ (ISM) 
- การกระตุนทางปญญา (ITS) 
- การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (IDS) 

ความผูกพันตอองคกร  (OCM) 
- ความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร (BGV) 
- ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อ
ประโยชนขององคกร (WBO) 
- ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกร (MMS) 
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ที่คํานวณไวกําหนดวิธีการเลือกตัวอยางตามหลักความนาจะเปน โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage sampling) โดยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ตามแหลงทองเที่ยวที่สําคัญในแตละ
จังหวัด แลวทําการสุมตัวอยางอยางงาย โดยวิธีจับฉลากเพื่อเลือกตัวแทนแหลงทองเที่ยว และสุมกลุม
ตัวอยางโดยการเลือกแบบกําหนดโควตาตามสัดสวนของพื้นที่แหลงทองเที่ยวในแตละจังหวัด จากนั้นใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง โดยแจกแบบสอบถามและดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

การสนทนากลุม (Focus group) 
 ผูใหขอมูลสําคัญจากการสนทนากลุม โดยคัดเลือกจากผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศก 
จํานวน 8 คน ประกอบดวย สมาคมมัคคุเทศกอันดามัน จํานวน 1 คน ผูประกอบการบริษัทนําเที่ยวในพื้นที่
จังหวัดภูเก็ต กระบี่และพังงา จํานวน 2 คน มัคคุเทศก จํานวน 4 คน และนักวิชาการ จํานวน 1 คน ซึ่งเปน
ผูใหขอมูลสําคัญที่ถูกคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ดานบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ 
(2551) กลาววา การวิจัยเชิงคุณภาพจะใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ตัวอยาง หรือ เก็บขอมูลจนไดขอมูล
ครบถวนอิ่มตัว หากกลุมตัวอยางที่หายาก มีจํานวนนอย สามารถใชจํานวนนอยกวา 15 ตัวอยางไดแตตอง
ไมนอยกวา 8 ตัวอยาง  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือเชิงปริมาณ     
ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยเชิงปริมาณ ไดแก แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดคนควาจาก

แนวคิด ทฤษฎี บทความ เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) คําถามดานสภาพแวดลอม
การทํางาน พัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดสภาพแวดลอมการทํางาน ของ Gilmer (1966) มีขอคําถาม
จํานวน 17 ขอ คําถามดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1994) มีขอคําถาม จํานวน 16 ขอ และคําถามดานความผูกพันใน
องคกรของมัคคุเทศกพัฒนาขอคําถามมาจากแนวคิดความผูกพันในองคกรของ Porter et al. (1974) และ 
Mowday et al. (1979) มีขอคําถาม จํานวน 19 ขอ 

เครื่องมือเชิงคุณภาพ     
1. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) เพื่อตรวจสอบและยืนยันตัวแปรในรางกรอบ

แนวคิดงานวิจัยดวยการใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับผูทรงคุณวุฒิโดยแนวคําถามสรางจากเอกสาร 
ตํารา ทฤษฎีที่เกี่ยวของ ในประเด็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความ
ผูกพันในองคกร แลวนําขอมูลมาสังเคราะหปรับปรุงแกไขกรอบแนวคิดการวิจัย 

2. แบบบันทึกการสนทนากลุม (Focus group discussion) โดยนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยเชิง
ปริมาณมาจัดทําประเด็นการสนทนากลุม เพื่อประเมินวิพากษสนับสนุนขอคนพบจากการวิจัยเชิงปริมาณให
มีความลึกซึ้งมากยิ่งขึ้นและอธิบายเพื่อใหขอมูลที่นาเชื่อถือและมีน้ําหนักมากขึ้นในประเด็นทฤษฎีที่ใชใน
การวิจัยไมสามารถอธิบายไดอยางครบถวนเพียงพอรวมทั้งอธิบายและดําเนินการรับทราบขอมูล 
ขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศก เพิ่มเติมนํามาสนับสนุนผลการวิจัยใหมีความ
ถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น  
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามมีการตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรง ความครอบคลุม
เชิงเนื้อหาและความเหมาะสมทางภาษา (Content validity) แลวนํามาคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) จากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน โดยมีคา IOC ระหวาง 0.66 – 1.00 แสดงถึงความตรงเชิงเนื้อหาของ
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แบบสอบถามมีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย โดยคา IOC ควรมีคา
มากกวา 0.5 ขึ้นไป (ประสพชัย พสุนนท, 2558) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาเรียบรอยแลว นําไปทดลองกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกัน จํานวน 30 ตัวอยาง เพื่อหา
คาระดับความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม พบวาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีคา
เทากับ 0.932  โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคตองมีคามากกวา 0.7 ขึ้นไป (Nunnally, 1978 
อางใน ประสพชัย พสุนนท, 2557)  จึงถือไดวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ และมีการตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสรางของเครื่องมือ (Construct validity) ดวยการวิ เคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis) ของแบบสอบถามอิทธิพลของสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกในแตละดาน ดวยคาน้ําหนักองคประกอบ 
(Factor loading) ผลการวิเคราะหพบวามีคาอยูระหวาง 0.663-0.924 ซึ่งมากกวา 0.3 แสดงวามีความตรง
เชิงโครงสราง  

 

การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล 
งานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดยื่นขอผลการรับรองดานจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและไดผานการอนุมัติและ

เห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมวิจัยในมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา โดยมีเอกสาร
รับรองโครงการวิจัยหมายเลข HE-RDI-NRRU.203/2564 รวมถึงมาตรการการปองกันผลกระทบดาน
จริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดดําเนินการขอคํายินยอมจากผูใหขอมูลทุกคนกอน
เก็บขอมูล และหากอาสาสมัครผูใหขอมูลรูสึกไมสบายใจในการใหขอมูลหรือตอบแบบสอบถาม สามารถขอ
ถอนตัวออกจากการวิจัยไดทุกขณะโดยไมมีผลกระทบใด ๆ และขอมูลที่ไดจะเก็บไวเปนความลับ การนําเสนอ
ผลการศึกษาจะนําเสนอเปนภาพรวมไมมีการอางอิงผลการวิจัยเปนรายบุคคล  

 
การวิเคราะหขอมูล  

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาดวยคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติเชิงอนุมานโดยใชการวิเคราะหแบบจําลองสมการ
โครงสราง  

 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาดานปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV)  พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.66 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.69 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ย
มากไปหานอย ไดแก ดานสภาพลักษณะการทํางาน  คาเฉลี่ย 4.00 (S.D. = 0.73) ดานความมั่นคงปลอดภัย 
คาเฉลี่ย 3.94 (S.D. = 0.80) ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน คาเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 0.89) ดาน
คาจาง คาเฉลี่ย 3.44 (S.D. = 0.87) และดานสวัสดิการและประโยชนอื่น ๆ คาเฉลี่ย 3.30 (S.D. = 0.93) 
ตามลําดับ  

ดานปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL)  พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.11 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.49 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย
ไดแก การสรางแรงบันดาลใจ คาเฉลี่ย 4.15 (S.D. = 0.54) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล คาเฉลี่ย 4.13 (S.D. = 
0.59) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณคาเฉลี่ย 4.11 (S.D. = 0.50) และการกระตุนทางปญญา 4.05 (S.D. = 
0.60) ตามลําดับ  
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ดานปจจัยความผูกพันตอองคกร (OCM) พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.76 คา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.63 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย
ไดแก ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร คาเฉลี่ย 3.97 (S.D. = 0.58) ความ
ปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรคาเฉลี่ย 3.66 (S.D. = 0.73) และความเชื่อถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร คาเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 0.78) ตามลําดับ  

 
ตารางที ่1 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 
  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 เกตไดตามตารางที่  1 พบวาคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) มีคาระหวาง 0.274 – 0.781 มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกันทุกตัวแปร 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) กับความผูกพันตอองคกร  
(OCM) มีคาระหวาง 0.407 – 0.791 มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกันทุกตัวแปร 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV)  กับความผูกพันตอองคกร  
(OCM) มีคาระหวาง 0.430 – 0.680 มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกันทุกตัวแปร 

ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 ที่วา สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศกมีความสัมพันธกันในเชิงบวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



วารสารมหาวิทยาลัยคริสเตียน ปที่ 29 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มีนาคม 2566 9 
 

 
 

การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 

 
 

แผนภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมผีลตอความผูกพัน 
ในองคกรของมัคคุเทศกผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (หลังปรับโมเดล) 

 
ตารางที่ 2  สัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม (TE)  อิทธิพลทางตรง (DE) และอิทธิพลทางออม (IE) ระหวาง
สภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 

 
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 คา AGFI = 0.964 CFI = 0.998 คา IFI =  
0.988 และ คา NFI = 0.988 คา RMSEA = 0.022 และ คา RMR = 0.0121  

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

 

ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก ตามแผนภาพที ่2 และตารางที ่2 พบวา 

สภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) อยางมีนัยสําคัญ                
(DE = 0.633, p < 0.01) และมีคาความแปรปรวนที่สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยสภาพแวดลอมการ
ทํางาน (ENV) รอยละ 40.1 (R2 = 0.401) แสดงวายอมรับสมมติฐานที ่2 

นอกจากนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  (OCM) อยางมี
นัยสําคัญ (DE = 0.126, p < 0.01) ซึ่งหมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) สามารถทํานายการรับรู
ความผูกพันตอองคกร  (OCM) อยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที ่3 
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สภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร (OCM) อยางมี
นัยสําคัญ (DE = 0.823, p < 0.01) และมีอิทธิพลทางออมผานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) อยางมี
นัยสําคัญ (IE = 0.15, p < 0.05) ดังนั้นปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรความผูกพันตอองคกร  (TE = 0.973, p < 0.01) และมีคาความแปรปรวนที่
สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยสภาพแวดลอมการทํางาน (ENV) รอยละ 82.5 (R2 = 0.825) แสดงวา
ยอมรับสมมติฐานที ่4  

คาสถิติวัดความสอดคลองของโครงสรางซึ่งขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑที่กําหนด พิจารณาไดจาก   
X2  เทากับ 43.12 ที่องศาอิสระ (df) เทากับ 36 โดยคา X2 / df เทากับ 1.198 ซึ่งดีกวาเกณฑที่กําหนด มีคา
ความนาจะเปน (p-value) เทากับ 0.193 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 คา GFI มีคา 0.983 คา AGFI มีคา 0.964 คา 
CFI มีคา 0.998 คา IFI มีคา 0.988 และ คา NFI มีคา 0.988 ซึ่งทั้ง 5 ดัชนีมีคา มากกวา 0.90 สวนคา RMSEA 
มีคา 0.022 และ คา RMR มีคา 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05  

 
ผลการสัมภาษณและการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

สรุปผลการสนทนากลุมจากผูเชี่ยวชาญดานการทองเที่ยวและมัคคุเทศกทั้งหมด มีขอสรุปและ
ความคิดเห็นที่สอดคลองกับผลการวิเคราะหเชิงปริมาณ โดยสามารถสรุปประเด็นความคิดเห็นไดดังตอไปนี้  
 1. มัคคุเทศกมีแนวคิดในการเลือกสถานที่ทํางานที่สามารถใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน 
เนื่องจากการทํางานเปนมัคคุเทศกนั้น องคกรสวนใหญมีการจัดสรรสวัสดิการที่นอยเมื่อเทียบกับองคกรอื่น ๆ 
อยางไรก็ตามมัคคุเทศกสามารถมีชองทางในการหารายไดนอกเหนือจากเงินเดือนหลายชองทาง อีกทั้ง
หลักในการเลือกสถานที่ทํางานของมัคคุเทศกอาจไมไดเลือกจากชื่อเสียงขององคกรเปนหลัก แตจะเลือก
จากอัตราคาจางและคาตอบแทนอื่น ๆ ที่จะไดรับและมีการจัดสรรงานใหอยางตอเนื่องดวย แตในปจจุบัน
จากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) คาจางและรายไดของ
มัคคุเทศกอาจไมใชสิ่งที่สําคัญที่สุดในชวงเวลานี้ ซึ่งอุตสาหกรรมทองเที่ยวไดรับผลกระทบจากการแพร
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ซึ่งทําใหการทองเที่ยวตองชะลอตัวลง อีกทั้งปญหา
ดานเศรษฐกิจทั่วโลกที่เริ่มตกต่ําลง และคาใชจายสําหรับการทองเที่ยวมีแนวโนมราคาที่ถูกลงเนื่องจากการ
แขงขันของตัวแทนการทองเที่ยวที่มีมากขึ้น ดังนั้น การไดทํางานในองคกรที่มีความมั่นคง สามารถจางงาน
ไดในระยะยาว มีการจัดสรรงานใหเปนประจําจะสงผลตอความผูกพันในการทํางานมากขึ้น รวมทั้งแตละ
บริษัทมีนโยบายในดานสภาพการทํางานที่แตกตางกัน เชน การจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ จึงสงผล
ใหสภาพแวดลอมในการทํางานและความพึงพอใจแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับความพึงพอใจของมัคคุเทศกตอ
นโยบายของบริษัทนั้น ๆ ทั้งนี้ หากองคกรหรือบริษัทมีระบบการจัดการดานรายไดที่ดีเปนระบบและเปน
ธรรมจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ดังนั้นองคกรที่มีการจัดการปจจัยเหลานี้จะสงผลใหมัคคุเทศก
มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อประโยชนขององคกรและจะนําไปสูความผูกพันตอ
องคกรมากขึ้นและสงผลใหองคกรมีความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  

 2. ปจจัยในการเลือกทํางานในองคกรยังขึ้นอยูกับความมั่นคงในการจางงานระยะยาวซึ่งจะสงผล
ตอความผูกพันกับองคกรมากยิ่งขึ้น โดยไมจําเปนวาองคกรเหลานั้นจะมีขนาดเล็กหรือใหญ แตลักษณะงาน
ที่ไดรับมอบหมายที่ตรงกับความสามารถ รวมถึงการที่ไดแสดงออกความคิดเห็นในการทํางานหรือ
มอบหมายงานที่มีลักษณะทาทายความรูความสามารถและเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผนการทํางาน 
จะทําใหมัคคุเทศกเกิดรูสึกความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น เนื่องจากไดสามารถแสดงศักยภาพของ
ตนเองในการทํางานอยางเต็มความสามารถและรูสึกถึงความไววางใจที่ไดรับจากองคกร ซึ่งปจจัยเหลานี้จะ
สงผลตอคุณภาพของงานที่ไดรับมอบหมายและนําไปสูความผูกพันตอการทํางานในองคกรมากข้ึน 
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3. ลักษณะการทํางานดานมัคคุเทศกจะเปนการรวมกลุมกันของมัคคุเทศกที่เคยทํางานรวมกันจนเกิด
ความคุนชินกันในการทํางาน ทั้งนี้ หากทํางานอยูในกลุมเพื่อนที่ดี มีความเอื้อเฟอตอกัน จะสงผลใหมัคคุเทศกมี
ความรักและผูกพันตอองคกรมากข้ึนและจะทําใหเกิดการกลาวถึงองคกรในเชิงบวกจากความประทับใจที่ได
ทํางานในองคกรนั้น ๆ และสงผลใหเกิดภาพลักษณขององคกรที่ดีจนนําไปสูการดึงดูดใหบุคคลที่มีความรู
ความสามารถอยากมาทํางานรวมกับองคกร ซึ่งจะสงผลดีตอองคกรในอนาคตเมื่อมีการมารวมมือกันของบุคคลที่
มีความสามารถและมีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคกร 

4. มัคคุเทศก มีลักษณะการทํางานที่มีความจําเปนตองใชภาวะในการเปนผูนําสูง เชน สามารถ
ควบคุมอารมณ การกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน การเสริมสราง
กําลังใจใหแกผูรวมงานเมื่อตองเผชิญตอปญหาและอุปสรรค การเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง
ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมในระหวางการทํางาน อีกทั้ง ยังตองมี
ทักษะการติดตอสื่อสารกับหนวยงาน และภาคธุรกิจที่เกี่ยวของ เชน รานอาหาร รานขายของที่ระลึก 
สถานที่ทองเที่ยว เปนตน มัคคุเทศกจึงจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สูงและสามารถแสดงบทบาท
ภาวะผูนําไดอยางเต็มที่ โดยเฉพาะมัคคุเทศกที่มีประสบการณในการทํางานมานาน จะสามารถแกปญหาได
อยางเปนระบบ ซึ่งเมื่อองคกร/ผูประกอบการสามารถใหการสนับสนุนสงเสริมปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะทําให
มัคคุเทศกเกิดความพึงพอใจเห็นคุณคาของงานซึ่งจะสงผลตอความผูกพันในองคกรนั้น ๆ  

5. การทํางานของมัคคุเทศกมีลักษณะเปนผูนําเมื่อตองออกปฏิบัติงานจึงสงผลใหมัคคุเทศกมี
ลักษณะและพฤติกรรมการวางตัวที่ดีในลักษณะการเปนผูนําในการทํางานและการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี
รวมกับคนในองคกร จึงสงผลใหคนในองคกรเกิดความรักและความผูกพันมากข้ึน ซึ่งสามารถสะทอนใหเห็น
วาเมื่อองคกรมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี รวมถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบจะ
สามารถสรางความผูกพันตอองคกรของมัคคุเทศกเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากการที่มัคคุเทศกไดทํางานอยางอิสระ
บนพื้นฐานของความสามารถตนเอง การทํางานดวยความสบายใจและเต็มใจในการทํางานจะสงผลใหเกิดความ
มุงมั่นทุมเทในการทํางาน และสงผลใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่วางเอาไว 

 
การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในองคกร
ของมัคคุเทศกมีความสัมพันธกันในเชิงบวก  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ดรุณี ชมศรี พรชัย จูลเมตต และ
นรินทร กระจายกลาง (2561) ที่วา ลักษณะงาน และลักษณะองคกร มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ความผูกพันตอองคกร และงานวิจัยของ ปุณณวิช แกวลอม (2560) ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ
ความกาวหนา ความมั่นคงในงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอความผูกพันตอองคกร และยัง
สอดคลองกับ  Shabroz, Thomas & Hamid (2019) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของอาจารยมีผลเชิงบวก
และมีนัยสําคัญตอความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกันกับการศึกษาของ Sinambela (2018) ที่วา ลักษณะ
ความเปนผูนํา ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกและมีนัยสําคัญตอความ
ความผูกพันของพนักงาน รวมทั้งเปนไปในทิศทางเดียวกับผลการศึกษาของ Bushra, Usman & Naveed 
(2011) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลในเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองคกรของ
พนักงาน ซึ่งสะทอนใหเห็นวาเมื่อองคกรไดเพิ่มระดับสภาพแวดลอมการทํางานในดานตาง ๆ และภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงใหสูงขึ้นแลวระดับความผูกพันตอองคกรของมัคคุเทศกจะสูงตามขึ้นไปดวย ทั้งนี้ยัง
สอดคลองกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ในประเด็น ภาวะผูนําของมัคคุเทศกซึ่งเปนความสามารถพื้นฐานที่มัคคุเทศก
มีอยู เชน ในการควบคุมอารมณ การกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน การ
เสริมสรางกําลังใจใหแกผูรวมงานเมื่อตองเผชิญตอปญหาและอุปสรรค การเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง
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ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมในระหวางการทํางาน การมีทักษะการ
ติดตอสื่อสารกับหนวยงาน โดยประเด็นเหลานี้จะสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ซึ่ง
จะสงผลใหเกิดความสัมพันธตอความผูกพันในองคกรนั้น ๆ 

จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรสุดา ชูพันธ, วิโรฒน ชมพู และประยูร อิ่มสวาสดิ์ 
(2563) ปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ปจจัยดานบรรยากาศองคกร และปจจัยดานบุคลิกภาพ ของผูบริหาร
สถานศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เชนเดียวกันกับการศึกษาของ 
วัชรพงษ แพรหลาย (2556)  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม ปจจัยดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และปจจัยดานเชาวนอารมณ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้จาก
ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสภาพลักษณะการทํางาน เปนลักษณะที่โดดเดนในอาชีพ
มัคคุเทศก ไมวาจะเปนการใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน การมีอิสระในการวางแผนการ
ทํางาน และการแกไขปญหาเฉพาะหนาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานเพื่อลดขอขัดแยง ปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นและสรางความพึงพอใจแกนักทองเที่ยว ลวนเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดาน 
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา ซึ่งสงผลใหมีอิทธิพลตอกัน 

จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวินี องคานุภาพ (2564) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการกระตุนปญญา มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรและมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคลองกับ บุญชนะ เมฆโต 
(2560)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกันกับ
การศึกษาของ Porter (2015) ที่สนับสนุนวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคกร ตลอดจนมิติความมุงมั่นทางอารมณและเชิงบรรทัดฐาน ทั้งนี้
จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของมัคคุเทศกในดานการสรางแรงบันดาลใจ   
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  การสรางบารมี และการกระตุนทางปญญา อยูในระดับมาก ซึ่งพฤติกรรมที่
แสดงออกในลักษณะตาง ๆ นั้น ไมวาจะเปนในเรื่อง ความตั้งใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย การสื่อสาร
รับฟงความคิดเห็นอยางมีเหตุผลกับผูรวมงาน ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูรวมงานไดปฏิบัติตาม มี
การคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ พฤติกรรมดังกลาวนั้นเปนจริยธรรมวิชาชีพพื้นฐานของมัคคุเทศกพึงมี
รวมทั้งองคกร/บริษัทใหการสนับสนุนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรับมัคคุเทศกใหมากข้ึน ยอมสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรใหมากขึ้น ทั้งนี้ยังสอดคลองกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ในประเด็นมัคคุเทศกที่สามารถ
แสดงบทบาทภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดอยางเต็มที่ในการทํางาน เชน การมีอํานาจในการตัดสินใจ
แกปญหาเฉพาะหนาไดทันที รวมทั้งการจัดการในการบริการนักทองเที่ยวไดอยางเปนระบบ ซึ่งสงผลให
มัคคุเทศกเกิดความผูกพันในองคกรนั้น ๆ  
 จากผลการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคกรของมัคคุเทศกทั้งทางตรงและทางออมผานปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ภาวินี องคานุภาพ (2564) สภาพแวดลอม ดานความกาวหนาในงาน คาจาง สวัสดิการและ
ประโยชนอื่น ๆ และความปลอดภัย ดานทัศนคติที่มีตอความปลอดภัย ดานกิจกรรม หรือการจูงใจดาน
ความปลอดภัย มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เชนเดียวกันกับ
การศึกษาของ พลกฤต รักจุล, ประภัสสร วรรณสถิต, กัญญพัสวี กลอมธงเจริญ และชัยวัฒน ใบไม (2563) 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานรวมถึงความผูกพันของ
พนักงานมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันมากข้ึนกับองคกรและมีผลทําใหพนักงานตัดสินใจที่จะคงอยูกับองคกร 
โดยการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกรทั้งความผูกพันของงานและองคกร โดยงานวิจัยของ Sinambela 
(2018) สนับสนุนวา ลักษณะความเปนผูนํา ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพล
เชิงบวกและมีนัยสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน ทั้งนี้ยังสอดคลองกับการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานของมัคคุเทศก เชนการจัดระบบความเปนธรรมดานคาจางและคาตอบแทน 
การจัดสรรสวัสดิการอื่น ๆ การไดทํางานในองคกรที่มีความมั่นคงจะนําไปสูความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
นอกจากนี้ ผูประกอบการยังสามารถนําเทคโนโลยีสมัยใหม มาชวยสนับสนุนการพัฒนาความสามารถใน
การทํางานของมัคคุเทศกเพื่อสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นสงผลตอความพึง
พอใจในงานและความผูกพันในองคกรของมัคคุเทศก 
 

ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 1. ปจจุบันอุตสาหกรรมการทองเที่ยวกําลังไดรับการฟนฟูใหมีการเดินทางทองเที่ยวมากขึ้นจาก 
โครงการ Phuket sandbox โครงการเราเที่ยวดวยกัน หรือ ทัวรเที่ยวไทย ดังนั้นผูประกอบการธุรกิจนํา
เที่ยวควรใหความสําคัญดานความเปนธรรมในเรื่องคาจาง สวัสดิการอื่น ๆ และการจัดสรรงานแกมัคคุเทศก 
รวมทั้งควรมีการชี้แจงทําความเขาใจรวมกันระหวางผูประกอบการและมัคคุเทศกเพื่อสรางแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการทํางานใหแกมัคคุเทศก  
 2. จากสถานการณการแพรระบาดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (โควิค-19) ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยว
ควรเพิ่มเติมมาตรฐานการใหบริการตาง ๆ ที่นอกเหนือจากมาตรฐานที่ภาครัฐกําหนด ใหสอดคลองกับ
สินคาและบริการที่ตนเองดําเนินธุรกิจ เพื่อสรางความมั่นใจ ความปลอดภัยใหแกมัคคุเทศกและ
นักทองเที่ยว รวมทั้งควรจัดอบรมใหความรูในเรื่องเวชศาสตรการทองเที่ยว สุขอนามัยและความปลอดภัย
ดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อใหเปนการยกระดับมาตรฐานในการดําเนินธุรกิจทองเที่ยวและสอดคลองกับ
วิถีการทองเที่ยวแบบปกติใหม (New-next normal)  
 3. ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยวควรมีนโยบายพัฒนาสภาพแวดลอมการทํางานโดยใชเทคโนโลยี
สมัยใหมมาชวยสนับสนุนและสรางประสบการณในการทํางานที่ดีใหแกมัคคุเทศก เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทํางาน อยางตอเนื่องตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
 4. ผูประกอบการธุรกิจนําเที่ยวสามารถนําขอมูลไปปรับใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสําหรับมัคคุเทศก และทิศทางการดําเนินงานของบริษัทในอนาคตภายหลังสถานการณการ
ทองเที่ยวเขาสูภาวะปกติเพื่อเปนการสรางความเชื่อมั่น ความผูกพันตอองคกรและภาพลักษณที่ดีใหกับ
องคกรในการเปนธุรกิจนําเที่ยวที่มีคุณภาพ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษากับมัคคุเทศกเทานั้น การวิจัยครั้งตอไปจึงควรมีการศึกษาใน
กลุมอาชีพอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมทองเที่ยว เพื่อใหไดเขาใจถึงสาเหตุและปจจัย ๆ ที่สงผลตอความผูกพัน
องคกรในอุตสาหกรรมทองเที่ยวภาพรวมตอไป 

2. การวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาปจจัยในมิติอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร เชน 
วัฒนธรรมองคกร  ความสุขในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน 
เพื่อเสริมสรางความผูกพันในองคกรใหมากข้ึนผานปจจัยอื่นประกอบกัน ซึ่งสงผลตอความสําเร็จขององคกร 

 
………………………………………………………………… 
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