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บทคัดยอ 

 

 การวิจัยในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับบรรยากาศขององคกร และระดับการฝงตรึงในการ

ทํางานของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม โดยเปรียบเทียบการฝงตรึงในการทํางานของ

พนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหมที่แตกตางกัน ตามปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน และ

ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานบรรยากาศที่มีอิทธิพลตอการฝงตรึงในการทํางานของพนักงานเชียงใหมไนท

ซาฟารี การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชในการศึกษาคือพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี 

จังหวัดเชียงใหม จํานวน 150 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใช

ในการวิเคราะหคือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะห

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) การทดสอบรายคูแบบแอลเอสดี (LSD) และการ

วิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิจัย พบวา พนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีจังหวัดเชียงใหม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ

ระหวาง 31 - 40 ป สถานภาพสมรส  จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน เปนพนักงานระดับปฎิบัติการ 

มีอายุในการทํางานระหวาง 4-6 ปและมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท พนักงานเชียงใหมไนท

ซาฟารีใหความสําคัญกับบรรยากาศองคกรอยูในระดับมาก โดยอันดับหน่ึง ไดแก ดานความเปนอิสระ 

รองลงมา คือ ดานความอบอุนและการสนับสนุน สําหรับการฝงตรึงในการทํางานของพนักงานเชียงใหม

ไนทซาฟารีใหความสําคัญตอการฝงตรึงในการทํางานอยูในระดับมาก พบวา ดานความเชื่อมโยงกับองคกร 

และดานสิ่งที่ตองสละกับองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความลงตัวกับองคกร และผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุงานในองคกร และรายไดแตกตางกัน มีความฝงตรึงใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยบรรยากาศขององคกร มีความสัมพันธตอการฝงตรึงในการทํางานระดับสูงใน

ทางบวก ปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการฝงตรึงในงาน ไดแก ดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร ดานการยอมรับ

ความขัดแยงดานความอบอุนและการสนับสนุน และดานการใหรางวัล 

คําสําคัญ: เชียงใหมไนทซาฟารี  บรรยากาศขององคกร และการฝงตรึงในการทํางาน 



ABSTRACT 

 

 This research aims to study the organizational climate. And the level of embedding in the work of 

Chiang Mai Night Safari employees in Chiang Mai. The comparison of implantation in the work of 

Chiang Mai Night Safari employees Chiang Mai is different. According to different personal factors and 

testing of the hypothesis on organizational climate factors influencing the implantation in the work of 

Chiang Mai Night Safari employees. This research is a quantitative research. The population used in this 

research was 150 samples of Chiang Mai Night Safari employees. The questionnaire was used as a tool for 

data collection. The statistics used in the analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation.t-

test, one-way ANOVA analysis, LSD test and multiple regression analysis  

 The results showed that Chiang Mai Night Safari employees. Most of them are female. Age 

between 31-40 years old, has marital status Graduated from secondary school, held the position of 

operating staff. Between 4-6 years of working experience and average monthly income at 15,001-20,000 

baht Chiang Mai Night Safari employees place great importance on the corporate climate. Chiang Mai 

Night Safari employees place importance on corporate climate in all factors. The first factor was 

Autonomy, followed by Warmth and support, Organizational change, Reward, Tolerance of conflict and 

Structure, respectively. For embedding in the work of Chiang Mai Night Safari employees, the importance 

of embedding in the work is at a high level. When considering each side, it was found that Links to 

Organization and Organization-Related Sacrifice followed by Fit to Organization, Links to Community, 

Community-Related. Sacrifice and Fit to Community. The results of hypothesis testing showed that 

Personal factors of employees with gender, age, educational level. Age of service in the organization and 

income is different working implications were significantly different at 0.05 level. Except marital status 

factors and holding positions without significant differences. The factors of corporate climate have a high 

positive correlation to implantation in work. The organizational climate factor influencing the work 

embedding is the aspect Organizational change, Tolerance of conflict, warmth and support, and reward.  

Key word: Chiang Mai Night Safari, The organizational climate and job embedding  

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ปจจุบันจากสภาวะการณทางเศรษฐกิจที่ไดรับผลกระทบจากการแพรระบาดของโคโรนาไวรัส 

2019 ตามรายงานสถานการณดานการทองเที่ยวเดือนเมษายน 2563  รายงานวา มีนักทองเที่ยวชาวไทย



เดินทางทองเที่ยวในประเทศจํานวน 0.09 ลานคน-คร้ัง หดตัวรอยละ 99.32 สรางรายได 4.99 รอยลานบาท 

หดตัวรอยละ 99.45 เมื่อเปรียบเทียบกับชวงเวลาเดียวกันของปที่ผานมา ขณะที่ต้ังแตเดือนมกราคม – 

เมษายน 2563 มีจํานวนนักทองเที่ยวชาวไทยเดินทางทองเที่ยวภายในประเทศสะสมจํานวนทั้งสิ้น 24.70 

ลานคน-คร้ัง หดตัวที่รอยละ 50.26 มีรายไดสะสมจากการทองเที่ยว 0.19 ลานลานบาท หดตัวรอยละ 48.34 

จากชวงเวลาเดียวกันของปที่ผานมา (ที่มา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา,https://mots.go.th/,ขอมูล ณ วันที่ 

28 พฤษภาคม 2563) จากเหตุการณดังกลาวไดสงผลกระทบตอหลายองคกรทั้งในสวนของภาครัฐและ

เอกชนที่ประกอบธุรกิจการทองเที่ยวเปนอยางมาก รวมถึงภาพรวมการทองเที่ยวของจังหวัดเชียงใหม  

 หน่ึงในสถานที่ทองเที่ยวของจังหวัดเชียงใหมที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณดังกลาว ไดแก 

เชียงใหมไนทซาฟารี ซึ่งจะตองมีการปดการใหบริการนักทองเที่ยวต้ังแตเดือนเมษายน พ.ศ. 2563 และ

กลับมาเปดอีกดําเนินการอีกคร้ังในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 ที่ผานมา โดยในระหวางที่สํานักงานเชียงใหม

ไนทซาฟารีปดดําเนินการชั่วคราวน้ันไดมีพนักงานจํานวนหน่ึงไดมีการขอลาออกจากงาน สงผลทําให

สํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม โดยคณะผูบริหารจะตองมีการดําเนินการปรับเปลี่ยน

แนวทางในการปฏิบัติงานจากสาเหตุดังกลาว เพื่อหาแนวทางในการดูแลพนักงานพรอมทั้งเรงในการ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานอีกดวยเ รวมถึงเปนการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี

ขึ้นเพื่อปองกันการลาออกของพนักงาน 

 ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศขององคกรที่สงผลตอการฝงตรึงในงาน

ของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี เพื่อจะไดทราบถึงองคประกอบบรรยากาศขององคกรที่สงผลตอ

พนักงานใหมีความรูสึกฝงตรึงในงาน รวมถึงยังเปนประโยชนตอสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัด

เชียงใหม ในภาพรวมขององคกรที่จะไดทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานตอบรรยากาศภายในองคกรเพื่อ

นําขอมูลที่ไดไปประกอบการวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม 

  2. เพื่อศึกษาปจจัยดานบรรยากาศองคกรของพนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี 

จังหวัดเชียงใหม 

  3. เพื่อศึกษาการฝงตรึงใจในงานของพนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัด

เชียงใหม 

 4. เพื่อเปรียบเทียบการฝงตรึงในงานของพนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัด

เชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  5. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการฝงตรึงในงานของพนักงานภายในสํานักงานเชียงใหม

ไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม 



สมมติฐานของการวิจัย 

 1. พนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารีที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีการฝงตรึง

ในงานแตกตางกัน 

 2. บรรยากาศขององคกรสงผลตอการฝงตรึงในงานของบุคคลากรภายในสํานักงานเชียงใหมไนท

ซาฟารี 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ีใชแนวคิด ทฤษฎีบรรยากาศองคกร ของเคลลี่ (Kelly, 1980) ซึ่งสามารถกําหนดตัว

แปรตน คือ ดานความเปนอิสระ  (Autonomy) ดานโครงสราง  (Structure) ดานการใหรางวัล (Reward) ดาน

ความอบอุนและการสนับสนุน  (Warmth and Support) ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ (Organizational 

Change) และดานการยอมรับความขัดแยง (Tolerance of conflict) และตัวแปรตน คือ ปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หนวยงานที่สังกัด และตําแหนง ตัวแปร

ตามคือ แนวคิด ทฤษฎีการฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness) (Pauline E. Ngo-Henha, 2017 อางถึงใน เก

วลิน เศรษฐกร และคณะ, 2561) คือ ดานความลงตัวกับองคการ ดานความลงตัวกับชุมชน ดานที่ตองสละกับ

องคการ ดานที่ตองสละกับชุมชน ดานการเชื่อมโยงกับองคการ และดานการเชื่อมโยงกับชุมชน  

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานในสังกัดของสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารีมีทั้งหมด 

238 คน ใชเวลาในการทําวิจัยชวงเวลาเดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 – มกราคม  พ.ศ. 2564 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.เพศ 

2.อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ตําแหนงงาน 

6. อายุงานในองคการ 

7. รายไดเฉล่ียตอเดือน 

ปจจัยบรรยากาศองคการ 

1. ดานความเปนอิสระ 

2.  ดานโครงสราง 

3. ดานการใหรางวัล 

4.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน 

5.  ดานการเปล่ียนแปลงในองคการ 

6.  ดานการยอมรับความขดัแยง 

หมายเหตุ ทฤษฏีเก่ียวกับบรรยากาศ

องคการของ Kelly (1980) 

 

การฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness) 

มี 6 มิติ ไดแก 

1.ดานความลงตวักับองคการ  

2.ดานความลงตวักับชุมชน  

3. ดานท่ีตองสละกับองคการ 

 4. ดานท่ีตองสละกับชุมชน   

5. ดานการเช่ือมโยงกับองคการ  

6. ดานการเช่ือมโยงกับชุมชน 

หมายเหตุ. แนวคดิและทฤษฎีการฝงตรึงใน

งาน (Ngo-Henha ,2017 อางถึงในเกวลิน 

เศรษฐกรและคณะ ,2561)   

 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของบรรยากาศองคการ 

บรรยากาศองคกร หมายถึงองคประกอบตางๆ ภายในองคกรที่แวดลอมตัวบุคลากรภายใน

องคการ รวมไปถึงการรับรูถึงนโยบายขององคการ กฎระเบียบตางๆ ของบุคคลากร ที่สงผลตอพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงานภายในองคการ และกอใหความรูสึกรวมกันภายในองคการ ซึ่งมีอิทธิพลในการกําหนด 

ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการหน่ึงที่แตกตางจากองคการหน่ึง 

      เคลลี่ (Kelly, 1980) ไดศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคการและสรุปวาบรรยากาศ

องคการมี 6 องคประกอบ ไดแก โครงสรางของงาน ความเปนอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุนและการ

ใหการสนับสนุน การยอมรับความขัดแยง การเปลี่ยนแปลงในองคการ ทั้งน้ีบรรยากาศขององคการที่

แตกตางกันออกไปน้ันทําใหพฤติกรรมในการทํางานของคนแตกตางกันออกไป 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทฤษฎีการฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness)  

 เกวลิน พวงยอยแกว เศรษฐกร, สมฉวี ศิริโสภณา, มัญชวี ผอบทิพย, และณัทกิจพัฒน หอมวิจิตรกุล 

(2561) กลาววา การฝงตรึงในงาน (Job embeddedness) หมายถึง การยึดติดหรือเชื่อมโยงกับสิ่งแวดลอมใน

หลายวิธี ซึ่งการยึดติดน้ีอาจออนแอหรือแข็งแกรงขึ้นอยูกับหลายปจจัย ไดแก ความลงตัว (Fit) ความ

เชื่อมโยง (Link) และสิ่งที่ตองสละ (Sacrifice) หากพนักงานมีความฝงตรึงในงานสูง ยอมจะมีความต้ังใจ

ลาออกที่ตํ่า 

ทฤษฎีความฝงตรึงในงาน ประกอบไปดวย 3 ตัวแปรในการวิเคราะห ไดแก ความลงตัว(Fit) ความ

เชื่อมโยง (Link) และสิ่งที่ตองเสียสละ (Sacrifice) โดยแตละตัวแปรแบงออกเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน

หรือภายในงาน (Organizational Embeddedness หรือ On-the –job Embeddedness) และปจจัยเกี่ยวกับชุมชน

หรือปจจัยภายนอกงาน (Community Embeddedness หรือ Off-the-job Embeddedness) และสามารถแยก

ยอยออกมาไดเปน 6 มิติ ไดแก 

ความลงตัวกับองคการ (Fit-Organization) ไดแก ทัศนคติของพนักงานในมุมมองดานความเขา

กัน ไดของตัวพนักงานกับองคการ เชน เปาหมายในเสนทางอาชีพ ตารางเวลาการทํางาน ปจจัยที่

เฉพาะเจาะจงในการทํางาน เชน ความรู ทักษะ และความสามารถตางๆ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมของ

องคการและความตองการของงาน  

ความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) ไดแก สิ่งแวดลอม บรรยากาศ สภาพอากาศ สถานที่พัก

อาศัย ความเชื่อทางศาสนา และมุมมองทางการเมืองของชุมชนที่สอดคลองและเขากันไดกับทัศนคติสวนตัว

ของพนักงาน  

 ความเชื่อมโยงกับองคการ (Link-Organization) ไดแก ความสัมพันธกับคนในองคการ เพื่อน

รวมงาน หัวหนางาน การเปนสมาชิกหรือผูบริหารในคณะทํางานหรือกรรมการ การมีเพื่อนรวมงานที่ตอง



พึ่งพาตนเองหลายคน การสังกัดเปนสมาชิกชมรมในองคการทําใหรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการยากแกการ

ลาออก  

ความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) ไดแก ความสัมพันธกับคนในชุมชนที่อยูอาศัย 

ครอบครัว ญาติ มิตรสหาย การเปนสมาชิกในกลุมชุมชนหรือกลุมสังคมอ่ืนๆ ทําใหยากแกการยายถิ่นที่อยู

อาศัยหรือถิ่นฐาน และแนนอนวาการอาศัยในชุมชนเดิมยอมสงผลตอการอยูในงานเดิมเชนกัน 

สิ่งท่ีตองสละกับองคการ (Sacrifice-Organization) ไดแก การสูญเสียสวัสดิการบําเหน็จหรือ 

บํานาญ มิตรภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงาน ความนาสนใจของงาน ผลตอบแทนทางดานการเงิน ความมั่นคงใน

งาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง และการยอมรับในสังคมจากหนาที่การงานในปจจุบัน  

สิ่งท่ีตองสละกับชุมชน (Sacrifice-Community) ไดแก การเปนสมาชิกของกลุมขององคการตางๆ 

ในชุมชน ความสะดวกสบายจากสิ่งอํานวยความสะดวกภายในชุมชน ความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

เกวลิน  เศรษฐกร (2562) ศึกษา อิทธิพลปจจัยการฝงตรึงในงานที่สงผลตอการคงอยูในองคกร

ของพนักงานกลุมธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี พบวา ผูตอบคําถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

มีอายุระหวาง 20-29 ป มีการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด โดยมีระดับความพึงพอใจใน

งานอยูในระดับมาก ระดับความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง สวนระดับความฝงตรึงในงานของ

พนักงานอยูในระดับปานกลาง พนักงานกลุมตัวอยางมีความต้ังใจที่จะลาออกและการรับรูงานทางเลือกและ

พฤติกรรมการหางานใหมอยูในระดับปานกลาง  

เกวลิน พวงยอยแกว เศรษฐกร, สมฉวี ศิริโสภณา, มัญชวี ผอบทิพย, และณัทกิจพัฒน หอมวิจิตร

กุล (2561) ศึกษาเร่ือง ทฤษฎีการฝงตรึงในงาน : การทบทวนวรรณกรรมในสภาพแวดลอมของการทํางาน

ในปจจุบันที่การลาออกจากงานเกิดขึ้นไดบอยคร้ังและงายดาย จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ทฤษฎี

การฝงตรึงในงานสามารถที่จะใชในการทํานายการลาออกของพนักงานไดดีกวาทฤษฎีด้ังเดิม โดยทฤษฎีการ

ฝงตรึงในงานน้ันมุงที่จะหาสาเหตุปจจัยที่สงผลใหพนักงานยังคงอยูกับองคการ และมุงเนนหาปจจัยที่ร้ัง

ไมใหพนักงานลาออกจากงานปจจุบัน โดยวิเคราะหจาก 3 ปจจัย ไดแก ความลงตัว ความเชื่อมโยง และสิ่งที่

ตองเสียสละ  

       สุภาพร เศวตเวช และเกวลิน พวงยอยแกว เศรษฐกร (2561) ศึกษาเร่ือง ปจจัยการฝงตรึงในงาน

ที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกของพนักงานขายเคร่ืองสําอางในหางสรรพสินคาเขตกรุงเทพมหานคร 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานชาย อายุ 20 - 25 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี มี

ภูมิลําเนาตางจังหวัดและอัตราเงินเดือน 15,000 -20,000 บาท ซึ่งปจจัยที่สงผลตอการฝงตรึงในงาน ไดแก 

ดานความลงตัวกับองคกรและสภาพแวดลอมโดยรอบมากที่สุด รองลงมาคือ ดานสิ่งที่ตองสละทางวัตถุหรือ

จิตใจเมื่อออกจากงานดานความเชื่อมโยงกับบุคคลในองคกรและครอบครัว  

 



วิธีดําเนินการวิจัย 

 

1. ประชากร คือ พนักงานในสังกัดของสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม 

2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง จากสูตรในการหาขนาดตัวอยางของ Yamane (1967) โดยกําหนดคา

ความเชื่อมั่นรอยละ 95 คาความคลาดเคลื่อนไมเกินรอยละ 5 ไดกลุมตัวในการทําแบบสอบถามจํานวน 

149.21 ตัวอยาง โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลทั้งหมด 150 ตัวอยาง 

3. ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชความนาจะเปน (Probability Sampling) ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบ

หลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) และเลือกการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) (กัลยา 

วาณิชยบัญชา, 2542) คือ พนักงานสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารีที่ปฏิบัติงานในแตละแผนก มีการแบงตาม

สัดสวน โดยกําหนดแตละขั้น ผูวิจัยใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience sampling) จนไดครบตาม

จํานวนกําหนด 

4. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดย

กําหนดประเด็นหลักสําคัญแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี  

  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปและขอมูลสวนบุคคลของพนักงานสํานักงาน

เชียงใหมไนทซาฟารีซึ่งผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 

ตําแหนงงาน  อายุงานในองคกร  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีลักษณะคําถามในรูปแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) โดยใชการวัดระดับนามมาตรา (Nominal Scale) และการวัดระดับอันดับมาตรา (Ordinal 

Scales) 

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับดานปจจัยดานบรรยากาศองคการ

สํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ประกอบดวย ความเปนอิสระ ดานโครงสราง ดานการให

รางวัล  ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ และดานการยอมรับความ

ขัดแยง มีลักษณะคําถามเปนมาตรวัดตามแบบลิเคริท (Likert Scale) 

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness)ของพนักงาน

เชียงใหมไนทซาฟารี ประกอบดวย ดานความลงตัวกับองคกร  ดานความลงตัวกับชุมชน  ดานสิ่งที่ตอง

เสียสละกับองคการ ดานสิ่งที่ตองเสียสละกับชุมชน  ดานความเชื่อมโยงกับองคกร และดานความเชื่อมโยง

กับชุมชน มีลักษณะคําถามเปนมาตรวัดตามแบบลิเคริท (Likert Scale) 

  ในสวนที่ 2-3 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดการให

คานํ้าาหนักคะแนนของตัวเลือก ดังน้ี  คะแนน  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง คะแนน  2  หมายถึง  ไมเห็น

ดวย  คะแนน  3  หมายถึง  เฉยๆ คะแนน  4  หมายถึง  เห็นดวย  และ คะแนน  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

5. การทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของเน้ือหา จากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ไดคาความสอดคลองระหวางคําถามกับวัตถุประสงค (Index of Item-



Objective Congruence: IOC) เทากับ 0.77 แลวนําเคร่ืองมือที่ไดไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากร

จํานวน 30 คนแลว นํามาหาความเชื่อมั่นไดเทากับ 0.89 

6. วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติในการวิจัย ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที (t-test) คาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) การทดสอบราย

คูใชสถิติแอลเอสดี (LSD) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

 

ผลการวิจัย 

 

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 

59.33) อายุระหวาง 31 - 40 ป (รอยละ 43.33) สถานภาพสมรส (รอยละ 62.67) จบการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน (รอยละ 31.33) เปนพนักงานระดับปฎิบัติการ (รอยละ 80.67) มีอายุงานระหวาง 4-6 ป 

(รอยละ 44.67) และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท (รอยละ 65.33) 

ตารางที่ 1 แสดงคาความถี่และคารอยละปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีจังหวัดเชียงใหม 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

เพศ ชาย 61 40.67 

 หญิง 89 59.33 

อาย ุ 20 – 30 ป 24 16.00 

 31 - 40 ป 65 43.33 

 41 - 50 ป 35 23.33 

 มากกวา 50 ป 26 17.33 

สถานภาพสมรส โสด 44 29.33 

 สมรส 94 62.67 

 หมาย/หยาราง 12 8.00 

ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน 47 31.33 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 34 22.67 

 ปวส 31 20.67 

 ปริญญาตรี 33 22.00 

 สูงกวาระดับปริญญาตรี 5 3.33 

ตําแหนงงาน พนักงานระดับปฏิบัติการ 121 80.67 

 พนักงานระดับหัวหนางาน 23 15.33 

 พนักงานระดับบริหาร 6 4.00 

 



ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

อายุงานในองคกร 1 - 3 ป 29 19.33 

 4 - 6 ป 67 44.67 

 7 - 9 ป 29 19.33 

 มากกวา 9 ป 25 16.67 

รายไดเฉลี่ยคอเดือน 10,001 – 15,000 บาท 31 20.67 

 15,001 – 20,000 บาท 98 65.33 

 20,001 – 25,000 บาท 9 6.00 

 25,001 – 30,000 บาท 10 6.67 

 มากกวา 30,000 บาท 2 1.33 

 รวม 150 100.00 

 

2. ระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม 

พบวา พนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีมีระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรของสํานักงานเชียงใหมไนท

ซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ในระดับมาก  ( x = 4.04, S.D.= 0.72) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความเปนอิสระ ( x = 4.09, S.D.= 0.77) รองลงมาคือ ดานความอบอุนและการ

สนับสนุน  ( x =  4.07, S.D.= 0.74)  ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ ( x =  4.05, S.D.= 0.78)  ดานการให

รางวัล ( x = 4.02, S.D.= 0.79) ดานการยอมรับความขัดแยง ( x =4.01, S.D.= 0.72) และดานโครงสราง ( x = 

4.00, S.D.= 0.76) ตามลําดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรของสํานักงานเชียงใหม

ไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ Mean SD ระดับ ลําดับท่ี 

ดานความเปนอิสระ 4.09 0.77 มาก 1 

ดานโครงสราง 4.00 0.76 มาก 6 

ดานการใหรางวัล 4.02 0.79 มาก 4 

ดานความอบอุนและการสนับสนุน 4.07 0.74 มาก 2 

ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ 4.05 0.78 มาก 3 

ดานการยอมรับความขัดแยง 4.01 0.80 มาก 5 

คาเฉลี่ยรวม 4.04 0.72 มาก  

 



3. ระดับความคิดเห็นตอการฝงตรึงในการทํางานของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีโดยภาพรวม

ระดับความคิดเห็นตอการฝงตรึงในการทํางานของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี ในระดับมากโดยคาเฉลี่ย

เทากับ 4.14 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความเชื่อมโยงกับองคกร และ

ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ รองลงมาคือ ดานความลงตัวกับองคกร ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน   ดานสิ่ง

ที่ตองสละกับองคการ และดานความลงตัวกับชุมชน ตามลําดับดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3  

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอการฝงตรึงในการทํางานของพนักงาน

เชียงใหมไนทซาฟารี 

ปจจัยดานการฝงตรึงในการทํางาน Mean SD ระดับ ลําดับท่ี 

ดานความลงตัวกับองคกร (Fit-Organization) 4.15 0.83 มาก 2 

ดานความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) 4.10 0.78 มาก 4 

ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ (Sacrifice-Organization) 4.16 0.88 มาก 1 

ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน (Sacrifice-Community) 4.14 0.93 มาก 3 

ดานความเชื่อมโยงกับองคกร (Link-Organization) 4.16 0.86 มาก 1 

ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) 4.14 0.85 มาก 3 

คาเฉลี่ยรวม 4.14 0.79 มาก  

 

4. เปรียบเทียบการฝงตรึงในการทํางานที่แตกตางกัน ตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเชียงใหม

ไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม พบวา พนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมไนซซาฟารีที่มี เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาอายุงานในองคกรและรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอระดับการฝงตรึงในงาน

ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี 

จังหวัดเชียงใหม ที่มีสถานภาพ สมรส และตําแหนงงานที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอระดับการฝงตรึงในงาน

ไมแตกตางกัน ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบการฝงตรึงในการทํางานของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัด

เชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล คาสถิติ p-value ผลการเปรียบเทียบ 

เพศ t = - 2.343 0.021* แตกตาง 

อาย ุ F =  4.465 0.005* แตกตาง 

สถานภาพ F =  3.037 0.051 ไมแตกตาง 

ระดับการศึกษา F = -2.469 0.047* แตกตาง 

ตําแหนงงาน F = 0.479 0.620 ไมแตกตาง 

อายุการทํางาน F = 8.316 0.000* แตกตาง 



ปจจัยสวนบุคคล คาสถิติ p-value ผลการเปรียบเทียบ 

รายไดรวมเฉลี่ยตอเดือน F = 12.117 0.000* แตกตาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5. ผลการวิเคราะหบรรยากาศขององคกรที่มีอิทธิพลตอการฝงตรึงในงานของบุคคลากรภายใน

สํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ซึ่งสามารถอธิบายความผันแปรของการฝงตรึงในงานของ

บุคคลากรภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี ไดรอยละ 89.40 (R2 = .894 ) และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของ

ตัวแปรตนแตละตัว ทั้งน้ีตัวแปรดานบรรยากาศองคกร ไดแก ดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร(β = 0.293) มี

อิทธิพลสูงสุด รองลงมาไดแก ดานการยอมรับความขัดแยง(β = 0.241) ดานความอบอุนและการสนับสนุน

(β = 0.190) และ ดานการใหรางวัล(β = 0.148) ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังแสดง

รายละเอียดในตารางที่ 5 

  

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหบรรยากาศขององคกรของบุคคลากรภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี 

จังหวัดเชียงใหม ที่สงผลตอการฝงตรึงในงาน ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

standardized 

Coefficients 
t Sig. Tolerance Vif 

คาคงที่ -.040 .125  -.319 .750   

1. ดานความเปนอิสระ .082 .056 .080 1.473 .143 .253 3.959 

2. ดานโครงสราง .066 .072 .063 .921 .359 .157 6.377 

3. ดานการใหรางวัล .148 .070 .148 2.102 .037* .150 6.659 

4. ดานความอบอุนและ

การสนับสนุน 
.202 .074 .190 2.730 .007* .153 6.517 

5. ดานการ

เปลี่ยนแปลงในองคกร 
.298 .072 .293 4.148 .000* .148 6.735 

6. ดานการยอมรับ

ความขัดแยง 
.238 .057 .241 4.217 .000* .226 4.417 

R. = .946      R Square = .894      Adjust R Square = .890      F-ratio = 201.432(.000*) 

 

อภิปรายผล 

 

 จากผลการศึกษาเร่ือง สามารถอภิปรายผลของการวิจัย ไดดังน้ี 



 1. ระดับบรรยากาศองคกรภายในสํานักงานเชียงใหมซาฟารี จังหวัดเชียงใหมอยูในระดับมาก โดยที่

พนักงานมีความเปนอิสระในการที่จะแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะแกหัวหนางาน และใหอิสระในการ

ตัดสินใจภายใตระเบียบและขอบังคับที่ไดกําหนดไวเพื่อความคลองตัว ทําใหสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี

มีบรรยากาศองคกรอยูในระดับที่ดีมาก  

 2 การฝงตรึงในงานของพนักงานภายในสํานักงานเชียงใหมซาฟารี จังหวัดเชียงใหม น้ันอยูในระดับ

มาก โดยพนักงานมีความภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เงินเดือน และสวัสดิการ รวมไปถึง

ความสัมพันธที่ดีภายในองคกรกับหัวหนางานและเพื่อนพนักงานดวยกัน จากการศึกษาของ เกวลิน พวงยอย

แกว เศรษฐกร และคณะ (2561) ไดสรุปวา ทฤษฎีการฝงตรึงในงานน้ันมุงที่จะหาสาเหตุปจจัยที่สงผลให

พนักงานยังคงอยูกับองคการ และมุงเนนหาปจจัยที่ร้ังไมใหพนักงานลาออกจากงานปจจุบัน โดยวิเคราะห

จาก 3 ปจจัย ไดแก ความลงตัว ความเชื่อมโยง และสิ่งที่ตองเสียสละ  

 3 เมื่อเปรียบเทียบการฝงตรึงในการทํางานของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุการทํางานในองคกร และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลตอการฝงตรึงในการทํางาน

พนักงานเชียงใหมไนทซาฟารี สอดคลองกับ Pauline E. Ngo-Henha. (2017) ที่ไดกลาววา ทฤษฎีความฝง

ตรึงในงานน้ันจากภาพรวม พนักงานจะมีการคงอยูในงานเดิมไดน้ัน พนักงานจะตองมีความรูสึกถึงความฝง

ตรึงในงานและสภาพแวดลอมทางสังคมอยางลึกซึ้ง ในกลับกันหากพนักงานมีความรูสึกตองการที่จะเปลี่ยน

งาน เราควรที่จะมีการวางกลยุทธในการเหน่ียววร้ังพนักงานดวยการสรางความรูสึกในความฝงตรึงในงาน

ในสวนของการเชื่อมโยง ความลงตัว และสิ่งที่เขาจะตองสูญเสีย ทั้งในดานองคการหรืองาน และดานชุมชน

ที่พนักงานเขาไปมีสวนเกี่ยวของ ทั้งน้ีพนักงานเพศหญิงจะมีการฝงตรึงในงานมากกวาเพศชายในทุกดาน 

ยกเวนดานความเชื่อมโยงกับชุมชน ทั้งน้ีพนักงานที่มีอายุระหวาง 20-30 ป จะมีการฝงตรึงในการทํางานที่

นอยกวากลุมของพนักงานที่มีอายุมากกวาในทุกดาน โดยผูที่มีสถานภาพการสมรสแตกตางกันมีการฝงตรึง

ในงานที่ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยารางจะมีความฝงตรึงนอยกวาพนักงานที่งานที่

มีสถานภาพโสดและสมรส พนักงานที่มีจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนจะมีการฝงตรึงในการ

ทํางานนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวา เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับการศึกษานอยยอมมีการ

รับรูและความเขาใจในบทบาท หนาที่ในการปฏิบัติงานตามภาระงานที่กําหนดไวนอยกวาพนักงานที่มี

การศึกษาสูง โดยที่ผูที่มีอายุการทํางานระหวาง 1-3 ป จะมีความฝงตรึงในการทํางานที่นอยกวาพนักงานที่มี

อายุการทํางานมากกวา เน่ืองจากการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคกร สุดทายผูที่มีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 10,000 – 15,000. บาท จะมีระดับการฝงตรึงในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยสูงกวา  

เน่ืองมาจากคาตอบแทนที่ไดรับสะทอนมาจากความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางานที่

สูงขึ้นตามระยะเวลาในการทํางาน จึงทําใหพนักงานที่มีรายไดสูงมีการฝงตรึงในการทํางานสูงกวาผูที่มี

รายไดนอย 



 4 ผลการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศขององคกรที่มีอิทธิพลตอการฝงตรึงในงานของพนักงาน

เชียงใหมไนทซาฟารี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บรรยากาศที่มีอิทธิพลตอการฝงตรึงในงาน ไดแก 

ดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร ดานการยอมรับความขัดแยง ดานความอบอุนและการสนับสนุน และ ดาน

การใหรางวัล ทั้งน้ีพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีมีเตรียมพรอมในการเปลี่ยนแปลงในการทํางาน รวมถึงการ

ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงาน โดยที่การทํางานของพนักงานน้ันมีการไดรับการชวยเหลือเปนอยางดีจาก

หัวหนางานหรือผูบริหารในองคกรในการใหคําปรึกษาและแนะแนวทางการแกไขปญหารวมกัน รวมไปถึง

การพิจารณาเพิ่มคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆใหพนักงานอยางเหมาะสมตามระเบียบและหลักเกณฑ

อยางยุติธรรม 

 

ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะในงานวิจัย 

 1. ดานโครงสราง ผูบริหารควรที่จะมีการจัดทําหนังสือเวียนภายในองคกร เพื่อแจงใหทราบถึง

นโยบายการบริหารงาน แนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน พรอมกันน้ันควรมีการจัดการประชุมกับ

หัวหนาแผนกทุกแผนเพื่อสรางความเขาใจ และสงเสริมใหมีการกระจายขอมูลขาวสารไปยังพนักงานใน

ระดับปฏิบัติงานทุกคน เพื่อใหพนักงานของสํานักงานเชียงใหมซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ไดรับทราบถึง

สถานการณขององคการ นโยบายของผูบริหารในการบริหารองคการ แนวทางการปฏิบัติงาน และประโยชน

ที่พนักงานจะไดรับ 

 2. ดานการยอมรับความขัดแยง ผูบริหารและหัวหนาสวนงานตางๆของสํานักงานเชียงใหมซาฟารี 

จังหวัดเชียงใหม ควรที่จะมีการเปดพื้นที่ในการประชุมเปนการภายในในแตละฝายเพื่อนําเสนอขอคิดเห็น 

ขอเสนอแนะ และขอขัดแยงในแตละฝาย แลวจึงนําประเด็นดังกลาวปรึกษารวมกันเพื่อใหไดขอสรุปในการ

ปรับปรุงซึ่งเปนที่ยอมรับของพนักงานทุกคนในฝาย ทั้งน้ีหัวหนาฝายและผูบริหารตองมีการเปดใจยอมรับ

ฟงความคิดเห็นของพนักงานเพื่อสนองตอบขอเรียกรองและขอเสนอแนะที่ไมขัดตอกฏระเบียบและขอ

ปฏิบัติขององคการ 

 3. ดานการใหรางวัล ผูบริหารและหัวหนาฝายควรที่จะมีการปรับปรุงหลักเกณฑในการพิจารณา

ความดีความชอบในการพิจารณาการขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง รวมไปถึงงานรางวัลพิเศษใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดยมีการนําระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการ

ทํางานมากขึ้นจึงทําใหภาระงานมีผลลัพธที่มีปริมาณสูงขึ้น อยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพทําให

ตัวชี้วัด (KPI) อาจจะไมสอดคลองไดจึงควรที่จะมีการศึกษาเพื่อปรับปรุงหลักเกณฑใหทันสมัยขึ้นกวาเดิม 

 4. สํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อสังคมกับชุมชนรอบ

สํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี เชน การสนับสนุนงบประมาณในการจัดประเพณีของชุมชนพรอมสง



ตัวแทนเขารวมงาน การสนับสนุนกิจกรรมของเยาวชนที่ชุมชนรอบเชียงใหมไนทซาฟารี เพื่อเสริมสราง

ความผูกพันธระหวางชุมชนและพนักงานทั้งยังกอใหเกิดการฝงตรึงกับองคการมากยิ่งขึ้น  

 5. ผูบริหารสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหม ควรที่จะมีการจัดประชุมประจําปเพื่อ

ชี้แจงใหกับพนักงานไดรับทราบถึงแนวทางและนโยบายในการปฏิบัติงานของสํานักงานเชียงใหมไนท

ซาฟารี และจัดใหมีการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและทักษะที่ชวยในการปฏิบัติงานประจําของพนักงาน ที่สงผล

ใหพนักงานมีความพรอมในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในองคกรไดอยางดี 

 6. ผูบริหารและหัวหนาสวนงานสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหมควรมีการติดตาม 

ดูแล และใหคําปรึกษาแกพนักงานในสวนงานของตัวเองเพื่อรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ และสรุป

ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน เพื่อหาแนวทางในการแกไขรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

 7. ผูบริหารและหัวหนาสวนงานสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหมควรมีการจัด

กิจกรรมในการสงเสริมความรักความสามัคคีในหมูคณะ เพื่อเชื่อมความสัมพันธภายในองคกรระหวาง

หนวยงาน ทั้งน้ีมุงผลสัมฤทธิ์ที่สงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นและสรางความฝงตรึงใน

การทํางานในระดับที่สูงขึ้น 

 8. ผูบริหารและหัวหนาสวนงานตางๆ ภายในสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี จังหวัดเชียงใหมควรมี

การปรับปรุงเกณฑการพิจารณาการเลื่อนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน และสวัสดิการตางๆ สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคม เพื่อสรางความมั่นคงในชีวิตการทํางานและอาชีพที่จะสงผลตอ

ความฝงตรึงในงานใหมีระดับที่สูงขึ้น 

ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยคร้ังตอไป  

 1. ในการวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเชียงใหมไนทซาฟารีที่

สงผลตอการเปนองคกรแหงความสุข เพื่อที่จะศึกษาวา ปจจัยแรงจูงใจดานใดบางที่สงผลตอการเปนองคกร

แหงความสุขของสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี และพนักงานมีความคิดเห็นอยางไรตอองคกรของ

พนักงานตอการเปนองคกรแหงความสุข ที่ชวยสรางสมดุลของชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางาน โดยผล

การศึกษาที่ไดรับสามารถที่จะนําไปใชในการบริหารองคกรและชวยในการสงเสริมใหพนักงานในองคกรมี

ความสุขในการทํางาน กอใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานกับองคกรตอไป 

 2. จากประเด็นปญหาปจจัยสวนบุคคลซึ่งในอนาคตที่จะตองมีการรับคนที่มีอายุนอยเพื่อทดแทน

บุคคลากรที่เกษียณออกไปที่มีความแตกตางระหวางเจนเนอเรชั่นสงผลตอการพฤติกรรมการทํางาน ดังน้ัน 

การวิจัยในคร้ังหนาควรที่จะมีการศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายในองคกรที่มีชวงของเจน

เนอเรชั่นตอความผูกพันกับองคกร เพื่อใหรูถึงปจจัยที่มีผลตอพนักงานที่มีเจนเนอเรชั่นแตกตางกันมีความ

ผูกพันกับองคกรอยางไร เพื่อนําไปปรับโครงสรางใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมในการทํางาน

ใหอยูในระดับที่ดีขึ้น 



 3. ในอนาคตอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงของโครงสรางทางสังคมจากสภาวะของการระบาดของโควิท 

19 ที่สงผลกระทบตอสํานักงานเชียงใหมไนทซาฟารี และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานที่

เปลี่ยนไปอยางไร ดังน้ัน ควรที่จะมีการศึกษาปจจัยดานบรรยากาศขององคกรที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน เพื่อใหทราบถึงบรรยากาศองคกรภายหลังจากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการทํางานตามสถานการณ

การแพรระบาดของโควิท 19 เพื่อที่จะไดมีการปรับปรุงและเสริมสรางปจจัยดานบรรยากาศขององคการที่มี

ผลตอการคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดีขึ้นไดอยางไร ทั้งยังชวยในการลดปญหาดานบุคคลากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพอีกดวย 
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