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บทคัดย่อ 
 

          การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยมี
วัตถุประสงค์ในการศึกษา 1) ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมตามลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน 2) อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานต่อปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงาน และ 3) อิทธิพลของความผูกพันและ
ความภักดีท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร  การวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานในโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานครจ านวน 216 คน โดยมี
ระยะเวลาการเก็บข้อมูล ต้ังแต่วันท่ี 1 ธันวาคม 2557 ถึงวันท่ี 1 มกราคม 2558  ผู้วิจัยใช้ t –Test, 
ANOVA และ Multiple Regression Analysis ในการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน  ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
ท างานในแผนกต้อนรับ  ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานท่ีมีรายได้และประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกันมีปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p < 0.001)   2) ความผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.001) และ 3) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพล
ต่อปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.001)    
 ในภาพรวม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานใหค้งอยู่กับองค์กรมากท่ีสุด 3 ล าดับ ได้แก่  
การมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนท่ีชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อความสามารถในการ
ท างาน (4.21/5.00) รองมาคือ การมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและนโยบายการเล่ือน
ต าแหน่งงานท่ีชัดเจน (4.16/5.00) และความหวังท่ีจะได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงานสูงขึ้นเมื่อ
ผลงานท่ีท าแสดงออกถึงประสิทธิภาพ (4.13/5.00) ตามล าดับ 

การวิจัยนี้สามารถน าไปประยุกต์เพื่อวางแนวทางแก้ไขปัญหา ปรับปรุงและหลีกเล่ียงปัจจัย
การสูญเสียพนักงาน และการหาวิธีจูงใจให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรได้ ตลอดจนเป็นข้อมูล
ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้องค์กรมีความยั่งยืน 
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ABSTRACT 
 
 The study “Factors affecting employee retention of five-star hotels in 
Bangkok” was a quantitative research.  Its objectives were 1) to study whether 
different factors should be used to retain personnel with different personal qualities; 
2) to study the influence of employee engagement and loyalty on retention factors; 
and 3) to study the influence of worklife quality on retention factors.  Questionnaires 
were used to collect data from 216 samples during December 1, 2014 to January 1, 
2015.  The data were analyzed using t-test, ANOVA, and Multiple Regression Analysis.   
 Most respondents were female, aged between 21 and 25, holding a 
Bachelor’s degree and worked in the front office department.  The results showed 
that 1) personnel having different levels of income and work experience statistically 
significantly required different retention factors (p < 0.001); 2) the employee 
engagement and loyalty had a statistically significant influence on retention factors; 
and 3) the employee’s work-life quality also had a statistically significant influence 
on retention factors.  In addition, the study revealed that the three most important 
factors to retain employees were 1) clear and suitable rewarding criteria for high 
performing employees (4.21/5.00); 2) clear career path and promotion policy 
(4.16/5.00); and 3) opportunity for promotion for high performing employees 
(4.13/5.00). 

The research results could be used by five-star hotels as guidelines to 
develop their organizational retention plan, to prevent and to solve retention 
problems.  In addition, the studies showed how hotels could motivate their 
employees to become more engaged with the organization.  Finally, the results 
could be used as part of the process in developing human resource system to 
support business sustainability.  



 
Keywords: Personal Qualities, Organizational Engagement and Loyalty, Quality of 
Worklife, Employee Retention 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายท่าน ซึ่งไม่อาจจะน ามา
กล่าวได้ท้ังหมด ซึ่งผู้มีพระคุณท่านแรกที่ผู้ศึกษาใคร่ขอกราบพระคุณ คือ ท่านผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สมยศ วัฒนากมลชัย อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ผู้ท่ีได้ให้ความรู้ ค าแนะน าตรวจทาน และ
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ทุกขั้นตอน เพื่อให้การเขียนรายงานการค้นคว้าอิสระ 
ฉบับนี้สมบูรณ์ท่ีสุด ท่านท่ีสองคือ ท่าน ดร.สุชาดา เจริญพันธุ์ศิริกุล กรรมการสอบปากเปล่า 
การค้นคว้าอิสระ ท่ีได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ผู้ศึกษาใคร่ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ไว้ ณ โอกาส นี้ ขอขอบพระคุณ
ผู้ทรงคุณวุฒิท้ังสามท่าน ได้แก่ ท่าน ดร.สุชาดา เจริญพันธุ์ศิริกุล ท่าน คุณานันท์ สุขพาสน์เจริญ และ
ท่าน ดร.ชัยฤทธิ์ ทองรอด ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย และได้กรุณา
ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมท้ัง
บุคคลท่ีผู้วิจัยได้อ้างอิงทางวิชาการตามท่ีปรากฎในบรรณานุกรม ขอขอบพระคุณโรงแรมเซ็นทารา 
แกรนด์ แอท เซ็นทรัลเวิร์ล โรงแรมเดอะ เวสทิน แกรนด์ สุขุมวิท โรงแรมเชอราตัน สุขุมวิท โรงแรม
แคมเปนสกี้ กรุงเทพฯ และโรงแรมอินเตอร์คอนติเนนตัล ท่ีเอื้อเฟื้อสถานท่ีในการเก็บข้อมูลเพื่อการ
วิจัย ตลอดจนพนักงานของโรงแรมท่ีกล่าวมาข้างต้นทุกท่านท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ความร่วมมือใน
การเก็บข้อมูลเป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณอาจารย์มหาวิทยาลัยกรุงเทพ คณะการจัดการอุตสาหกรรม
การบริการและการท่องเท่ียวทุกท่าน ท่ีได้ฝึกสอน ให้ค าแนะน าในการจัดท าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ที่
ไม่ได้กล่าวนาม 

ขอขอบพระคุณคุณป้าวลัยพรรณ ศุภก าพลพัฒน์ คุณแม่ศุภวรรณ ตรีประสิทธิ์ชัย และญาติพี่
น้องครอบครัวตรีประสิทธิ์ชัยทุกท่าน ท่ีอยู่เบ้ืองหลังในความส าเร็จท่ีได้ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนท้ัง
ด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 
 ขอขอบคุณนางสาวรัฐนันท์ พุกภักดี นางสาววีรวรรณ แซ่จ๋าว นางสาวมัทนี ค าส าราญ 
นางสาวกิตติยา เด่นชัย และเพื่อนนักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยกรุงเทพ คณะการจัดการ
อุตสาหกรรมการบริการและการท่องเท่ียว ทุกท่านท่ีช่วยเหลือในการสืบค้นข้อมูล แลกเปล่ียนความรู้
ความคิด และให้ก าลังใจในการศึกษาค้นคว้าตลอดมา 
 คุณค่าท้ังหลายท่ีได้รับจากการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญํูกตเวทีแด่บิดา 
มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมส่ังสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทที่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
 ในสภาวะปัจจุบันองค์กรท้ังภาครัฐและภาคเอกชนได้สนใจกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
มากขึ้น เนื่องด้วยการแข่งขันทางธุรกิจในประเทศไทยหรือท่ัวโลกนั้นมีการแข่งขันที่เพิ่มมากขึ้นทุกวัน 
ผู้ประกอบการธุรกิจต่าง ๆ ท้ังด้านการผลิตและบริการ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนาดใดก็ตาม ย่อมต้อง
สร้างหนทางการน าไปสู่การอยู่รอดในการท าธุรกิจ หากธุรกิจใดหยุดนิ่งหรือขาดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องแล้ว ย่อมมีโอกาสท่ีจะถูกผลักดันให้ออกไปจากการแข่งขันในตลาดได้ เราจะอยู่รอดได้
อย่างไรสถานการณ์นี้ แน่นอน องค์กรย่อมจะต้องเกิดการพัฒนาศักยภาพใหดี้ยิ่งขึ้นกว่าเดิม มุ่งเน้นไป
ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งต้องอาศัยหลายองค์ประกอบท่ีส่งเสริมให้เกิดศักยภาพ
ในการท างานสูงสุด โดยท่ีจะต้องมีการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีดี เป็นส่ิงส าคัญท่ีมี
ความสัมพันธ์ต่อสุขภาพท้ังทางกายและจิตใจของคนท างานและมีผลต่อการสร้างความปลอดภัยท้ังต่อ
ผู้ท างานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท้ังท่ีเป็นรูปแบบของเงินตราและท่ี
ไม่ใช่ในรูปแบบของเงินตรา ท่ีได้สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในการท างาน ส่งผลให้องค์กรได้รับ
การท างานหรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพและการท างานอย่างเต็มศักยภาพ อีกท้ังยังส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานอีกด้วย การส่งเสริมชีวิตในการท างานท่ีดี เกิดประโยชน์ในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
โดยเอื้อให้มีอัตราการคงอยู่ของพนักงาน (Retention Rate) ท่ีสูงขึ้น ซึ่งการรักษาการท างานของ
พนักงานในระดับท่ีสูงนั้น ส่งผลให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีดีกว่า และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานในท้ายท่ีสุด 
 อย่างไรก็ตาม มีองค์กรจ านวนมากท่ีต้องประสบกบัปัญหาและได้รับผลกระทบจากการ
ท างานไม่เต็มศักยภาพ เนื่องจากแต่ละองค์กรลงทุนไม่น้อยในการว่าจ้างพนักงาน 1 คน โดยเริ่มต้ังแต่
กระบวนการสรรหา ว่าจ้าง จนถึงการฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพ งบประมาณค่าใช้จ่าย 
สวัสดิการ และเวลา เพื่อท่ีจะหาพนักงานท่ีสามารถท างานได้อย่างมีศักยภาพท่ีสุดให้กับองค์กร 
นอกจากนี้เมื่อองค์กรต้องประสบกับปัญหาการท างานไม่เต็มศักยภาพของพนักงานจนต้องมีการเชิญ
ออกองค์กรก็จะสูญเสียงบประมาณและเวลาท่ีได้ลงทุนไปกับพนักงานโดยเปล่าประโยชน์ 
นอกเหนือจากนั้นองค์กรยงัต้องลงทุนท้ังทางงบประมาณและเวลาอีกครั้งเพื่อสรรหาพนักงานทดแทน 
ส่ิงเหล่านี้สามารถมีผลกระทบต่อองค์กร เนื่องจากประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจะลดลง
จนกว่าจะมีพนักงานใหม่เข้ามาแทนท่ีพนักงานท่ีลาออกไป 
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 ธุรกิจโรงแรมเป็นอุตสาหกรรมท่ีเน้นการให้บริการแก่ผู้ใช้บริการเป็นส าคัญ โดยมีปัจจัยส าคัญ
ท่ีถือว่าเป็นหัวใจของธุรกิจโรงแรมอยู่ 3 ปัจจัย คือ ลูกค้า การจัดการ และพนักงาน ซึ่งพนักงานถือวา่
เป็นบุคคลากรท่ีส่งมอบการบริการของโรงแรมให้แก่ลูกค้า ดังนั้นการรักษาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ
เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีจะท าให้การด าเนินธุรกิจประสบความส าเร็จ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์กร เพื่อท่ีจะหาแนวทางแก้ไขปัญหา ปรับปรุงและหลีกเล่ียงปัจจัยการสูญเสียพนักงาน 
และการหาวิธีจูงใจให้มีความผูกพัน ตลอดจนพัฒนาระบบทรัพยากรส่วนบุคคล และ น าข้อมูลท่ีน่าจะ
ได้เหล่านี้เสนอให้องค์กรได้น าไปประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร
ไปใช้อย่างยั่งยืน 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์กร 

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร   

1.2.3 เพื่อศึกษาคุณภาพปัจจัยด้านชีวิตการท างานของพนักงานท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร  

 
1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
  1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่างและพื้นท่ี 

 งานวิจัยนี้มีประชากรกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ข้อมูลในการวิจัยคือ พนักงานในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม จ านวน 216 คน 

1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย สถานภาพส่วนบุคคล ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ตัวแปรตามคือ ปัจจัยท่ีส่งกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจัยนี้มีระยะเวลาในเก็บข้อมูลประมาณ 2 เดือน ต้ังแต่เดือนธันวาคม พ.ศ. 2557 ถึง 

เดือนมกราคม พ.ศ. 2558  
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 1.4 ค าถามของงานวิจัย 
   1.4.1 พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกันหรือไม่ 

1.4.2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการบริการหรือไม่ 

1.4.3 คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการบริการหรือไม่ 

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

ระยะส้ัน  
การศึกษานี้จะท าให้ทราบถึงปัญหาและปัจจัยท่ีส่งผลกระบทต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน เพื่อก าหนดแนวทางในการแก้ปัญหา หลีกเล่ียงและปรับปรุงปัจจัยกระตุ้นท าให้เกิด 
การลาออกของพนักงาน 

ระยะยาว 
น าผลท่ีได้จากการศึกษามาใช้ในการสร้างระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และก าหนด

นโยบาย ตลอดจนทิศทางขององค์กรในด้านทรัพยากรมนุษย์   
 
1.6 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 

1.6.1 สถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของประชากร ได้แก่ เพศ 
อายุ การศึกษา แผนกท่ีท างาน รายได้ ประสบการณ์การท างาน ทักษะการท างาน และทัศนคติ 

1.6.2 ความผูกพันและความภักดี หมายถึง ความรู้สึกทางจิตใจไม่ว่าจะเป็นความรัก ความ
หลง ความสุข ความซื่อสัตย์ ความเกลียด หรือความโกรธ ท่ีพนักงานมีต่อองค์กรท่ีท างานอยู่   

1.6.3 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการ
ของพนักงานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน ซึ่งอาจพิจารณาได้จาก ผลตอบแทน สภาพแวดล้อมใน
สถานท่ีท างานท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ลักษณะ
การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่น ๆ และ 
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะน าไปสู่การด าเนินชีวิตของพนักงาน  
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1.6.4 ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง สภาวะของความคิด อารมณ์ และเจตคติของ
บุคคลท่ีมีต่องานท่ีเขาปฏิบัติอยู่ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เต็มใจและสนุก ร่าเริง 
เป็นต้น เมื่อเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุขในการท างาน 
และความมุ่งมั่นจนงานนัน้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์   

1.6.5 การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร หมายถึง การผูกใจให้พนักงานท่ีท างานใน
องค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การท่ีพนักงาน
มีความสุขกายและใจในการปฎิบัติงาน 

1.6.6 ศักยภาพ หมายถึง คุณสมบัติท่ีแฝงอยู่ภายในตัวเอง ซึ่งก่อเกิดผลในการท างาน 



 
 

บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 จากการค้นคว้าวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้รวบรวมผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ
หัวข้อการศึกษา เพื่อน ามาเป็นแนวความคิดในการศึกษาครั้งนี้ดังต่อไปนี้ 
 ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ได้ศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร ความผูกพันของบุคลากร
ในองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพัน และปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทต าแหน่งงาน รายได้ และอายุการท างาน ท่ีมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลใน 
ด้านเพศ อายุ การศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน อายุการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน และ รายได้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันในองค์กรท้ังความผูกพันต่อเนื่องและ
ความผูกพันเชิงค่านิยม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05  

ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่องตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงานท่ีท า และค่าตอบแทนท่ียุติธรรมส่งผลทางตรงต่อความต้ังใจท่ีจะลาออกของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับท่ี 0.01 ในขณะท่ีความสมดุลของชีวิตกับงานมีอิทธิพลต่อ
ความต้ังใจจะลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากนี้ปัจจัยอื่น ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ต้ังใจจะลาออกของพนักงานทางอ้อมผ่านทางทัศนคติในงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ความเหมาะสมของ
งาน นโยบายทรัพยากรบุคคล และการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ยังมีข้อสังเกตว่าความสมดุลของชีวิต
กับงานส่งผลทางตรงต่อความต้ังใจจะลาออกของพนักงานในกลุ่มพนักงานท่ัวไปเท่านั้น ในขณะท่ี
ความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณส่งผลทางอ้อมต่อความต้ังใจจะลาออกผ่านทางความผูกพันขององค์กร
ของพนักงานในระดับหัวหน้ากลุ่มงานเท่านั้น 

เสกสรร อรกุล (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจภายนอกและภายในการปฏิบัติงานท่ี
มีผลต่อศักยภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานบรษิัท เมทเทิลคอม จ ากัด โดยผลการศึกษาพบว่า
ปัจจัยภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ ผลส าเร็จใน
การท างาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอ านาจในหน้าท่ีและโอกาสก้าวหน้า ในขณะท่ีปัจจัย
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ การเล่ือนต าแหน่ง เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
และความปลอดภัยในการท างาน 
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 พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ท าการค้นคว้าอิสระเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) ผลการค้นคว้าพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 
ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพท่ีดี 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในสายงาน ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคคล  
อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะท่ีคุณภาพชีวิตการท างานด้านการท างานร่วมกันหรือบูรณาการ 
ทางสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่น ๆ และด้านความความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับท่ีมาก ส าหรับความผูกพันของพนักงานในองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเท ด้านความปรารถนา และด้านความเช่ือมั่น อยู่ในระดับท่ีมากเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ผลการ
ค้นคว้า ยังพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน ค่าตอบแทน และ
อายุงานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน และในกลุ่มตัวอย่างท่ีได้
ท าการค้นคว้านี้ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  
2.2 ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าอ้างอิงทฤษฎีเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลท้ังทางตรงและทางอ้อม
ต่อ ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ในอุตสาหกรรมการบริการ  
เพื่อน ามาเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษาวิจัยดังต่อไปนี้ 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร  
 ผู้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้มีหลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยน าเสนอในท่ีนี้พอสังเขป 
ดังนี ้
  Steers (1991 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของค าว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรว่า “เป็นการแสดงออกของสมาชิกในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์และมีความเกี่ยวข้องกับ
องค์กร ซึ่งมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป” ในขณะเดียวกัน Neal และ Northcraft (1991 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 
27) ได้อธิบายค าว่า “ความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึงพลังของความสัมพันธ์ที่เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้ประกอบไปด้วยปัจจัย 3 ปัจจัยคือ ความเช่ือมั่นต่อค่านิยมของ
องค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างาน และความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์กร” ซึ่งสอดคล้องกับค านิยามท่ี Steers ได้ให้ไว้ในข้างต้น  
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  Buchanan (1974 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 28) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การปฏิบัติ
ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเองเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบ
ไปด้วย 3 ส่วนประกอบดังนี ้

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร โดยท่ีมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานและยอมรับใน
ค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์กรและของตนว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

2) การมีส่วนร่วมในองค์กรผ่านทางกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทและหน้าท่ี 
3) ความภักดีต่อองค์กร 
Miner (1992 อ้างใน พงษ์เทพ เงาะด่วน, 2555, หน้า 18) แบ่งแนวคิดเป็น 2 ด้าน คือ  
1) ความผูกพันด้านพฤติกรรม เป็นความผูกพันในการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง 

ไม่เปล่ียนแปลงท่ีท างาน และรักษาสถานภาพสมาชิกขององค์กรเอาไว้ เนื่องจากได้มีการเปรียบเทียบ
ว่าการที่พนักงานได้ลงทุนลงแรงไปในองค์กรนั้นเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ได้เลยท่ีจะเรียกการลงทุน
นั้นกลับคืนมา 

2) ความผูกพันด้านทัศนคติ เป็นความรู้สึกของการที่ตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ไม่ได้เกิด
จากการเปรียบเทียบใด ๆ ความผูกพันในลักษณะนี้จะรวมไปถึงทัศนคติในรูปของความเช่ือมั่น การ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรดังท่ีกล่าวมาแล้วในข้างต้น 
   Mowday และคณะ (1982 อ้างใน สันต์ฤทัย ล่ิมวีรพันธ,์ 2550, หน้า 10-11) ให้ความหมาย 
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังนี ้
  ความผูกพันต่อองค์กร เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีท่ีเกิดขึ้นตามปกติ เพราะ
เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเอง เพื่อการสร้างสรรค์ให้
องค์กรอยู่ในสถานะท่ีดีขึ้น 
  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  ระยะแรกแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรมีความขัดแย้งกันว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นปรากฏการณ์ด้านทัศนคติ หรือเป็นปรากฏการณ์ด้านพฤติกรรม ซึ่งมีผู้ท่ีสนใจศึกษาไว้ดังนี้ 
  Steers (1977 อ้างใน ปัจเจก ทัพพรหม, 2550, หน้า 27) ได้เสนอแบบจ าลองเพื่อใช้ใน
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนท่ีส าคัญ ดังนี้ 

1) ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์กร (Antecedents of Commitment) 
2) ลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) 
3) ผลท่ีตามมาของความผูกพันต่อองค์กร (Outcomes of Commitment) 
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  Steers และ Porter (1979 อ้างใน ปัจเจก ทัพพรหม, 2550, หน้า 27)  ได้กล่าวว่า “ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นขั้นตอนหนึ่งในสามข้ันตอนของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร ใน
กระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร ได้แก่ การมีความผูกพันต่อองค์กร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะ
มีความผูกพันลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ี
เป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กร และความต้ังใจท่ี
จะท างานหนัก เพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร ซึ่งความรู้สึกนี้ท าให้ความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างไปจากความเกี่ยวพันกับองค์กรหรือความเป็นสมาชิกขององค์กร” 
   Allen และ Meyer (1993 อ้างใน นันทภัทร อักษรดิษฐ์, 2550, หน้า 29) มีแนวคิดต่อความ
ผูกพันด้านพฤติกรรมว่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลเข้ามาในองค์กร โดยสร้างความผูกพันขึ้นเพื่อ
ผลประโยชน์ของตนเอง มิใช่เพื่อส่วนรวมหรือเพื่อองค์กร เพราะความผูกพันต่อองค์กรทางด้าน
พฤติกรรมถือเป็นขั้นตอนหนึ่งในการท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ และควรจะศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กร ในลักษณะขององค์ประกอบ 3 อย่าง ดังนี ้
  องค์ประกอบแรก คือ ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึงความรู้สึก
ท่ีดีของพนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ ๆ พร้อมกับให้การสนับสนุน และเกี่ยวข้องกับ
องค์กรอย่างแนบแน่น มีความเช่ือและมีเป้าหมายตรงกันกับองค์กร และจะคงอยู่กับองค์กรเนือ่งจาก
เขาต้องการท่ีจะอยู่ 
  องค์ประกอบท่ีสอง คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance 
Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น เนื่องจากพนักงานตระหนกัถึงความคุ้มค่าในการ
ลงทุนท่ีจะท างานในองค์กรแล้วเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ๆ พิจารณาถึงผลประโยชน์และสวัสดิการที่
สูญเสียไปหากออกจากองค์กร พนักงานจะคงอยู่กบัองค์กรเพราะว่าเขาจ าเป็นต้องอยู่ 
  องค์ประกอบท่ีสาม คือ ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันของพนักงานท่ีเกิดขึ้น เป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคมเนื่องจาก
การรับรู้ว่า เมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่นคือ  
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ถือเป็นหน้าท่ีหรือเป็นพันธะผูกพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อองค์กร  
การปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้พนักงานคงอยู่กับ
องค์กร เพราะเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีควรท า  
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ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  ทฤษฏี Side-bet Theory จากแนวคิด Reward-cost Rotation กล่าวได้ว่าเป็นแนวคิด
พื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดย Becker (1960 อ้างใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552,   
หน้า 23) สร้าง Side-bet Theory ท่ีอธิบายถึงเหตุผลของบุคคลท่ีผูกพันต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพราะบุคคล
นั้นได้ลงทุน (Side-bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว้ ซึ่งหากเขาไม่มีความผูกพันกับส่ิงนั้นต่อไป จะท าให้สูญเสีย
มากกว่าการผูกพันไว้ จึงจ าเป็นต้องผูกพันอย่างไมม่ีทางเลือกเป็นอย่างอื่น เปรียบได้กับการลงทุน
บางอย่างท่ีผันแปรไปตามมิติระยะเวลาเป็นส าคัญ โดยคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงขึ้น ตาม
ระยะเวลาท่ีบุคคลได้เสียไปในเรื่องนั้น ๆ เช่น ตัวแปร อายุการท างาน หากบุคคลท างานในองค์กร
นานเท่าใด ก็เกิดการสะสมทรัพยากรท่ีได้รับจากระบบการจ้างงานมากขึ้นเท่านั้น ซึ่งอาจเป็น 
เงินเดือน สวัสดิการ อ านาจหน้าท่ี หรือส่ิงท่ีได้อุทิศไปทางก าลังกายและก าลังใจ ท าให้บุคคลท่ีอยู่ใน
องค์กรมานาน ตัดสินใจลาออกจากองค์กรได้ยากกว่าคนท่ีท างานมาไม่นาน ฉะนั้น หากจะลาออกจาก
องค์กร ก็เท่ากับว่า การลงทุนท่ีบุคคลสะสมไว้ย่อมสูญเสียตามไปด้วย ซึ่งอาจไม่คุ้มกับประโยชน์ท่ีควร
ได้รับจากหน่วยงาน 

รูปแบบของความผูกพันต่อองค์กร 
 Greenberg และ Baron (1996 อ้างใน เพียงภัทร เจริญพิทยา, 2546, หน้า 17) ได้น า
แนวคิดของ Allen และ Meyer (1996 อ้างใน เพียงภัทร เจริญพิทยา, 2546, หน้า 17) มาขยาย
ความในแง่มุมท่ีแตกต่างออกไป มีดังนี้ 
  1) ความผูกพันทางอารมณ์และความรู้สึก นั่นคือ บุคคลปรารถนาท่ีจะท างานอยู่ในองค์กร 
เพราะว่าพวกเขาเห็นด้วยกับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร แต่หากวันใดวันหนึ่งเกิดการเปล่ียนแปลง
ขึ้นในองค์กร พนักงานอาจสงสัยในค่านิยมส่วนตัวของตนเองต่อองค์กรท่ีต้องท างานต่อไป และหากมี
การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นจริง ๆ เขาอาจมีค าถามเกิดขึ้นในใจว่า ท าไมเขาถึงยังคงอยู่ต่อไป และหากเขา
เกิดความลังเลใจขึ้นแล้ว เขาก็อาจจะลาออกไปก็ได้ 
  2) ความผูกพันทางความต่อเนื่องหรือการคงอยู่ นั่นคือ บุคคลปรารถนาจะท างานต่อไปใน
องค์กร เนื่องจากเขาเหล่านั้นมีความเช่ือว่าจะต้องสูญเสียอย่างมากหากต้องออกไป และผู้ท่ีท างานอยู่
ในองค์กรเป็นเวลานาน ก็เพราะเขาเข้าใจดีถึงการสูญเสียในส่ิงท่ีเขาได้ลงทุนต่อองค์กรมาในระยะ
เวลานาน (เช่น ได้วางแผนหลังเกษียณไว้แล้ว ได้มีเพื่อนสนิทแล้ว) และเขาก็มีความผูกพันท่ีจะอยู่
ต่อไป เพราะเขาไม่เต็มใจท่ีจะเส่ียงกับการสูญเสียส่ิงเหล่านี้ 
  3) ความผูกพันทางหลักเกณฑ์หรือมาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวได้ว่า เป็นความรู้สึกของ
พนักงานท่ีเห็นว่า เป็นส่ิงท่ีต้องท าในการท่ีจะคงอยู่กับองค์กรต่อไป เพราะแรงกดดันจากคนรอบข้าง 
บุคคลท่ีมีความผูกพันด้านนี้สูง มักจะตระหนักถึงความคิดของคนอื่น ๆ ต่อการลาออกไปของเขา และ
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เขาก็จะไม่เต็มใจท่ีจะท าให้ผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ ผิดหวัง หรือรู้สึกสงสารเขาเกี่ยวกับการท่ีเขาจะลาออก
ไป และจากการที่ความผูกพันมองได้หลายรูปแบบอย่างท่ีได้กล่าวมาในขั้นต้น  
ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะน าแนวคิดของ Greenberg, Baron, Allen และ Meyer (1996 อ้างใน เพียงภัทร 
เจริญพิทยา, 2546, หน้า 17) เนื่องจากแนวคิดของบุคคลท้ัง 2 มีพื้นฐานของทฤษฏีคล้ายกัน แต่มี
ความแตกต่างกันในรายละเอียดขององค์ประกอบความผูกพัน ซึ่งผู้วิจัยจะศึกษาเฉพาะด้านการคงอยู่ 
(Continuance Need to) กับองค์กร เพราะมีความสนใจว่ามีปัจจัยใดท่ีท าให้พนักงานอยู่กับบริษัท 
เป็นสิบ ๆ ปีโดยไม่คิดเปล่ียนงาน หรือลาออก 

ปัจจัยที่กระทบต่อความผูกพัน  
  อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529 อ้างใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557, หน้า 101) กล่าวถึง ปัจจัยท่ีมี
ผลหรือความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร หรอืท่ีเรียกว่า Antecedents of Organizational 
Commitment ว่า แบ่งออกเป็น 4 พวกใหญ่ ๆ คือ  

1) คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน (ถาวรหรือช่ัวคราว) 
ระดับการศึกษา  

2) คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความเข้าใจใน
หน้าท่ี หรือบทบาทในการท างาน ความพอใจในการท างาน  

3) คุณลักษณะท่ีเกี่ยวกับองค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์กร ความส าคัญของหน้าท่ี
ของตน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ สมาชิก
ในองค์กรได้ร่วมในการตัดสินใจ  

4) ประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร  
การนึกถึงองค์กรหรือการท่ีองค์กรให้ความส าคัญต่อสมาชิก ความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน 
ความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม  
 Sheldon (1971 อ้างใน อารีรัตน์ พะลัง, 2548, หน้า 43) สรุปความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ 
  1) ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
  2) ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
  3) การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
  Hrebiniak และ Alutto (1972 อ้างใน อารีรัตน์ พะลัง, 2548, หน้า 43) กล่าวว่า ตัวแปรท่ี
ใช้ในการท านายความผูกพันต่อองค์กรท่ีดีท่ีสุดคือ 
  1) ความตึงเครียดในบทบาท  
  2) ระยะเวลาท่ีท างานในหน่วยงาน 
  3) ความไม่พึงพอใจ เนื่องจากความรู้สึกไม่ก้าวหน้าในการท างาน 
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  Baron (1986 อ้างใน อารีรัตน์ พะลัง, 2548, หน้า 44)  ความผูกพันต่อองค์กรเกิดจากปัจจัย
ต่าง ๆ ท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจัย คือ 

1) เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบ ความเป็นอิสระส่วนในงานท่ีได้รับ 
ความสนใจและความแตกต่างในงาน ส่ิงเหล่านี้ท าให้จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ ซึ่งหากมีโอกาสการเปล่ียนงานใหม่ จะท าให้มีแนวโน้มท่ี
จะผูกพันกับองค์กรในระดับต่ า 

3) เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะเมื่อบุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาในการท างาน
นาน มีต าแหน่งงานในระดับสูง และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโน้มท่ี
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

4) เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจใน 
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะ
เป็นบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความภักดีต่อองค์กร  
  ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง การยึดมั่นในองค์กรและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป  
 Kuhn (1982 อ้างใน พจนีย์ ยืนสุข, 2550, หน้า 15) กล่าวว่า “ความจงรักภักดีเป็นข้อผูกมัด
ท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดจากฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดหรือท้ังสองฝ่ายได้ตกลงใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะช่วยให้อีกฝ่ายหนึ่ง
บรรลุตามเป้าหมายท่ีหรือแม้กระท่ังในขณะท่ีไม่มีเรื่องผลประโยชน์ส่วนตัวมาเกี่ยวข้องก็ตาม ความ
จงรักภักดี ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ในแง่ของความรว่มมือท่ีจะน าไปสู่การรวมกันเป็นหนึ่งเดียว ความ
จงรักภักดีในแง่ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงข้อผูกมัดสองฝ่าย ได้แก่ การท่ีฝ่ายหนึ่งยินดีท่ีจะให้ผลตอบแทนท่ี
คุ้มค่าแก่อีกฝ่ายหนึ่ง ในขณะท่ีอีกฝ่ายหนึ่งก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบในงานอย่างเต็มท่ี” 
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ท่ีได้กล่าวมาข้างต้นพอจะสรุปได้ว่าความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง ความจงรักภักดีท่ีจะคงอยู่ ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ปฏิบัติงาน
อย่างทุ่มเท ยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร และเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กรในประเด็นดังต่อไปนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถให้ท านายอัตราการเข้าออก ลาออกและการเปล่ียนงาน  
มากกว่า กล่าวคือความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรซึ่งมี
ลักษณะท่ียาวนานกว่าความพึงพอใจ 
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2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส าคัญอย่างหนึ่งในการท านายแรงจูงใจในการเข้างาน
ของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร 

3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความ ต้องการของบุคคลในองค์กรกับ
เป้าหมายขององค์กร เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ เนื่องจากเมื่อพนักงานเกิดความผูกพัน
กับงานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ส่งผลให้องค์กรสามารถท่ี
จะบรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ได้ 

4) ความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่วนช่วยสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร 
2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในการท างาน ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Job Satisfaction” องค์กรต่าง ๆ มัก
ประสบปัญหาในการท่ีจะท าให้พนักงานพึงพอใจในงาน เพราะหากพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
แล้ว จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน คุณภาพงาน รวมถึงการบริการขององค์กรท่ีดีขึ้น ในทางกลับกันลูกค้า 
หรือผู้รับบริการก็จะเกิดความพึงพอใจด้วยเช่นกัน     
 Spector (1997 อ้างใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554, หน้า 44) ให้ความหมายของความพึงพอใจ
ไว้ว่า “เป็นทัศนคติท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องานของเขา หรือความพอใจใน
งานคือระดับความชอบท่ีมีต่อตัวงานของพนักงานนั่นเอง” 
  จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติท่ีดีของพนักงานต่อ
องค์กร เนื่องจากรู้สึกจากทางร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อม ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฎิบัติงานด้วย 

ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องนี้ เป็นส่ิงส าคัญส าหรับทุกๆองค์กร ดังนั้นจึงมาการศึกษากัน
อย่างกว้างขวางและน ามาใช้กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยทฤษฎีหลัก ๆ แบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม 
คือ 

1) ทฤษฎีในกลุ่มเนื้อหา (Content Theory) 
เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายปัจจัยของบุคคลท่ีเป็นต่อก่อให้เกิดแรงผลักดันท่ีจะท า ก าหนดทิศทาง 

การคงอยู่ หรือหยุดพฤติกรรม ซึ่งก็คือ ปัจจัยท่ีท าให้บุคคลอยากท่ีจะท างาน ทฤษฎีกลุ่มนี้จึงเกี่ยวข้อง
กับการระบุถึงส่ิงจูงใจในการท างานของมนุษย์ และศึกษาถึงล าดับความต้องการส่ิงจูงใจของมนุษย์ 
เช่น ทฤษฎีความต้องการตามล าดับข้ันของ Maslow (1970 อ้างใน อาราม หะยีปีเย๊าะ, 2553, หน้า 
9-12) หรือ ทฤษฎีของ Herzberg (1959 อ้างใน พัชยา เพียรจริง, 2550, หน้า 4-6) เป็นต้น  
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2) ทฤษฎีในกลุ่มกระบวนการ (Process Theory) 

 เป็นทฤษฎีท่ีอธิบาย วิเคราะห์ถึงกระบวนการท่ีท าให้เกิดแรงผลักดัน ก าหนดทิศทาง  
การคงอยู่ และการหยุดพฤติกรรม โดยมีพื้นฐานอยู่บนแนวคิดในเรื่องความชอบ ความคาดหวัง  
ความมานะพยายาม ผลส าเร็จของงาน เช่น ทฤษฎีความเสมอภาค  

การเข้าใจถึงแนวคิดเกี่ยวกับ “ทฤษฏีการจูงใจ” มีความส าคัญมากในการกระตุ้นให้พนักงาน
มีพฤติกรรมตามท่ีองค์กรต้องการ ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานดีขึ้น และส่งผลต่อความสามารถการ
ท างาน ในการจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาถือเป็นบทบาทส าคัญของผู้บริหารในทุกหน่วยงานหรือในทุก
องค์กร วิธีการจูงใจแต่ละแบบแต่ละวิธีก็แตกต่างกันขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน แต่ละกลุ่ม 
  นักจิตวิทยาได้ศึกษาถึงลักษณะความเป็นธรรมชาติของมนุษย์เกี่ยวกับความต้องการของ
มนุษย์ รวมถึงเป้าหมายในชีวิต ซึ่งจะเป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจให้ตรงกับความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีหลายทฤษฎีท่ีได้รับความสนใจ เช่น ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของ Maslow 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959 อ้างใน พัชยา เพียรจริง, 2550, หน้า 4-6) มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี ้
  ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
  Maslow (1970 อ้างใน อาราม หะยีปีเย๊าะ, 2553, หน้า 9-12) กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนมีความ
ต้องการ และความต้องการนี้ก็จะมีอยู่ตลอดเวลา เมื่อความต้องการหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วก็จะ
มีความต้องการท่ีสูงขึ้นไปอีกไม่มีท่ีส้ินสุด โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ตามล าดับขั้น ดังนี้ 

1) ความต้องการขั้นพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขั้นพื้นฐาน และเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับท่ีจะให้มีชีวิตรอด ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับ
การตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม่ าเสมอ ถ้าไม่ได้รับการตอบสนองชีวิตจะ 
ด ารงอยู่ไม่ได้ เช่น อาหาร อากาศ น้ าด่ืม ท่ีอยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น ในความ
ต้องการขั้นแรกนี้ องค์กรมักจะตอบสนองความต้องการโดยการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
และเครื่องแบบการท างาน รวมท้ังจัดสภาพการท างานท่ีเหมาะสมให้กับพนักงาน 
  2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีปราศจากภัยอันตราย
ท้ังปวงต่อชีวิต มีความปรารถนาท่ีจะได้รับความคุ้มครองจากภัยอันตรายต่าง ๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น 
อุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น ด้านความปลอดภัยจะเห็นได้ว่า ทุกองค์กรจะจัดให้มีสวัสดิการด้าน
การรักษาพยาบาลการประกันภัย เป็นต้น ส่วนด้านความมั่นคง พนักงานม ี
ความต้องการความมั่นคง เนื่องจากในบางสภาวการณ์เกิดความไม่แน่นอน เกิดความเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจ การออกจากงานย่อมท าให้ลูกจ้างขาดรายได้ และขาดความมั่นคงในหน้าท่ีการงานต่าง ๆ 
รวมท้ังขาดสถานะทางสังคมด้วย ด้วยเหตุนี้ องค์กรอาจตอบสนองด้วยสัญญาจ้าง เพื่อให้เกิดค ามั่น
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สัญญาจากฝ่ายนายจ้างท่ีจะจ่ายเงินเดือนค่าจ้างหรือผลตอบแทนในระยะยาว การจัดท าข้อตกลง
ระหว่างฝ่ายจัดการกับสหภาพแรงงานหรือการประกันการว่างงาน เป็นต้น 
  3) ความต้องการทางด้านสังคม ความรัก และความเป็นเจ้าของ (Social or Love and 
Belonging Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นท่ี 1-2 แล้ว ก็มีความต้องการใน
ระดับท่ีสูงขึ้น คือ การเข้าร่วมหรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่าง ๆ อยากคบหากับบุคคลอื่นตลอดจน
ได้รับมิตรภาพจากจากเพื่อน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงการยอมรับและให้ความส าคัญ ซึ่งเป็น 
ความต้องการด้านจิตใจ ดังนั้น องค์กรต้องการตอบสนองด้วยการมอบหมายงาน โดยค านึงถึง
ความสามารถ ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
  4) ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม มีเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) มี
ความต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคม ความส าคัญ มีความสามารถ การยอมรับนับถือตนเอง 
ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และอยากด ารงต าแหน่งส าคัญ ๆ รวมทั้งมีห้องท างานท่ีตกแต่งสวยงาม 
หรือมีโอกาสได้ใกล้ชิดพูดคุยกับบุคคลส าคัญ ๆ หรือผู้ท่ีมีต าแหน่งสูง ๆ เท่าท่ีโอกาสจะอ านวยให้ ซึ่ง
เป็นธรรมชาติของมนุษย์จะเกิดความพอใจ หากผลงานของตนได้รับการยอมรับ ควรจะมีการชมเชย 
เป็นต้น 
  5) ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Need) เป็นความ
ปรารถนาในการประสบความส าเร็จ เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและบรรลุความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับ
ท่ีสูงท่ีสุด 
  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factor Theory) 
  Herzberg (1959 อ้างใน พัชยา เพียรจริง, 2550, หน้า 4-6) อธิบายว่าความพึงพอใจในงาน
ท่ีท าและไม่พึงพอใจในงานท่ีท า เกิดขึ้นจากกลุ่มของปัจจัยท่ีแยกจากกัน 2 กลุ่ม ท่ีเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 
(Motivator Factors) ซึ่งเป็นส่ิงท่ีให้ความพึงพอใจ และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นส่ิงท่ีให้
ความไม่พึงพอใจ 
  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ปัจจัยเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับความรู้สึกทางบวกกับงานท่ี
ปฏิบัติ และเกี่ยวพันกับลักษณะของงานหรือเนื้อหาของงาน เป็นผลท่ีเกิดขึ้นโดยตรงจากผลการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจเป็นตัวท าให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfies) เป็นตัวสนับสนุนให้บุคคลท างาน
สูงขึ้น เนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน เป็นปัจจัยท่ีน าไปสู่การพัฒนาทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจท่ีแท้จริง ได้แก่ 
  1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ ความส าเร็จท่ีได้รับเมื่อรู้สึกว่าเขาท างานส าเร็จ 
ส่ิงท่ีจ าเป็น คือ งานนั้นควรเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน
ประกอบด้วย 2 ส่ิง คือ ระดับแรงจูงใจในด้านความส าเร็จ และความสามารถท่ีจะท างานนั้น 
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  2) ความก้าวหน้า (Advancement) แต่ละบุคคลจะได้รับความก้าวหน้า ก็โดยการพัฒนาให้
เกิดทักษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเต็มใจท่ีเพิ่มเติมความรู้ 
  3) การยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นผลมาจากความส าเร็จ การยอมรับนับถือ มีหลาย
รูปแบบ เช่น จากค าพูดหรือการเขียน การให้การเสริมแรงบ่อย ๆ เป็นส่ิงจ าเป็นที่จะท าให้เกิด
แรงจูงใจต่อเนื่องไป 
  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบของการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน จะช่วยให้บุคคลรู้สึกผูกพัน บุคคลต้องการโอกาสท่ีจะได้มีความรับผิดชอบ เมื่อ
เกิดความรับผิดชอบขึ้นแล้ว การถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 
  5) ลักษณะของงาน (The Work Itself) ความรู้สึกต่องานของบุคคลนั้น ขึ้นอยู่กับการได้
ปฏิบัติในส่ิงท่ีพึงพอใจด้วย 
  ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์
ความรู้สึกในทางลบกับงานท่ีปฏิบัติ และเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของการท างาน ได้แก่ 
  1) ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากนายจ้าง เช่น ค่าจ้าง หรือส่ิงอื่นท่ีได้จาก
การปฏิบัติงาน 
  2) โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งต้ัง 
โยกย้ายต าแหน่งในหน่วยงาน หรือการมีทักษะเพิม่ข้ึนในวิชาชีพ 
  3) ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Interpersonal Relationship) หมายถึง การติดต่อกับ 
บุคคลอื่น ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ 
  4) สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น เป็นการรับรู้จาก
บุคคลอื่น 
  5) การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง สถานการณ์ท่ีผู้บังคับบัญชา
สามารถวิเคราะห์ความสามารถของผู้ท างานได้ ไม่ว่าจะเป็นสภาพการณ์ท่ีมีลักษณะอยู่ในขอบเขต 
หรือเป็นการท างานอิสระ 
  6) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ
จัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน รวมถึงความสามารถในการบริหารงานให้สอดคล้องกับ
นโยบายนั้น ๆ 
  7) สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Condition) สภาพที่เหมาะสมในการท างาน หรือความ
สะดวกสบายในการท างาน 

8) สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลท่ีท าให้มีความสุขใน
ช่วงเวลาท่ีไม่ท างาน ซึ่งท าให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานของเขา 
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  9) ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกปอลดภัยว่าจะได้
ท างานในต าแหน่งและสถานท่ีนั้นนานคงทน 
  ปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญ ท าให้คนท างานมีความสุข และสบายใจ ส่วนปัจจัยค้ าจุน
หรือปัจจัยอนามัย ท าให้คนท าหน้าท่ีเป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เมื่อคนได้รับ
การตอบสนองของ 2 ปัจจัยนี้อย่างเพียงพอ ความไม่พึงพอใจในงานก็จะหมดไป 
  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
  พวงเพชร วัชรอยู่ (2537 อ้างใน ชัยวัฒน์ ตันติภาสวศิน, 2548, หน้า 44-46) สรุปว่า 
ความรู้สึกพอใจท่ีจะท างานของพนักงานเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ คือ 
  1) สภาพงาน (Job Condition) งานท่ีจะท าให้เกิดความสุข ส่ิงแรกต้องเป็นลักษณะงานท่ีท้า
ทาย หมายถึง งานท่ีเหมาะกับความสามารถท่ีเขามี ท้ังนี้ อาจรวมถึงได้รับการฝึกฝน การอบรมมา 
  2) การจ่ายผลตอบแทน (Pay) มักจ่ายเป็นเงิน แต่ต้องได้รับด้วยความเป็นธรรม ไม่ถูกกล่ัน
แกล้ง 
  3) การสนับสนุนส่งเสริม (Promotion) คือ การท่ีพนักงานได้มีโอกาสในงานท่ีท าอยู่ โดยให้
โอกาสให้บุคคลได้ใช้ความคิดริเริ่ม และมีระบบประเมินผลท่ียุติธรรม 
  4) การควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ระบบในการวางแผน และการควบคุมตลอดจน
ลักษณะของการเป็นผู้น าท่ีดีเข้าไว้ด้วยกัน 
  ชัยวัฒน์ ตันติภาสวศิน (2548) ได้ให้ความหมายของปัจจัยท่ีมีผลต่อทัศนคติในงานว่ามีหลาย
องค์ประกอบ ท้ังจากทางกายภาพ เศรษฐกิจ และสังคม ลักษณะความสามารถส่วนบุคคลลักษณะ
บุคลิกภาพท่ีแตกต่างกัน ดังนี ้
  1) ด้านลักษณะงาน (The Work it Self) หมายถึง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่องานท่ี
รับผิดชอบอยู่ เช่นเป็นงานท่ีน่าสนใจ มีคุณค่า ท้าทายต่อตัวพนักงานเอง 
  2) ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อรายได้ เงินเดือน หรือ
ผลประโยชน์อื่น มีความยุติธรรม และมีความเท่าเทียมกับบุคคลอื่นในองค์กร 
  3) ด้านโอกาสในการก้าวหน้า (Promotion Opportunities) หมายถึง ความยอมรับของ
พนักงานท่ีได้รับโอกาสท่ีดีในฝึกอบรมเพิ่มความรู้ การเล่ือนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
  4) ด้านการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อหัวหน้างาน
โดยตรง เนื่องจากการหัวหน้างานมีความสามารถในการแนะน า ช่วยเหลือเกี่ยวกับการแก้ปัญหาใน
การท างานและเปิดโอกาสให้มีบทบาทในการตัดสินใจต่าง ๆ 
  5) ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker) หมายถึง ทัศนคติของพนักงานในการท างานร่วมกันเป็น
ทีม ความเป็นมิตร ความสามัคคีในการท างาน 
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2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ผจญ เฉลิมสาร (2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญต่อคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นั่นเอง หากกล่าวถึงความหมายของค าว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานแล้ว เราจะพบว่านักวิชาการ หรือผู้เกี่ยวข้องได้ให้ความหมายน่าสนใจหลาย
ประเด็น คือ 

1) การสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะท าให้ผู้ปฎิบัติงานได้รับความพอใจในการท างานสูงขึ้น 
โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์กร ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิต
การท างานของพวกเขา นั่นคือ การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยใหค้วามเท่า
เทียมกันในท่ีท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อให้เกดิประสิทธิผลขององค์กร ท้ังนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้
ผู้ปฏิบัติงานได้น าเอาความรู้ ความสามารถอื่น ๆ มาใช้ท าให้พนักงานหรือก าลังแรงงานได้รับความพึง
พอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในองค์กร เช่น การขาด
งานลดลดคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
  2) คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายทางกว้างและทางแคบ ๆ ดังนี้ 

2.1) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายท่ีกว้าง หมายถึง ค่าจ้าง ช่ัวโมงการ
ท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการความก้าวหน้าในการท างานและการมี
มนุษยสัมพันธ์ ส่ิงเหล่านี้ล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับผู้ปฎิบัติงาน  
   2.2) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลท่ีมีต่อคนงาน ซึ่ง 
หมายถึง การได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล และ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานด้วย 
  Davis (1977 อ้างใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ต้ังชลทิพย์,  
จรัมพร โห้ล ายอง และสถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล, 2555, หน้า 22) เป็น
บุคคลแรกที่ศึกษาค าว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน หรือ Quality of Working Life” โดยกล่าวไว้ว่า 
“คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมโดยรวมในการท างานของเขา และเน้น
มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทาง
เศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน” 

จากท่ีนักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้นจะพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายกว้าง
ครอบคลุมไปในทุกด้านของแต่ละบุคคลในการท างานภายในองค์กร แต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ท่ี
การผ่อนคลายความตึงเครียดทางร่างกายและจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซึ่งถือเป็นกลไก 

 



18 

ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานนอกจากนี้ Walton (1975 อ้างใน สุพรรณี  
ไทยประดิษฐ, 2546, หน้า 12-14) ได้เสนอแนวคิดไว้ 8 ประการ คือ 
  1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง  
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับอย่างยุติธรรมกับการมีชีวิตอยู่ได้ในสังคม
โดยท่ัวไป  

2) สภาพแวดล้อม และความปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
สภาพแวดล้อมท้ังทางร่างกายและจิตใจ ลักษณะการท างานต้องไม่เส่ียงภัย และจะต้องช่วยให้
พนักงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตราย 

3) การให้ผู้ปฏิบัติงานได้ฝึกฝนความสามารถ (Development of Human Capacities) 
หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความรู้และรวมถึงการมี
โอกาสได้ท างานส าคัญและท้าทาย 

4) ส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึงพนักงานมี
โอกาสก้าวหน้าและมั่นคงรวมถึงเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

5) ส่งเสริมด้านสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social Integration) หมายความว่า  
งานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้สร้างมิตรภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกันใความก้าวหน้า 

6) ลักษณะงานมีความยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง สังคมชีวิตการท างานใน
องค์กร ช่วยสร้างโอกาสการเคารพซึ่งกันและกนั รวมถึงการท่ีแต่ละคนได้มีโอกาสในการพูด การคิด 
อย่างมีความเสมอภาค 

 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานโดยรวม (The Total Life Space) หมายถึงการ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ชีวิตส่วนตัวหลังเลิกงานอย่างสมดุล นั่นคือ ไม่ปล่อยให้พนักงานได้รับ
ความกดดันมากเกินไป ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการคร่ าเคร่งอยู่กับ
งานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
  8) ลักษณะงานเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่งเป็นเรื่อง
ส าคัญประการหนึ่งท่ีพนักงานจะต้องรู้สึกว่าองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่นั้นส่งผลในด้านต่าง ๆ ท้ังใน
ด้านผลผลิต การก าจัดของเสีย และการดูแลสภาพแวดล้อม  
 การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

การจะสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในสถานท่ีท างานนั้น มิใช่เรื่องท่ียากจนเกินความสามารถ 
หากแต่เป็นเรื่องความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือฝ่ายองค์กรหรือนายจ้าง และฝ่ายพนักงานหรือ
ลูกจ้างท่ีพร้อมจะหันหน้าเข้าหากันเพื่อคิดหาแนวทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร ซึ่งท้ังสองฝ่าย
ต่างมีความพึงพอใจด้วยกัน โดย Dessler (1991 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 14-15)  
กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีจะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีประกอบไปด้วย 



19 

 
1) คุณค่าของงานท่ีท า 
2) สภาพการท างานท่ีมั่นคง 
3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
4) ความมั่นคง มีหลักประกันในการท างาน 
5) มีการควบคุมอย่างเหมาะสม 
6) ได้ทราบถึงผลการปฎิบัติงาน 
7) มีโอกาสได้เรียนรู้และก้าวหน้า 
8) มีโอกาสได้รับความดีความชอบ 
9) สภาพสังคมท่ีดี 
10) มีความยุติธรรม 

 เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานท่ีตนเองพอใจก็จะท าให้มีสภาพจิตใจท่ีดี ซึ่งส่งผลให้
ท างานดีตามไปด้วย ดังนั้นจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีแต่ละองค์กรจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้เกิด
ความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่าง พนักงานและองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายสูงสุด เราคงได้ยินได้ฟังหรือเห็นภาพความขัดแย้งภาพการหยุดงานเพื่อประท้วง 
หรือเรียกร้องสิทธิอันพึงมพีึงได้ของผู้ใช้ แรงงานอยู่เสมอ หรือเหตุการณ์ในบางประเทศท่ีมีการ
ประท้วงจนเกิดเรื่องราวใหญ่โตขึ้น นั่นเป็นเพราะผู้ใช้แรงงานมีความรู้สึกว่าก าลังถูกลิดรอนสิทธิ์ ผลท่ี
ตามมาคือ ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงท่ีเกิดขึ้น การผลิตท่ีต้องอาจหยุดชะงักจนมีผลท าให้การ
ส่งออกไม่สามารถด าเนินการไปตามเป้าหมายได้ ซึ่งนอกจากองค์กรจะสูญเสียรายได้จ านวนมหาศาล 
พนักงานเองก็ต้องประสบความล าบาก และขาดรายได้ อีกท้ังส่งผลกระทบต่อสังคมและประเทศชาติ
โดยรวมด้วย จากท่ีได้กล่าวมาท้ังหมดนี้ การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน มีความจ าเป็นและมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง และจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน อีกท้ังเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่ง
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานต่อองค์กร เรียกได้ว่าบรรลุเป้าหมายของท้ังตัวบุคคลพนักงานและ
ตัวองค์กรเอง นอกจากนี้ยังส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย   

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  Bruce และ Blackburn (1992 อ้างใน สุเนตร นามโคตศรี, 2553, หน้า 8) กล่าวถึง
องค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน ดังต่อไปนี้ 

1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
2)  สถานท่ีท างานท่ีปลอดภัย 
3)  การสร้างศักยภาพโดยแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 
4)  ความก้าวหน้า และโอกาสในการพัฒนาความรู้ 
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5)  การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหาร 

6)  พนักงานได้ปฎิบัติหน้าท่ีในลักษณะท่ีไร้ความเครียด  
7)  การมีเวลาว่างอย่างเหมาะสม 
8)  การยอมรับทางสังคม  
2.2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของพนักงาน  

 การคงอยู่ คือ การตัดสินใจของคนเก่งท่ีจะท างานอยู่กับองค์กร โดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงาน
หรือลาออกจากองค์กร และคงอยู่กับองค์กรไปจนเกษียณอายุ การธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่กับ  
การรักษาให้คนเก่งเหล่านี้อยู่ในองค์กรจึงนับว่าเป็นงานท่ีท้าทายและมีคุณค่าต่อองค์กร ซึ่งความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดึงดูด ค้นหา พัฒนา ถือเป็นหน้าท่ีส าคัญของ
ทุกฝ่ายท่ีจะต้องร่วมมือกันเพื่อเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ท้ังนี้ส่ิงท่ีส าคัญในการท่ีจะ
ธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่กับองค์กร คือ ต้องเข้าใจว่าปัจจัยอะไรเป็น ส่ิงจูงใจคนเก่งเหล่านี้ให้คงอยู่
กับองค์กร (Kulesa, 2003 อ้างใน ธันย์ชนก ศรีสวัสด์ิ, 2556, หน้า 51) 
 
2.3 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน จะส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 
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  สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 
 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ภาพที่ 2.1:  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
   ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 ตัวแปรอิสระ         
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. การศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. รายได้ 
6. ประสบการณ์ในการท างาน 

 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร 

1. ด้านความศรัทธาต่อองค์กร 

2. ด้านความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

3. ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกองค์กร 

4. ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

ปัจจัยที่จะส่งผล

กระทบต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับ

องค์กรใน

อุตสาหกรรมการ

โรงแรมระดับ 5 ดาว

ในกรุงเทพมหานคร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

1. ด้านผลตอบแทน 
2. ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 
4. ด้านลักษณะการบริหาร 
5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน 

 



 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

   
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ใน

อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) ซึ่งมุ่งเนน้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับข้ันตอน ดังนี้ 

3.1) ประเภทของงานวิจัย 
3.2) กลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
3.3) เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
3.4) การทดสอบเครื่องมือ 
3.5) วิธีการเก็บข้อมูล 
3.6) ประเภทของตัวแปร 
3.7) วิธีการทางสถิติ 
3.8) การสรุปข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 

 
3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ในลักษณะการวิเคราะห์ความแตกต่างของประชากรหรือ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปร และหาอิทธิพลระหว่างตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรด้านสถานภาพส่วน
บุคคล ตัวแปรด้านความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ตัวแปรด้านปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
บริการ เพื่อตรวจสอบสมมติฐานท่ีผู้วิจัยได้ต้ังไว้ ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัยเชิงปริมาณใน
ครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามลักษณะแบบปลายปิดเป็นหลัก 
 
3.2 กลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มประชากร 
งานวิจัยนี้ใช้พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม เป็นประชากรกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย โดย

ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ G*Power ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากร ซึ่ง
การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของโปรแกรมส าเร็จรูปนี้จะอ้างอิงจากสถิติท่ีผู้วิจัยเลือกใช้ในการแปร
ผลการวิจัยตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ในบทท่ี 2 โดยใช้สถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูล  
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คือการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่ากลางของสองประชากรท่ีมีการกระจายแบบปกติและอิสระต่อ
กัน   (t -Test ) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA)  และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) โดยสามารถสรุปขนาดจ านวนกลุ่มประชากรได้ตามสถิติ
ท่ีอ้างอิงในงานวิจัยได้ดังนี้ 

สถิติของการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่ากลางของสองประชากรท่ีมีการกระจายแบบ
ปกติและอิสระต่อกัน (t -Test) ก าหนดให้ค่าขนาดอิทธิพล (Effect Size) มีขนาดกลางเท่ากับ 0.30 

ค่าแอลฟ่า (α) 0.05 และค่าเบต้า (β) 0.8 จึงมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมอย่างต่ าอยู่ท่ี 102 
คน  

สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) ได้ก าหนดให้ค่าขนาด

อิทธิพล (Effect Size) มีขนาดกลางเท่ากับ 0.25 ค่าแอลฟ่า (α) 0.05 และค่าเบต้า (β) 0.8 ตัวแปร
ท านายก าหนดโดยการสร้างตัวแปรท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด 6 ตัวแปร จึงมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ี
เหมาะสมอย่างต่ าอยู่ท่ี 216 คน  

สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ได้ก าหนดให้ค่าขนาดอิทธิพล 

(Effect Size) มีขนาดกลางเท่ากับ 0.15 ค่าแอลฟ่า (α) 0.05 และค่าเบต้า (β) 0.8 ตัวแปรท านาย
ก าหนดโดยการสร้างตัวแปรท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด 5 ตัวแปร จึงมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสม
อย่างต่ าอยู่ท่ี 92 คน 

จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากรโดยอ้างอิงตามสถิติงานวิจัย ผู้วิจัยเลือกใช้ขนาด
กลุ่มตัวอย่างท่ีค านวณออกมาได้ขนาดท่ีมากท่ีสุดคือ กลุ่มประชาการตัวอย่างจ านวน 216 คน จาก
สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) 

 
การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีเทคนิคแบบสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยข้ันแรกได้ก าหนดขนาดกลุ่มประชากรในการศึกษาครั้งนี้ออกเป็น 
พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมท้ังเพศหญิง และเพศชาย เช่น พนักงานในโรงแรมต่าง ๆ ระดับ 5
ดาวในย่านสุขขุมวิทและย่านราชประสงค์ แล้วจึงท าการเก็บข้อมูล โดยท าการเก็บข้อมูลท้ังส้ินจ านวน 
216 ชุด 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
  ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อประเมินประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา ผู้วิจัยได้
ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 

1) ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ เรื่อง “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” แล้ว
ก าหนดกรอบงานวิจัย ปัจจัยให้ครอบคลุม เนื้อหาและวัตถุประสงค์ท่ีท าการวิจัย 

2) ศึกษาแบบสอบถามต่าง ๆ จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบข่ายในการสร้าง
เครื่องมือให้สอดคล้องกับตัวแปรท่ีศึกษา ตลอดจนเปรียบเทียบและปรับปรุงให้มีความเหมาะสม 

3) สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับ “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กร ในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” ตามกรอบปัจจัยท่ีก าหนดไว้ 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ และประสบการณ์ มีลักษณะเป็นแบบปลายปิดให้เลือกตอบ 
(Check List) จ านวน 7 ข้อ  

ตอนท่ี 2-3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กร ในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” ประกอบด้วย 1) ความ
ผูกพันและความภักดีต่อองค์กร 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, น้อย และน้อยท่ีสุด โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี ้
 

มากท่ีสุด ให้คะแนน 5 
มาก ให้คะแนน 4 
ปานกลาง ให้คะแนน 3 

น้อย ให้คะแนน 2 

น้อยท่ีสุด ให้คะแนน 1 

 
4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างแล้วไปทดลองใช้ และหาคุณภาพต่อไป 
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3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัย ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ของแบบสอบถามด้วยกัน 2 วิธี คือ 1) การหาความเท่ียงตรง (Validity) และ 2) การหาค่าความ
เช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ดังนี ้
 1) การหาความเท่ียงตรง (Validity) 
 น าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นน าเสนอใหอ้าจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงด้าน
เนื้อหา (Content Validity) และข้อบกพร่องของค าถามเพื่อให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง โดยให้ค าถามแต่ละข้อมีความถูกต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
จากนั้นให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเนื้อหาโดยใช้วิธี (IOC: Index of 
Item – Objective Congruence) พบว่าข้อค าถามส่วนใหญ่มีค่าความเท่ียงตรงมากกว่า 0.50 
ส าหรับข้อค าถามท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.50 ผู้วิจัยได้ปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 2) การหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability) 
 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มท่ีมีลักษณะคล้ายกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 ราย น ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์
พบว่าข้อค าถามท่ีใช้วัดตัวแปรทุกตัวมีค่าความเช่ือมั่นซึ่งวัดจาก แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficeint) มากกว่า 0.70 แสดงว่าข้อค าถามทุกข้อในแบบสอบถามนี้มีความน่าเช่ือถือและ
สามารถน ามาใช้ในงานวิจัยต่อไป (ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์, 2543, หน้า 123) 
 
ตารางท่ี 3.1: ผลการทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
 

ตัวแปร Cronbach's Alpha 
1. ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร 0.824 
2. คุณภาพชีวิตในการท างาน 0.820 
3. ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กร ในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร 

 
0.843 
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3.5 วิธีการเก็บข้อมูล  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
1) ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามและรับคืนด้วยตนเอง โดยท าการเก็บแบบสอบถาม

บริเวณโรงแรมระดับ 5 ดาวในย่านราชประสงค์และสุขุมวิท ต้ังแต่เวลา 09.00 น. – 16.00 น. ต้ังแต่
วันท่ี 1 เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2557 ถึงวันท่ี 1 เดือน มกราคม พ.ศ. 2558  

 
3.6 ประเภทของตัวแปร 

ประเภทของตัวแปรในงานวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดประเภทตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ตาม
ลักษณะของสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ความแตกต่างทางลักษณะส่วนบุคคล มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีแผนกงานแตกต่างกัน มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มผีลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 3.2: ประเภทของตัวแปรส าหรับสมมติฐานท่ี 1 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ตัวแปรด้านสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
การศึกษา แผนกงาน รายได้ ประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม 
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สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการบรกิาร 
 
ตารางท่ี 3.3: ประเภทของตัวแปรส าหรับสมมติฐานท่ี 2 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ตัวแปรด้านความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร 
ประกอบด้วย ด้านความเช่ือมั่นในองค์กร ด้านความเต็มใจ
จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกองค์กร และด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม 
 

 
สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่

กับองค์กรในอุตสาหกรรมการบริการ 
 

ตารางท่ี 3.4: ประเภทของตัวแปรส าหรับสมมติฐานท่ี 3 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ผลตอบแทน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและความ
ปลอดภัย ด้านลักษณะการบริหาร ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม 
 

 
3.7 วิธีการทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 1 ความแตกต่างทางลักษณะส่วนบุคคล มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 3.5: วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับสมมติฐานท่ี 1 
 

ตัวแปรอิสระ วิธีการทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผล
ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

t -Test 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผล
ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน 
มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีแผนกงานแตกต่าง
กัน มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร
ในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มี
ผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่าง
กัน 

ANOVA 

 
สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน จะส่งผลต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการบรกิาร 
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ตารางท่ี 3.6: วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับสมมติฐานท่ี 2 
 

ตัวแปรอิสระ วิธีการทางสถิติที่ใช้ 
ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงาน จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

Multiple Regression 

 
สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คง

อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการบริการ 
 

ตารางท่ี 3.7: วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับสมมติฐานท่ี 3 
 

ตัวแปรอิสระ วิธีการทางสถิติที่ใช้ 
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน จะ
ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร
ในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

Multiple Regression 

 
3.8 การสรุปข้อมูลทางประชากรศาสตร์  

ข้อสรุปตามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์เพื่อการอภิปรายและทดสอบสมมติฐานท่ีเช่ือมโยงกับ
ตัวแปรแต่ละส่วน ซึ่งข้อมูลของแต่ละตัวแปรได้มีการรวบรวมแบบข้อค าถามซึ่งมีรายละเอียดครบ
สมบูรณ์จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 216 ชุด โดยการสรุปข้อมูลในส่วนนี้เป็นการสรุปเกี่ยวกับ
รายละเอียดข้อมูลของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
แผนกงาน รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน โดยสรุปได้ตามตารางท่ี 3.8 – 3.14 

 
ตารางท่ี 3.8: จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 

เพศชาย 79 36.6 

เพศหญิง 137 63.4 

ผลรวม 216 100.0 



31 

 
 

 ข้อสรุปตามลักษณะประชากรศาสตร์ตามตารางท่ี 3.7 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบ    
ข้อค าถามจ านวน 216 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 137 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 63.4 และ
เป็นเพศชาย มีจ านวน 79 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 36.6 
 
ตารางท่ี 3.9: จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตามอายุ 
 

ช่วงอายุ (ปี) จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 

ต่ ากว่า 21 ปี 4 1.9 

21 – 25 ปี 62 28.7 

26 – 30 ปี 52 24.1 

31 – 35 ปี 36 16.7 

36 – 40 ปี 29 13.4 

41 – 45 ปี 11 5.1 

46 – 50 ปี 16 7.4 

51 – 55 ปี 6 2.8 

ผลรวม 216 100.0 

 
ผลการสรุปตามตารางท่ี 3.8 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ านวน 216 คน 

ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 21-25 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 28.7 รองลงมา มีอายุ 
26-30 ปี มีจ านวน 52 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 24.1 ต่อมาเป็นอายุ 31-35 ปี มีจ านวน 36 คน คิด
เป็นอัตราร้อยละ 16.7 อายุ 36-40 ปี มีจ านวน 29 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 13.4 อายุ 46-50 ปี มี
จ านวน 16 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 7.4 อายุ 41-45 ปี มีจ านวน 11 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 5.1 
อายุ 51-55 ปี มีจ านวน 6 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 2.8 และช่วงอายุน้อยกว่า 21 ปี มีเพียง 4 คน คิด
เป็นอัตราร้อยละ 1.9 
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ตารางท่ี 3.10: จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตาม 
 ระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 

ประถมศึกษา - - 

มัธยมศึกษา 32 14.8 

ปริญญาตรี           139 64.4 

ปริญญาโท 43 19.9 

สูงกว่าปริญญาโท 2 .9 

ผลรวม 216 100.0 

 
ผลการสรุปตามตารางท่ี 3.9 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ านวน 216 คน 

ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 139 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 64.4 รองลงมา  
มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 43 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 19.9 มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา 
จ านวน 32 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 14.8 และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 2 คน คิด
เป็นอัตราร้อยละ 0.9  
 
ตารางท่ี 3.11: จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตาม 
 สถานภาพ 
 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 

โสด 121 56.0 

สมรส 86 39.8 

หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 9 4.2 

ผลรวม 216 100.0 

 
ผลการสรุปตามตารางท่ี 3.10 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ านวน 216 คน 

ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 121 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 56.0 รองลงมามีสถานภาพสมรส 
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จ านวน 86 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 39.8 และสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 9 คน คิดเป็น
อัตราร้อยละ 4.2  

 
ตารางท่ี 3.12: จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตาม 
 แผนกงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 
ผู้บริหาร 17 7.9 
แผนกต้อนรับ 71 32.9 
แผนกอาหารและเครื่องด่ืม 46 21.3 
แผนกขาย 57 26.4 
แผนกแม่บ้าน 25 11.6 

ผลรวม 216 100.0 
 
ผลการสรุปตามตารางท่ี 3.11 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ านวน 216 คน 

ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในแผนกต้อนรับ มีจ านวน 71 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 32.9 รองลงมา  
มีต าแหน่งงานในแผนกขาย มีจ านวน 57 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 26.4 ต่อมามีต าแหน่งงานในแผนก
อาหารและเครื่องด่ืม จ านวน 46 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 21.3 ในแผนกแม่บ้าน มีจ านวน 25 คน คิด
เป็นอัตราร้อยละ 11.6 และผู้บริหาร จ านวน 17 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 7.9 
 
ตารางท่ี 3.13:  จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 7 3.2 

10,001 – 20,000 บาท 101 46.8 

20,001 – 30,000 บาท 62 28.7 

30,001 – 40,000 บาท 21 9.7 

40,001 – 50,000 บาท 14 6.5 

มากกว่า 50,000 บาท 11 5.1 

ผลรวม 216 100.0 
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ผลการสรุปตามตารางท่ี 3.12 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ านวน 216 คน 
ส่วนใหญ่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 101 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 46.8 รองลงมา มี
รายได้ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 28.7 มีรายได้ 40,001 – 
50,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 6.5 มีรายได้มากกว่า 50,001 บาทขึ้นไป มีจ านวน 
11 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 5.1 และมีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีจ านวน 7 คน คิดเป็นอัตราร้อย
ละ 3.2   
 
ตารางท่ี 3.14 จ านวนตัวเลขและอัตราร้อยละของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ าแนกตาม 
 ประสบการณ์ในการท างาน 

รายได้ จ านวน (คน) อัตราร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 19 8.8 

1 – 3 ปี 73 33.8 

4 – 6 ปี 48 22.2 

ต้ังแต่ 6 ปีขึ้นไป 76 35.2 

ผลรวม 216 100.0 

 
ผลการสรุปตามตารางท่ี 3.13 แสดงให้เห็นว่าบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามจ านวน 216 คน 

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไป จ านวน 76 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 35.2 
รองลงมา มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 3 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 33.8 มี
ประสบการณ์ในการท างาน 4 – 6 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 22.2 และมีประสบการณ์
ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 8.8   



บทที่ 4 
ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
บทนี้เป็นการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีจุดประสงค์หลักคือทดสอบสมมติฐานท่ี

เกี่ยวข้องกับตัวแปรในแต่ละส่วนของการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” ซึ่ง
ข้อมูลของแต่ละตัวแปรผู้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยได้มีการรวบรวมแบบข้อค าถามซึ่งมีรายละเอียดครบ
สมบูรณ์จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวนท้ังส้ิน 216 ชุด ผู้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
ออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 

4.1 ตอนท่ี 1 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
4.2 ตอนท่ี 2 ผลสรุปการประมวลจากการวิเคราะห์ข้อมูลอื่น ๆ 
 

4.1 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ

รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ

รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.1:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน 
 อุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ Mean T P-Value 
ชาย 4.0886 

0.175 0.861 
หญิง 4.0737 
  
  จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.2:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ Mean F P-Value 
ต่ ากว่า 21 ปี 3.9091 

1.323 .262 
21 – 30 ปี 4.0670 
31 – 40 ปี 4.0455 
41 – 50 ปี 4.1169 
51 – 55 ปี 4.6061 
 
  จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีอายุระหว่าง 51-55 ปี และ 41-50 ปี มีค่าเฉล่ียของ
ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมมากท่ีสุด 
สองล าดับแรกโดยอยู่ท่ีระดับ 4.6061 และ 4.1169 ตามล าดับ 

 
สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ

การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.3:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา Mean F P-Value 
มัธยมศึกษา 3.9915 

.391 .760 
ปริญญาตรี           4.1099 
ปริญญาโท 4.0486 
สูงกว่าปริญญาโท 4.0000 
 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวท่ี
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานท่ีมีแผนกงานแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.4:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามแผนกงาน 
 

ต าแหน่งงาน Mean F P-Value 
ผู้บริหาร 4.4332 

1.951 .103 
แผนกต้อนรับ 4.0909 
แผนกอาหารและเครื่องด่ืม 4.0751 
แผนกขาย 3.9745 
แผนกแม่บ้าน 4.0509 
 
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
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โรงแรม จ าแนกตามแผนกงาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานในแผนกท่ีแตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าว
ท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.5:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ Mean F P-Value 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 4.5584 

6.652 .001 

10,001 – 20,000 บาท 3.8659 
20,001 – 30,000 บาท 4.1760 
30,001 – 40,000 บาท 4.2381 
40,001 – 50,000 บาท 4.5195 
มากกว่า 50,000 บาท 4.3223 
 
  จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม จ าแนกตามรายได้ พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท และ รายได้
ระหว่าง 40,001-50,000 บาท มีค่าเฉล่ียของปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมมากท่ีสุดสองล าดับแรก อยู่ท่ีระดับ 4.5584 และ 4.5195 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.6:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามรายได้โดยเปรียบเทียบรายคู่ 
 

รายได้ 
น้อยกว่าหรือ

เท่ากับ  
10,000 บาท 

10,001 – 
20,000  
บาท 

20,001 – 
30,000  
บาท 

30,001 – 
40,000  
บาท 

40,001 – 
50,000  
บาท 

มากกว่า 
50,000  
บาท 

น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ  
10,000 บาท 

- .69255* .38249 .32035 .03896 .23613 

10,001 – 20,000 
บาท 

 
- -.31007* -.37221* -.65359* -.45643* 

20,001 – 30,000 
บาท 

 
 - -.06214 -.34353* -.14636 

30,001 – 40,000 
บาท 

 
  - -.28139 -.08422 

40,001 – 50,000 
บาท 

 
   - .19717 

มากกว่า 50,000 
บาท 

 
    - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามรายได้โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า มีความ
แตกต่างของกลุ่มรายได้ 6 คู่ คือ รายได้ระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท ท่ีมีความแตกต่างกับทุกกลุ่ม
รายได้ ได้แก่ กลุ่มรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท  รายได้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท 
รายได้ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท รายได้ระหว่าง 40,001 – 50,000 บาท และรายได้มากกว่า 
50,000 บาท นอกจากนี้ยังมีกลุ่มรายได้ 20,001 – 30,000 บาทกับรายได้ 40,001 – 50,000 บาท 
ซึ่งมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.7:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน Mean F P-Value 
ต่ ากว่า 1 ปี 4.3923 

5.461 .001 
1 – 3 ปี 3.9813 
4 – 6 ปี 3.8920 
ต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไป 4.2129 
  
 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวที่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่มพนักงานท่ีมี
ประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปี และประสบการณ์ต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียท่ีของปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบ
ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมมากท่ีสุด สองล าดับแรกโดยอยู่ท่ี
ระดับ 4.3923 และ 4.2129 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.8:  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
 ในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยเปรียบเทียบ 
 รายคู่ 
 

ประสบการณ์ใน 
การท างาน 

ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 6 ปี 
ต้ังแต่ 6  
ปีข้ึนไป 

ต่ ากว่า 1 ปี - .41102* .50030* .17943 

1 – 3 ปี  - .08927 -.23160* 

4 – 6 ปี   - -.32087* 

ต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไป    - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.8 เมื่อพิจารณาความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบ
ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ท างาน พบว่า มีความแตกต่างของกลุ่มประสบการณ์ในการท างาน 4 คู่ คือ กลุ่มประสบการณ์ 1-3 ปี 
กับประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปี  กลุ่มประสบการณ์ 4-6 ปี กับประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปี  กลุ่ม
ประสบการณ์ต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไปกับประสบการณ์ 1-3 ปี และกลุ่มประสบการณ์ต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไปกับ
ประสบการณ์ 4-6 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 
 
ตารางท่ี 4.9: ผลทดสอบวิเคราะห์ตัวแปรความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท่ีจะ 
 ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม  
  

ความผูกพันและความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน 

b S.E. Beta t P Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 2.613 .249 
 

10.480 .000 
  

1. ด้านความเช่ือมั่นในองค์กร .061 .065 .077 .934 .351 .592 1.690 

2. ความเต็มใจที่จะปฎิบัติงานเพ่ือ
องค์กร 

.161 .092 .196 1.744 .083 .315 3.173 

3. ความต้องการที่จะรักษาความ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

.070 .087 .091 .807 .420 .314 3.187 

4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน .065 .070 .098 .930 .354 .359 2.787 

r= .401a, adj. r2 = .161, F= 10.087, p= .001a, Durbin Watson = 1.728 *p<.05 
 
ตามตารางการสรุปผลท่ี 4.9 การตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นในประเด็นค่าความคาดเคล่ือน

ของตัวแปรท านายและตัวแปรตามเป็นอิสระต่อกัน พบว่าเป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้น Durbin 
Watson มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) และการตรวจสอบ
ข้อตกลงเบ้ืองต้นในภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearlity) พบว่าตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัวแปรไม่มี
ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Tolerance > 0.1, VIF < 10) (Hair, Black, Babin, Anderson & 
Tatham, 2006) โดยความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนกังานท้ัง 4 ปัจจัย มีความสัมพันธ์
กับการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม และสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์
ในการคาดคะเนระดับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F= 10.087  p=0.001a) สัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ท่ีปรับแก้แล้ว (adj. r2) มีค่าเท่ากับ 0.161 วิเคราะหไ์ด้ว่าความผูกพันและความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานท้ัง 4 ปัจจัย สามารถอธิบายผลการของความแปรผันของการรักษาพนักงานให้คง
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อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมได้อัตรารอ้ยละ 16.1 โดยสามารถเรียงล าดับขนาดอิทธิพล
ของตัวแปรแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 
ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานด้านความเต็มใจท่ีจะปฎิบัติงานเพื่อองค์กรมีขนาด
อิทธิพลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม มีขนาดอิทธิพลมากท่ีสุด
เท่ากับ 0.196 รองลงมาคือด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.098 ด้าน
ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.091 และด้านความ
เช่ือมั่นในองค์กร มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.077 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามผลการวิจัยพบว่าอิทธิพลของ
ตัวแปรแต่ละด้านไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 
 
ตารางท่ี 4.10: ผลทดสอบวิเคราะห์ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานท่ีจะส่งผลต่อการ
  รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม  
  

คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน 

b S.E. Beta t P Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 2.400 .243 
 

9.885 .000 
  

ด้านผลตอบแทน -.029 .081 -.039 -.359 .720 .303 3.302 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย 

.088 .076 .120 1.153 .250 .333 3.007 

ด้านลักษณะการบริหารของ
ผู้บริหารองค์กร 

.134 .058 .182 2.294 .023 .575 1.740 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างาน -.036 .079 -.041 -.454 .651 .449 2.226 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม .258 .079 .366 3.278 .001 .291 3.439 

r= .488a, adj. r2 = .238, F= 13.145, p= .001a, Durbin Watson = 1.770 *p<.05 
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 ตามตารางการสรุปผลท่ี 4.10 การตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นในประเด็นค่าความคาดเคล่ือน
ของตัวแปรท านายและตัวแปรตามเป็นอิสระต่อกัน พบว่าเป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้น Durbin 
Watson มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) และการตรวจสอบ
ข้อตกลงเบ้ืองต้นในภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearlity) พบว่า ตัวแปรอิสระของท้ัง 5 ตัวแปร
ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Tolerance > 0.1, VIF < 10) (Hair, et al., 2006) โดยคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานท้ัง 5 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร
ในอุตสาหกรรมการโรงแรม และสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ในการคาดคะเนระดับปัจจัยท่ีจะส่งผล
กระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(F= 13.145  p=0.001a) สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ท่ีปรับแก้แล้ว (adj. r2) มีค่าเท่ากับ 0.238 
วิเคราะห์ได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานท้ัง 5 ปัจจัย สามารถอธิบายผลการของความ
แปรผันของการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมได้อัตราร้อยละ 23.8 
โดยสามารถเรียงล าดับขนาดอิทธิพลของตัวแปรแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ ตัวแปรด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมมีขนาดอิทธิพลต่อปัจจัยท่ีจะรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมมาก
ท่ีสุด มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.366 รองลงมาคือตัวแปรด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กร มี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.182 ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.120  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ -0.041 และตัวแปรด้าน
ผลตอบแทน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ -0.039 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามผลการวิจัยพบว่ามีเพียงอิทธิพล
ของด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กร และด้านความรับผิดชอบต่อสังคมท่ีมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 
 
4.2  ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลอื่น ๆ 

ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลอื่น ๆ ใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ในการหา
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับข้อคิดเห็นของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรม สามารถ
จ าแนก ได้แก่ ตัวแปรด้านความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงาน และตัวแปรด้านการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ซึง่การสรุปข้อมูล
ความคิดเห็นจากแบบข้อค าถามจะแบ่งแยกออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1  ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันและภักดีต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
บริการ 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ 
 ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ส่วนท่ี 1 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันและภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ 

การสรุปข้อมูลในส่วนนี้เป็นการสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ด้าน
ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม โดยค าถามในส่วนนี้จะ
แบ่งแยกออกเป็น 4 ค าถามใหญ่ ตามปัจจัยของตัวแปรแต่ละด้านความผูกพันและภักดีต่อองค์กรของ
พนักงาน ซึง่มีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

1) ด้านความเช่ือมั่นในองค์กร 
2) ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
3) ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นส่วนหนึ่งองค์กร 
4) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยค าถามแต่ละข้อเป็นลักษณะการจัดล าดับทัศนคติท่ีให้บุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม

เลือกตอบตามมาตรวัดของไลเคิร์ท (Likert Scale) เป็นการแบ่งระดับความส าคัญ 5 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑ์การให้คะแนนคือ ระดับท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด ระดับท่ี 4 หมายถึง มาก ระดับท่ี 3 หมายถึง 
ปานกลาง ระดับท่ี 2 หมายถึง น้อย และระดับท่ี 1 หมายถึง น้อยท่ีสุด และเกณฑ์การแปรผล โดย
พิจารณาจากระดับคะแนนเฉล่ียของช่วงคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก 
2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีน้อย 
1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับท่ีน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.11:  จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพัน 
 และความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านความ 
 เช่ือมั่นในองค์กร 
 

ระดับ 
ความเช่ือมั่นในองค์กร 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. ท่านเช่ือว่าองค์กร
ของท่านมีเกียรติไม่น้อย
กว่าองค์กรอื่น 

66 
(30.6) 

90 
(41.7) 

55 
(25.5) 

5 
(2.3) 

- 4.01 0.810 มาก 

2. ท่านเช่ือว่าองค์กร
ของท่านเป็นองค์กรที่ดี 
ไม่เอาเปรียบ โปร่งใส 

64 
(29.6) 

102 
(47.2) 

41 
(19.0) 

9 
(4.2) 

- 4.02 0.810 มาก 

3. ท่านมีความเช่ือมั่น
ต่ออนาคตขององค์กร 

84 
(38.9) 

86 
(39.8) 

39 
(18.1) 

3 
(1.4) 

4 
(1.9) 

4.13 0.883 มาก 

ผลรวม 4.05 0.760 มาก 

 
ผลการสรุปตารางท่ี 4.11 พบว่าระดับความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอก

แบบข้อค าถาม ในด้านความเช่ือมั่นในองค์กรพบวา่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) 
โดยส่วนใหญ่มีความเช่ือมั่นต่ออนาคตขององค์กรฯ ในระดับมาก ซึ่งมค่ีาเฉล่ียเท่ากับ 4.13 รองมาคือ
การเช่ือว่าองค์กรเป็นองค์กรท่ีดี ไม่เอาเปรียบ โปร่งใส โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และการเช่ือว่า
องค์กรมีเกียรติไม่น้อยกว่าองค์กรอื่น โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.12: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพัน 
 และความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านความเต็มใจท่ี 
 จะปฎิบัติงานเพื่อองค์กร 
 

ระดับความเต็มใจที่จะ
ปฎิบัติงานเพ่ือองค์กร 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. ท่านท างานอย่างเต็ม
ก าลัง และ
ความสามารถเพ่ือ
องค์กร 

81 
(37.5) 

85 
(39.4) 

37 
(17.1) 

9 
(4.2) 

4 
(1.9) 

4.06 0.938 มาก 

2. ท่านเต็มใจที่จะ
ท างานนอกเวลาแม้ว่า
จะไม่ได้ค่าตอบแทน
ล่วงเวลา 

79 
(36.6) 

91 
(42.1) 

42 
(19.4) 

- 
4 

(1.9) 
4.12 0.847 มาก 

3. ท่านค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององค์กร
ก่อนผลประโยชน์ของ
ตนเอง 

81 
(37.5) 

97 
(44.9) 

34 
(15.7) 

- 
4 

(1.9) 
4.16 0.822 มาก 

4. ท่านปฏิบัติงาน
นอกเหนือขอบเขต
หน้าท่ีเพ่ือความต้องการ
องค์กร 

71 
(32.9) 

101 
(46.8) 

37 
(17.1) 

7 
(3.2) 

- 4.09 0.790 มาก 

ผลรวม 4.12 0.734 มาก 

 
ผลการสรุปตารางท่ี 4.12 พบว่าระดับความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอก

แบบข้อค าถาม ในด้านความเต็มใจท่ีจะปฎิบัติงานเพื่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.12) โดยส่วนใหญ่จะค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรก่อนผลประโยชน์ของตนเอง ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 รองมาคือการเต็มใจท่ีจะท างานนอกเวลาแม้ว่าจะไม่ได้ค่าตอบแทน
ล่วงเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ส าหรับการปฏิบัติงานนอกเหนือขอบเขตหน้าท่ีเพื่อความต้องการ
องค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และการท างานอย่างเต็มก าลัง และความสามารถเพื่อองค์กร โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.13: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพัน 
 และความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในความต้องการ 
 ท่ีจะรักษาความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 

ระดับ 
ความต้องการที่จะรักษา

ความ 
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. ท่านรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร 

91 
(42.1) 

83 
(38.4) 

39 
(18.1) 

3 
(1.4) 

- 4.21 0.784 
มาก
ที่สุด 

2. ท่านได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร 

77 
(35.6) 

92 
(42.6) 

40 
(18.5) 

3 
(1.4) 

4 
(1.9) 

4.09 0.872 มาก 

3. ท่านปฏิบัติงานเต็ม
ก าลังความสามารถเพ่ือ
แสดงถึงความเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร 

80 
(37.0) 

90 
(41.7) 

35 
(16.2) 

3 
(1.4) 

8 
(3.7) 

4.07 0.960 มาก 

ผลรวม 4.12 0.781 มาก 

 
ผลการสรุปตารางท่ี 4.13 พบว่าระดับด้านความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ี

กรอกแบบข้อค าถาม ในด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12) โดยส่วนใหญ่พนักงานจะรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ขององค์กรในระดับ 
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 รองมาคือการได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และการปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถเพื่อแสดงถึงความ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.14: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพัน 
 และความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับ 
ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. ท่านชอบและมี
ความสุขกับงานที่ท่าน
ท าอยู่ 

106 
(49.1) 

56 
(25.9) 

40 
(18.5) 

10 
(4.6) 

4 
(1.9) 

4.16 1.004 มาก 

2. งานที่ท่านท าอยู่
ตรงกับความต้องการ
และความสามารถ
ของท่าน 

112 
(51.9) 

60 
(27.8) 

30 
(13.9) 

6 
(2.8) 

8 
(3.7) 

4.21 1.030 มากที่สุด 

3. ท่านมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจเมื่อท่าน
ท างานส าเร็จ 

102 
(47.2) 

68 
(31.5) 

21 
(9.7) 

17 
(7.9) 

8 
(3.7) 

4.11 1.101 มาก 

4. ท่านมีความ
กระตือรือร้นที่จะมา
ท างานในแต่ละวัน 

96 
(44.4) 

72 
(33.3) 

33 
(15.3) 

7 
(3.2) 

8 
(3.7) 

4.12 1.026 มาก 

ผลรวม 4.15 0.908  

 
ผลการสรุปตารางท่ี 4.14 พบว่าระดับความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอก

แบบข้อค าถาม ตามลักษณะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15) โดยส่วนใหญ่งานท่ีท าอยู่ตรงกับความต้องการและความสามารถใน 
ระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 รองมาคือพนักงานชอบและมีความสุขกับงานท่ีท าอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 ส าหรับความกระตือรือร้นท่ีจะมาท างานในแต่ละวัน โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และมีความรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อท่านท างานส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 
ตามล าดับ 
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ส่วนท่ี 2 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ 
การสรุปข้อมูลในส่วนนี้เป็นการสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ

รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการบริการของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม โดยค าถามในส่วนนี้จะแบ่งแยก
ออกเป็น 5 ค าถามใหญ่ ตามปัจจัยของตัวแปรแต่ละด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการบริการซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ด้านผลตอบแทน 
2) ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ และมีความปลอดภัย 
3) ด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กร 
4) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างาน 
5) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
โดยค าถามแต่ละข้อเป็นลักษณะการจัดล าดับทัศนคติท่ีให้บุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม

เลือกตอบตามมาตรวัดของไลเคิร์ท (Likert Scale) เป็นการแบ่งระดับความส าคัญ 5 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑ์การให้คะแนนคือ ระดับท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด ระดับท่ี 4 หมายถึง มาก ระดับท่ี 3 หมายถึง 
ปานกลาง ระดับท่ี 2 หมายถึง น้อย และระดับท่ี 1 หมายถึง น้อยท่ีสุด และเกณฑ์การแปรผล โดย
พิจารณาจากระดับคะแนนเฉล่ียของช่วงคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก 
2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีน้อย 
1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับท่ีน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.15: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน 
 การท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านผลตอบแทน 
 

ระดับ 
ด้านผลตอบแทน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. ท่านคิดว่าได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตาม
กฏหมายแรงงาน 

31 
(14.4) 

115 
(53.2) 

57 
(26.4) 

5 
(2.3) 

8 
(3.7) 

3.72 0.872 มาก 

2. จากการข้ึนเงินเดือนคร้ัง
ที่ผ่านมา ท่านคิดว่าท่าน
ได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับความสามารถ
ของท่าน 

51 
(23.6) 

77 
(35.6) 

70 
(32.4) 

14 
(6.5) 

4 
(1.9) 

3.73 0.957 มาก 

3. ท่านได้รับสวัสดิการด้าน
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 

56 
(25.9) 

88 
(40.7) 

58 
(26.9) 

6 
(2.8) 

8 
(3.7) 

3.82 0.972 มาก 

4. องค์กรของท่านมีการให้
เงินโบนัสอย่างหมาะสม 

36 
(16.7) 

109 
(50.5) 

54 
(25.0) 

9 
(4.2) 

8 
(3.7) 

3.72 0.918 มาก 

ผลรวม 3.75 0.810 มาก 

 
ผลการสรุปตารางท่ี 4.15 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อ

ค าถาม ในด้านผลตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75) โดยส่วนใหญ่การได้รับ
สวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม ในระดับความถ่ีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 รองมาคือการ
ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 ส าหรับการได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมตามกฏหมายแรงงาน และองค์กรมีการให้เงินโบนัสอย่างหมาะสม โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 เท่ากัน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.16: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน 
 การท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก 
 สุขลักษณะ และมีความปลอดภัย 
 

ระดับ 
 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก 

สุขลักษณะ และมีความ
ปลอดภัย 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. บริเวณที่ท่านท างานมี
ความสะอาด การระบาย
อากาศที่ดี  และมีแสงสว่าง
เพียงพอ 

78 
(36.1) 

92 
(42.6) 

39 
(18.1) 

7 
(3.2) 

- 4.12 0.813 มาก 

2. บริเวณที่ท่านท างานมี
ระบบการจัดการด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ดี เช่น การ
จัดการด้านขยะมูลฝอย  
น้ าเสีย และการ
แพร่กระจายของเช้ือโรค
อย่างถูกสุขลักษณะ 

78 
(36.1) 

89 
(41.2) 

42 
(19.4) 

3 
(1.4) 

4 
(1.9) 

4.08 0.880 มาก 

3. มีการให้ความรู้แก่
พนักงานให้ตระหนักถึง
ความปลอดภัยใน 
การท างานโดยเน้น
มาตรการป้องกันอุบัติเหตุ
ต่าง ๆ 

88 
(40.7) 

74 
(34.3) 

43 
(19.9) 

7 
(3.2) 

4 
(1.9) 

4.09 0.948 มาก 

ผลรวม 4.10 0.823 มาก 

 
ผลการสรุปตารางท่ี 4.16 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อ

ค าถาม ในด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ และมีความปลอดภัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.10) โดยส่วนใหญ่บริเวณท่ีท างานมีความสะอาด การระบายอากาศท่ีดี และมีแสงสว่าง
เพียงพอ ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 รองมาคือมีการให้ความรู้แก่พนักงานให้ตระหนักถงึ
ความปลอดภัยในการท างานโดยเน้นมาตรการป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และ
บริเวณท่ีท างานมีระบบการจัดการด้านส่ิงแวดล้อมท่ีดี เช่น การจัดการด้านขยะมูลฝอย น้ าเสีย และ
การแพร่กระจายของเช้ือโรคอย่างถูกสุขลักษณะ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.17: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน 
 การท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านลักษณะการบริหารของ 
 ผู้บริหารองค์กร 
 

ระดับ 
 ด้านลักษณะการบริหาร

ของ 
ผู้บริหารองค์กร 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. นโยบายการบริหาร
ของผู้บริหารองค์กร 
เป็นธรรม และชัดเจนต่อ
บุคคลในองค์กร 

95 
(44.0) 

86 
(39.8) 

21 
(9.7) 

6 
(2.8) 

8 
(3.7) 

4.18 0.977 มาก 

2. ระดับความรับผิดชอบ
ในงานที่ได้รับมอบหมาย
เพียงพอกับความต้องการ
ของท่าน 

97 
(44.9) 

77 
(35.6) 

28 
(13.0) 

6 
(2.8) 

8 
(3.7) 

4.15 1.022 มาก 

3. ท่านได้รับโอกาสให้
แสดงความสามารถในงาน
ที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

74 
(34.3) 

91 
(42.1) 

42 
(19.4) 

5 
(2.3) 

4 
(1.9) 

4.05 0.893 มาก 

ผลรวม 4.13 0.821  

 
 ผลการสรุปตารางท่ี 4.17 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อ
ค าถาม ในด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กรและมีความปลอดภัยในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13) โดยส่วนใหญ่นโยบายการบริหารของผู้บริหารองค์กรเป็นธรรม และ
ชัดเจนต่อบุคคลในองค์กร ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 รองมาคือระดับความรับผิดชอบ
ในงานท่ีได้รับมอบหมายเพียงพอกับความต้องการของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 และการได้รับ
โอกาสให้แสดงความสามารถในงานท่ีได้รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.18: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน 
 การท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
 ท างาน 
 

ระดับ 
ด้านความสมดุล 

ระหว่างชีวิตท างาน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. ท่านคิดว่ามีชีวิตในการ
ท างาน ไม่ส่งผลกระทบ
ต่อการใช้ชีวิตประจ าวัน 

69 
(31.9) 

99 
(45.8) 

41 
(19.0) 

7 
(3.2) 

- 4.07 0.799 มาก 

2. ท่านสามารถวางแผน
ท ากิจกรรมล่วงหน้าใน
วันหยุดได้ โดยไม่กังวลกับ
งาน 

90 
(41.7) 

70 
(32.4) 

53 
(24.5) 

3 
(1.4) 

- 4.14 0.837 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีของสามี ภรรยา 
บิดา มารดา หรือบุตรได้ 
อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูก
บีบบังคับจากงาน 

50 
(23.1) 

107 
(49.5) 

52 
(24.1) 

3 
(1.4) 

4 
(1.9) 

3.91 0.830 มาก 

ผลรวม 4.04 0.687 มาก 

 
 ผลการสรุปตารางท่ี 4.18 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อ
ค าถาม ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย =4.04) โดยส่วน
ใหญ่พนักงานสามารถวางแผนท ากิจกรรมล่วงหนา้ในวันหยุดได้ โดยไม่กังวลกับงาน ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.14 รองมาคือพนักงานคิดว่ามีชีวิตในการท างาน ไม่ส่งผลกระทบต่อการใช้
ชีวิตประจ าวัน โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.07 และการสามารถปฏิบัติหน้าท่ีของสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือ
บุตรได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบีบบังคับจากงาน  โดยมีค่าเฉล่ีย = 3.91 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.19: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน 
 การท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ตามลักษณะด้านความรับผิดชอบต่อ 
 สังคม 
 

ระดับ 
 ด้านความรับผิดชอบต่อ

สังคม 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 
การ 

แปลผล
ข้อมูล 

1. องค์กรมีการจัดกิจกรรม
เพ่ือสังคมร่วมกันเพ่ือให้เกิด
การเสียสละและการท างาน
เป็นทีมผ่านกิจกรรม
ดังกล่าว 

47 
(21.8) 

117 
(54.2) 

41 
(19.0) 

3 
(1.4) 

8 
(3.7) 

3.89 0.887 มาก 

2. องค์กรท าให้ท่านมีความ
ตระหนักถึงความส าคัญของ
การท ากิจกรรมเพ่ือสังคม 

72 
(33.3) 

80 
(37.0) 

50 
(23.1) 

10 
(4.6) 

4 
(1.9) 

3.95 0.959 มาก 

3. องค์กรมีการสร้าง
จิตส านึกต่อสังคมให้กับ
พนักงานในด้านสิ่งแวดล้อม 
เช่น การจัดกิจกรรมรณรงค์
การประหยัดน้ า และไฟฟ้า  

77 
(36.5) 

88 
(40.7) 

37 
(17.1) 

6 
(2.8) 

8 
(3.7) 

4.02 0.988 มาก 

ผลรวม 3.95 0.855 มาก 

 
 ผลการสรุปตารางท่ี 4.19 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอก
แบบข้อค าถาม ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย =3.95) โดย
ส่วนใหญ่องค์กรมีการสร้างจิตส านึกต่อสังคมในด้านส่ิงแวดล้อม เช่น การจัดกิจกรรมรณรงค์การ
ประหยัดน้ า และไฟฟ้า ในระดับความมาก โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.02 รองมาคือองค์กรท าให้ท่านมีความ
ตระหนักถึงความส าคัญของการท ากิจกรรมเพื่อสังคม โดยมีค่าเฉล่ีย = 3.95 และองค์กรมีการจัด
กิจกรรมเพื่อสังคมร่วมกันเพื่อให้เกิดการเสียสละและการท างานเป็นทีมผ่านกิจกรรมดังกล่าว โดยมี
ค่าเฉล่ีย = 3.89 ตามล าดับ 
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ส่วนท่ี 3 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

การสรุปข้อมูลในส่วนนี้เป็นการสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม โดยค าถามแต่ละข้อเป็นลักษณะการ
จัดล าดับทัศนคติท่ีให้บุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามเลือกตอบตามมาตรวัดของไลเคิร์ท (Likert Scale) 
เป็นการแบ่งระดับความส าคัญ 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนคือ ระดับท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
ระดับท่ี 4 หมายถึง มาก ระดับท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง ระดับท่ี 2 หมายถึง น้อย และระดับท่ี 1 
หมายถึง น้อยท่ีสุด และเกณฑ์การแปรผล โดยพิจารณาจากระดับคะแนนเฉล่ียของช่วงคะแนน 5 
ระดับ ดังนี้ 

4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก 
2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีน้อย 
1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับท่ีน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.20: จ านวน อัตราร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบ
 ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ในอุตสาหกรรมการโรงแรม  
 

ระดับ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ

องค์กร 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

X  SD 

การ 
แปล
ผล

ข้อมูล 

1. งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่
ท้าทายความสามารถของท่าน 

56 
(25.9) 

109 
(50.5) 

40 
(18.5) 

11 
(5.1) 

- 3.97 0.806 มาก 

2. ท่านมีโอกาสแสดงผลงาน 
นอกเหนือจากหน้าท่ีหลักที่ได้รับ 

60 
(27.8) 

99 
(45.8) 

51 
(23.6) 

6 
(2.8) 

- 3.99 0.792 มาก 

3. ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายมี
ความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

65 
(30.1) 

115 
(53.2) 

33 
(15.3) 

3 
(1.4) 

- 4.12 0.705 มาก 

4. ในการท างานเป็นหมู่คณะ ทุกคน
ให้ความร่วมมือประสานงานกัน
อย่างดี 

59 
(27.3) 

120 
(55.6) 

37 
(17.1) 

- - 4.10 0.660 มาก 

5. กระบวนการเข้าถึงผู้บังคับบัญชา 
หรือหัวหน้างานเป็นไปได้โดยง่าย  

58 
(26.9) 

109 
(50.5) 

46 
(21.3) 

3 
(1.4) 

- 4.03 0.734 มาก 

6. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

57 
(26.4) 

113 
(52.3) 

42 
(19.4) 

4 
(1.9) 

- 4.03 0.731 มาก 

7. เคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานมี
อย่างเพียงพอต่อจ านวนพนักงาน 

57 
(26.4) 

112 
(51.9) 

43 
(19.9) 

4 
(1.9) 

- 4.03 0.734 มาก 

8. สถานที่ท างานของท่านมีการน า
นวัตกรรมเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วย
อ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติ
หน้าท่ีของท่าน 

69 
(31.9) 

102 
(47.2) 

41 
(19.0) 

4 
(1.9) 

- 4.09 0.760 มาก 

9. ความคาดหวังการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งงานสูงข้ึนเมื่อผลงานที่ท่าน
ท าแสดงออกถึงประสิทธิภาพ 

76 
(35.2) 

98 
(45.4) 

37 
(17.1) 

5 
(2.3) 

- 4.13 0.775 มาก 

10. องค์กรที่ท่านท างานมีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพต าแหน่ง
งานอย่างชัดเจน 

86 
(39.8

) 

86 
(39.8) 

37 
(17.1) 

7 
(3.2) 

- 4.16 0.822 มาก 

11. องค์กรที่ท่านท างานมีเกณฑ์
การให้รางวัลและผลตอบแทนที่
ชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อ
ความสามารถและผลงานของท่าน  

81 
(37.5) 

103 
(37.5) 

29 
(13.4) 

3 
(1.4) 

- 4.21 0.722 
มาก
ที่สุด 

ผลรวม 4.08 0.603 มาก 
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ผลการสรุปตารางท่ี 4.20 พบว่าระดับของปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย =4.08) โดยส่วนใหญ่องค์กรท่ีท างานด้วยมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนท่ีชัดเจน 
และมีความเหมาะสมต่อความสามารถและผลงานในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.21 รองมาคือ
องค์กรท่ีท่านท างานด้วยมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพต าแหน่งงานอย่างชัดเจนในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.16 และงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถของตนโดยมีค่าเฉล่ีย 
= 3.97 ในล าดับท้ายสุด 



บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาวิจัย 

 
บทสรุปผลการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้

คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” พร้อมท้ังอภิปรายผล
การวิเคราะห์ตัวแปรตามสมมติฐานท่ีได้น าเสนอในบทท่ี 2 โดยการอธิปรายผลผู้วิจัยได้น าแนวคิดและ
ทฤษฎีมาอ้างอิงในการสรุปผลการวิจัยเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์ในการรักษาพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา และการอภิปรายผล 

ผลการศึกษา“ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง พนักงานใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม จ านวน 216 คน ซึ่งสามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์โดยจ าแนกเป็น 3 ส่วน
ดังนี ้
 5.1.1 สรุปข้อมูลลักษณะของประชากรศาสตร์ 

5.1.2 สรุปข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรและพฤติกรรมความผูกพันความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท่ีส่งผล
กระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

5.1.3 สรุปการประมวลจากการวิเคราะห์ข้อมูลอื่น ๆ 
 
ส่วนที่ 1 สรุปข้อมูลลักษณะของประชากรศาสตร์ 

  ผลการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” พบว่า บุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม
จ านวน 216 คน เป็นเพศหญิง มีจ านวน 137 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 63.4  คน ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ
ระหว่าง 21-25 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 28.7 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
139 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 64.4 ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในแผนกต้อนรับ มีจ านวน 71 คน คิดเป็น
อัตราร้อยละ 32.9 มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 101 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 46.8 และ
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไป จ านวน 76 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 35.2  
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ส่วนที่ 2 สรุปข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับ พฤติกรรมส่วนบุคคลที่จะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรและพฤติกรรมความผูกพันความภักดีต่อองค์กรของพนักงานจะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ผลการศึกษา“ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” ของตัวแปรอิสระด้านพฤติกรรมส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ตามปัจจัยท่ีมีผลหรือความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ท่ีเรียกว่า Antecedents of Organizational Commitment น าเสนอโดย 
อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529 อ้างใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557, หน้า 101) ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 พวกใหญ ่ๆ 
คือ 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน ระดับการศึกษา  
2) คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทาย ความเข้าใจในหน้าท่ี ความพอใจใน
การท างาน 3) คุณลักษณะท่ีเกี่ยวกับองค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์กร ความส าคัญของ
หน้าท่ีของตน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ 
สมาชิกในองค์กรได้ร่วมในการตัดสินใจ 4) ประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ความรู้สึกไว้วางใจ
เช่ือถือท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร การตระหนักถึงความส าคัญของสมาชิกต่อองค์กรหรือการที่องค์กรให้
ความส าคัญต่อสมาชิก ความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
ค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม โดยจากการวิจัยครั้งนี้พบว่า  

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน พบว่าพนักงานท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับ Baron (1972 อ้างใน อารีรัตน์ พะลัง, 2548, 
หน้า 44)  กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการ
ท างานในปัจจัยท่ีเกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อบุคคลท่ีมีอายุมาก ซึ่งมีระยะเวลา
ในการท างานท่ีนาน มีต าแหน่งงานในระดับสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง มีแนวโน้มท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงพนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกันและพนักงาน
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ทางด้านพนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีปัจจัยดังกล่าวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ท่ีได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 
ความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพัน และ
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทต าแหน่งงาน รายได้ 
และอายุการท างาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ  การศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน  
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อายุการท างาน ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน 
และ รายได้ ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 อีกท้ังยัง
สอดคล้องกับ Maslow (1970  อ้างใน อาราม หะยีปีเย๊าะ, 2553, หน้า 9-12) ท่ีได้กล่าวถึง ความ
ต้องการของมนุษย์ไว้ว่ามนุษย์ทุกคนมีความต้องการ และความต้องการนี้ก็จะมีอยู่ตลอดเวลา เมื่อ
ความต้องการหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมีความต้องการท่ีสูงขึ้นไปอีกไม่มีท่ีส้ินสุด โดยทางด้าน
ความมั่นคง พนักงานมีความต้องการความมั่นคง เนื่องจากในบางสภาวการณ์เกิดความไม่แน่นอน 
ด้วยเหตุนี้ องค์กรอาจตอบสนองด้วยสัญญาจ้าง เพื่อให้เกิดค ามั่นสัญญาจากฝ่ายนายจ้างท่ีจะจ่าย
เงินเดือนค่าจ้างหรือผลตอบแทนในระยะยาว การจัดท าข้อตกลงระหว่างฝ่ายจัดการกับสหภาพ
แรงงานหรือการประกันการว่างงาน จึงส่งผลให้รายได้ท่ีแตกต่างกันท าให้พฤติกรรมของพนักงานมี
ความแตกต่างกัน อีกท้ังยังสอดคล้องกันปัจจัยท่ีมีผลหรือความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่องค์กรท่ี
เรียกว่า Antecedents of Organizational Commitment ท่ีกล่าวโดย อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529 
อ้างใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557, หน้า 101) พบว่าประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ความรู้สึก
ไว้วางใจเช่ือถือท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร การตระหนักถึงความส าคัญของสมาชิกต่อองค์กรหรือการที่
องค์กรให้ความส าคัญต่อสมาชิก ความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
ค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม จึงท าให้สรุปได้ว่าพนักงานท่ีได้รับประสบการณ์ต่างกันส่งผลต่อ
พฤติกรรมและความพึงพอใจของพนักงานท่ีมอบให้แก่บริษัท 

สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรความผูกพัน
และความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท้ัง 4 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม โดยตัวแปรแต่ละปัจจัยของความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานส่งจะผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
อย่างมีนัยส าคัญ โดยสามารถเรียงล าดับขนาดอิทธิพลของตัวแปรแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ ตัวแปรความเต็ม
ใจท่ีจะปฎิบัติงานเพื่อองค์กรมีขนาดอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรม
การโรงแรมมากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.196 รองลงมาคือตัวแปรความต้องการท่ีจะรักษาความ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.098 ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.098 และตัวแปรด้านความเช่ือมั่นในองค์กร มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.091 
โดยล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ Neal และ Northcraft (1991 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 27)  
Buchanan (1974 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 28) กล่าวว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรประกอบไปด้วย ความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองค์กร โดยท่ีมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
และยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์กรและของตนว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
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การมีส่วนร่วมในองค์กรผ่านทางกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทและหน้าท่ี ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ท างาน ความเช่ือมั่นต่อค่านิยมขององค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และความต้องการอย่างแรงกล้า
ท่ีจะต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ท้ัง 5 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม โดย
ตัวแปรแต่ละปัจจัยของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่งจะผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีล าดับขนาดอิทธิพลของ
ตัวแปรแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ ตัวแปรด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีขนาดอิทธิพลต่อการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมมากท่ีสุดมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.366 สอดคล้องกับ 
Walton (1975 อ้างใน สุพรรณี ไทยประดิษฐ, 2546, หน้า 12-14) ท่ีได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ
ส าคัญท่ี อ้างว่าการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่งนับเป็นเรื่องท่ี
ส าคัญประการหนึ่งท่ีผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกว่าองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมใน
ด้านต่าง ๆ ท้ังในด้านผลผลิต การก าจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้าง 
และเทคนิคด้านการตลาด รองลงมาคือตัวแปรด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กรมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.182 โดยตัวแปรด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.120 ตัวแปรด้านความสมดุลระหว่างชีวิตท างานมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ -0.041 ซึ่งสอดคล้องกับ 

Walton (1975 อ้างใน สุพรรณี ไทยประดิษฐ, 2546, หน้า 12-14) ท่ีอ้างว่าความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ชีวิตในการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้พนักงานได้รับความเครียดจาก
การท างานงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีต้อง
คร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ และตัวแปรด้าน
ผลตอบแทนมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ -0.039 โดยล าดับ  
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  ส่วนที่ 3 สรุปการประมวลจากการวิเคราะห์ข้อมูลอื่น ๆ 
  ผลการศึกษา“ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” โดยการวิเคราะห์ข้อมูลอื่น ๆ ใช้สถิติเชิง
พรรณา (Descriptive Statistics) ในการหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับข้อคิดเห็นของ
พนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรม ซึ่งการสรุปข้อมลูความคิดเห็นจากแบบข้อค าถามจะแบ่งแยกออก 
ดังนี้  
  1) ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันและภักดีต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ  
  2) ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ  
  3) ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดังนี้ 
  ส่วนท่ี 1 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันและภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ โดยค าถามในส่วนนี้จะแบ่งแยกออกเป็น 4 ค าถามใหญ่ ตาม
ปัจจัยของตัวแปรแต่ละด้านของความผูกพันและภักดีต่อองค์กร พบว่าระดับของความผูกพันและ
ความภักดีต่อองค์กรของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ในด้านความเช่ือมั่นในองค์กรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยส่วนใหญ่มีความเช่ือมั่นต่ออนาคตขององค์กรฯ ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.13 รองมาคือการเช่ือว่าองค์กรเป็นองค์กรท่ีดี ไม่เอาเปรียบ โปร่งใส โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.02 
และการเช่ือว่าองค์กรมีเกียรติไม่น้อยกว่าองค์กรอืน่ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 ตามล าดับ ในด้าน
ลักษณะความเต็มใจท่ีจะปฎิบัติงานเพื่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่จะค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององค์กรก่อนผลประโยชน์ของตนเอง ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 รองมา
คือการเต็มใจท่ีจะท างานนอกเวลาแม้ว่าจะไม่ได้ค่าตอบแทนล่วงเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 
ส าหรับการปฏิบัติงานนอกเหนือขอบเขตหน้าท่ีเพื่อความต้องการองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 
และการท างานอย่างเต็มก าลัง และความสามารถเพื่อองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 ตามล าดับ 
ในด้านลักษณะความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย
ส่วนใหญ่พนักงานจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 รอง
มาคือการได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และการปฏิบัติงาน
เต็มก าลังความสามารถเพื่อแสดงถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 
ตามล าดับ และในด้านลักษณะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วน
ใหญ่งานท่ีท าอยู่ตรงกับความต้องการและความสามารถ ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 
รองมาคือพนักงานชอบและมีความสุขกับงานท่ีท าอยู่ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 ส าหรับความ
กระตือรือร้นท่ีจะมาท างานในแต่ละวัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และมีความรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อท่าน
ท างานส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ตามล าดับ โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Neal และ 
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Northcraft (1991 อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 27) และ Buchanan (1974 อ้างใน ปกรณ์ 
ล้ิมโยธิน, 2555, หน้า 28) กล่าวว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ประกอบด้วย
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร การท่ีมีความเต็มใจท่ีจะปฎิบัติงาน ยอมรับในค่านิยม
วัตถุประสงค์ขององค์กรและของตนเองว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การมีส่วนร่วมในองค์กรผ่านทาง
กิจกรรมขององค์กรตามบทบาทและหน้าท่ี ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างาน ความเช่ือมั่นต่อค่านิยมของ
องค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และความต้องการอย่างแรกกล้าท่ีจะต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์กร ความรู้สึกเหล่านี้เป็นผลจากพฤติกรรมท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้บ่งช้ีอัตราการ
ลาออกได้เป็นอย่างดี เพราะผู้ท่ีมีความผูกพันกับองค์กรสูงจะปฎิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่าผู้ท่ีมีความผูกพันต่ า 

ส่วนท่ี 2 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ โดยค าถามในส่วนนี้จะแบ่งแยกออกเป็น 5 ค าถามใหญ่ ตาม
ปัจจัยของตัวแปรแต่ละด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ พบวา่
ระดับของของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ตามลักษณะด้าน
ผลตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยส่วนใหญ่การได้รับสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 รองมาคือการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 ส าหรับการได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมตามกฏหมายแรงงาน และองค์กร
มีการให้เงินโบนัสอย่างหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 ตามล าดับ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก
สุขลักษณะ และมีความปลอดภัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่บริเวณท่ีท างานมีความ
สะอาด การระบายอากาศท่ีดี และมีแสงสว่างเพียงพอ ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12  
รองมาคือมีการให้ความรู้แก่พนักงานให้ตระหนักถงึความปลอดภัยในการท างานโดยเน้นมาตรการ
ป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และบริเวณท่ีท างานมีระบบการจัดการด้าน
ส่ิงแวดล้อมท่ีดี เช่น การจัดการด้านขยะมูลฝอย น้ าเสีย และการแพร่กระจายของเช้ือโรคอย่างถูก
สุขลักษณะ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ตามล าดับ ด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กรและมี
ความปลอดภัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่นโยบายการบริหารของผู้บริหารองค์กรเป็น
ธรรม และชัดเจนต่อบุคคลในองค์กร ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 รองมาคือระดับความ
รับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมายเพียงพอกับความต้องการของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 และ
การได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานท่ีได้รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 
ตามล าดับ ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ตามลักษณะในด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่พนักงานสามารถวางแผนท า
กิจกรรมล่วงหน้าในวันหยุดได้ โดยไม่กังวลกับงาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 รองมาคือ
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พนักงานคิดว่ามีชีวิตในการท างาน ไม่ส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตประจ าวัน โดยมีค่าเท่าเฉล่ียกับ 4.07 
และการสามารถปฏิบัติหน้าท่ีของสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรได้อย่างเหมาะสม  
โดยไม่ถูกบีบบังคับจากงาน  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 ตามล าดับ และในด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถาม ตามลักษณะด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยส่วนใหญ่องค์กรมีการสร้างจิตส านึกต่อสังคมให้กับพนักงานในด้านส่ิงแวดล้อม เช่น 
การจัดกิจกรรมรณรงค์การประหยัดน้ า และไฟฟ้า ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 รองมาคือ
องค์กรท าให้ท่านมีความตระหนักถึงความส าคัญของการท ากิจกรรมเพื่อสังคม โดยมีค่าเท่ากับ 3.95 
และองค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อสังคมร่วมกันเพื่อให้เกิดการเสียสละและการท างานเป็นทีมผ่าน
กิจกรรมดังกล่าว โดยมีค่าเท่ากับ 3.89 ตามล าดับ โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Walton (1975 อ้างใน สุพรรณี ไทยประดิษฐ, 2546, หน้า 12-14) กล่าวว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดล้อม และความ
ปลอดภัย 3) การให้ผู้ปฏิบัติงานได้ฝึกฝนความสามารถ 4) ส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคง  
5) ส่งเสริมด้านสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 6) ลักษณะงานมีความยุติธรรม 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตใน
การท างาน และ 8) ลักษณะงานเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการ
ท างานท่ีตนเองพอใจก็จะท าให้มีภาวะจิตใจ และอารมณ์ท่ีดี ซึ่งส่งผลให้ท างานดีตามไปด้วย ดังนั้นจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละองค์กรจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของ
ความพึงพอใจระหว่าง พนักงานและองค์กร ท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด จากท่ีได้กล่าว
มาท้ังหมดนี้ การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานมีความจ าเป็น และส าคัญอย่างยิ่ง สามารถส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน อีกท้ังเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน อีกท้ัง
องค์กรก็สามารถรักษาพนักงานไว้ได้ เรียกได้ว่าบรรลุเป้าหมายของท้ังตัวพนักงานและตัวองค์กรเอง  
 ส่วนท่ี 3 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร โดย
ค าถามแต่ละข้อเป็นลักษณะการจัดล าดับทัศนคติท่ีให้บุคคลท่ีกรอกแบบข้อค าถามเลือกตอบตาม
มาตรวัดของไลเคิร์ท (Likert Scale) พบว่าระดับของปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยส่วนใหญ่องค์กรท่ีท่านท างานมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนท่ีชัดเจน และมีความ
เหมาะสมต่อความสามารถและผลงาน ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 รองมาคือองค์กร
ท่ีท่านท างานมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพต าแหน่งงานอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.16 และงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถของท่าน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.97 ในล าดับท้ายสุด โดยสอดคล้องกับ ชัยวัฒน์ ตันติภาสวศิน (2548) กล่าวว่า มิติ 5 ด้าน 
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(ตารางมีต่อ) 

ยอมรับ 

ซึ่งเป็นปัจจัยหรือองค์ประกอบท่ีมีผลต่อทัศนคติท่ีดีในงาน โดยคนส่วนใหญ่จะมีความรู้สึกตอบสนอง
ต่อทัศนคติต่อองค์กร ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้านโอกาสในการก้าวหน้า 3) ด้านลักษณะงาน  
4) ด้านการนิเทศงาน และ 5) ด้านเพื่อนร่วมงาน ซึ่ง 5 องค์ประกอบนี้ นับว่าครอบคลุมกับการ
น ามาใช้ศึกษาในองค์กรท่ีต้องการด าเนินงานต่าง ๆ โดยอาศัยปัจจัยท้ัง 5 ด้านนี้มาเกี่ยวข้องในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร และคงอยู่กับองค์กรไปจน
เกษียณอายุ สอดคล้องกับ Kulesa (2003 อ้างใน ธันย์ชนก ศรีสวัสด์ิ, 2556, หน้า 51) กล่าวว่า  
“การธ ารงพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรนับว่าเป็นงานท่ีท้าทายและมีคุณค่าต่อองค์กร ซึ่งความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ เป็นของทุกฝ่ายท่ีจะต้องร่วมมือกันเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ท้ังนี้ ส่ิงท่ีส าคัญในการท่ีจะธ ารงพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร คือ การเข้าใจว่าปัจจัยอะไรเป็น
ส่ิงจูงใจพนักงานเหล่านี้คงอยู่กับองค์กร” 

 
ตารางท่ี 5.1: สรุปผลการทดสอบตามสมมติฐาน 
 

ตัวแปรอิสระ 
วิธีการทาง 
สถิติที่ใช้ 

ค่านัยส าคัญ 
ผลการทดสอบ 

สมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีปัจจัยที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

 
t-Test 0.861 ไม่ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีปัจจัยที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

 
ANOVA 0.262 ไมย่อมรับ 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีการศึกษาแตกต่างกัน มี
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

 
ANOVA 0.760 ไม่ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีแผนกงานแตกต่างกัน มี
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

 
ANOVA 0.103 ไม่ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีปัจจัยที่
จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมแตกต่างกัน 

 
ANOVA 0.001 
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ตารางท่ี 5.1(ต่อ): สรุปผลการทดสอบตามสมมติฐาน 
 

ตัวแปรอิสระ 
วิธีการทาง 
สถิติที่ใช้ 

ค่านัยส าคัญ 
ผลการทดสอบ 

สมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มีปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
แตกต่างกัน 

 
ANOVA 

0.001 ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงาน ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

Multiple 
Regression 0.001 ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม 

Multiple 
Regression 0.001 ยอมรับ 

 
5.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลงานวิจัยไปใช ้

จากผลการศึกษา “ปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร” สามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปประยุกต์
และวางแผนทางแก้ไขปัญหา เพื่อปรับปรุงและหลีกเล่ียงปัจจัยการสูญเสียพนักงาน และการหาวิธี
ดึงดูดใจให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรได้ยาวนานยิ่งขึ้น ตลอดจนพัฒนาระบบทรัพยากรส่วนบุคคล และ 
น าข้อมูลท่ีน่าจะได้เหล่านี้เสนอให้องค์กรได้น าไปประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์กรไปใช้อย่างยั่งยืน อาทิเช่น องค์กรควรให้ความสนใจในเรื่องของความรับผิดชอบต่อ
สังคมเนื่องจากเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมากต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม 

 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาค้นคว้างานวิจัยในคร้ังต่อไป 

5.3.1 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเชิงปริมาณผู้ท่ีสนใจท าวิจัยในหัวข้อนี้อาจ
ท าการศึกษาการศึกษาค้นคว้างานวิจัยในเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เพิ่มเติม เพื่อให้ได้ทราบถึง
ข้อมูลและทัศนคติของพนักงานท่ีมากขึ้น 

5.3.2 การวิจัยในครั้งต่อไปควรขยายกลุ่มงานในธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมอื่น ๆ เพื่อใหท้ราบถึง
ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานในกลุ่มงานในธรุกิจกลุ่มอุตสาหกรรมท่ี
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แตกต่างกัน ซึ่งจะสามารถน าไปปรับใช้กับการวางแผนกลยุทธ์ด้านพนักงานได้อย่างกว้างขวางมาก
ยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
  

เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

……………………………………………………………………. 
ค าชี้แจง : แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม เพื่อประโยชน์ในการลดอัตราการลาออกในการท างานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม ประกอบการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการจัดการอุตสากหรรม
การบริการและการท่องเท่ียว คณะมนุษยศาสาตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ตามความเป็นจริง ผู้วิจัยขอรับรองว่า
ข้อมูลท่ีท่านให้ถือเป็นความลับและจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น โอกาสนี้ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ข้อมูลด้านความผูกพันและภักดีต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ 

ตอนท่ี 3 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ 
ตอนท่ี 4 ข้อมูลด้านปัจจัยท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน 
  อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

  
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่ีท่านกรุณาเสียสละเวลาในการให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง : ขอให้ท่านพิจารณาข้อค าถามจากแบบสอบถามแล้วท าเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูล 

 ส่วนตัวของท่าน และกรุณากรอกข้อมูลลงในช่องว่างที่เว้นไว้ให้ 
 

1. เพศ 

1.    (    )   ชาย     2.    (    )   หญิง 
 

2. อายุ 
1. (    )   ต่ ากว่า 21 ปี    2.    (    )   21 – 25 ปี 

3.    (    )   26 – 30 ปี    4.    (    )   31 – 35 ปี 
5.    (    )   36 – 40 ปี    6.    (    )   41 – 45 ปี 
7.    (    )   46 – 50 ปี    8.    (    )   51 – 55 ปี 
9.    (    )   56 – 60 ปี    10.  (    )   มากกว่า 60 ปี 
 

 3.    สถานภาพสมรส 
  1.    (    )   โสด    2.    (    )   สมรส 
  3.    (    )   หย่าร้าง/แยกกันอยู่  4.    (    )   อื่นๆ (โปรดระบุ):__________ 
 
 4.    ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1.    (    )   ประถมศึกษา    

2.    (    )   มัธยมศึกษา 
  3.    (    )   ปริญญาตรี              

4.    (    )   ปริญญาโท 
5.    (    )   สูงกว่าปริญญาโท 
 

 5.    แผนกงาน  
  1. (   )  ผู้บริหาร    2. (   )  แผนกต้อนรับ 
  3. (   )  แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม  4. (   )  แผนกขาย 
  5. (   )  แผนกแม่บ้าน   6. (   )  อื่นๆ (โปรดระบุ):__________  
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 6.    รายได้ต่อเดือน 
  1.    (    )   น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท   

2.    (    )   10,001 – 20,000 บาท 
  3.    (    )   20,001 – 30,000 บาท    

4.    (    )   30,001 – 40,000 บาท 
5.    (    )   40,001 – 50,000 บาท 

  6.    (    )   มากกว่า 50,000 บาท 
 
 7.    ประสบการณ์ในการท างาน 
  1.    (    )   ต่ ากว่า 1 ปี   2.    (    )   1 – 3 ปี 
  3.    (    )   4 – 6 ปี   4.    (    )   ต้ังแต่ 6 ปีข้ึนไป 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลด้านความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นในองค์กร ความเต็มใจที่จะปฎิบัติงาน
เพ่ือองค์กรความต้องการที่จะรักษาความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ค าชี้แจง : ขอให้ท่านพิจารณาข้อค าถามจากแบบสอบถามแล้วท าเคร่ืองหมาย   หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ส่วนตัวของท่าน และกรุณากรอกข้อมูลลงในช่องว่างที่เว้นไว้ให้ 
 

ข้อ 
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

ด้านความเชื่อมั่นในองค์กร 

8 ท่านเช่ือว่าองค์กรของท่านมีเกียรติไม่น้อยกว่าองค์กร
อื่น 

     

9 ท่านเช่ือว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรที่ดี ไม่เอาเปรียบ 
โปร่งใส 

     

10 ท่านมีความเช่ือมั่นต่ออนาคตขององค์กร      

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

11 ท่านท างานอย่างเต็มก าลัง และความสามารถเพ่ือ
องค์กร 

     

12 ท่านเต็มใจที่จะท างานนอกเวลาแม้ว่าจะไม่ได้
ค่าตอบแทนล่วงเวลา 

     

13 ท่านค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรก่อนผลประโยชน์
ของตนเอง 

     

14 ท่านปฏิบัติงานนอกเหนือขอบเขตหน้าท่ีเพ่ือความ
ต้องการองค์กร 
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ข้อ 
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสว่นหน่ึงองค์กร 
15 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร      

16 ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร      

17 ท่านปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถเพ่ือแสดงถึง
ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

     

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
18 ท่านชอบและมีความสุขกับงานที่ท่านท าอยู่      

19 งานที่ท่านท าอยู่ตรงกับความต้องการและความสามารถ
ของท่าน 

     

20 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อท่านท างานส าเร็จ      
21 ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะมาท างานในแต่ละวัน      

 
ตอนที่ 3 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้าน
ลักษณะการบริหาร ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน ด้านลักษณะการบริหาร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
ท างาน และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

ค าชี้แจง : ขอให้ท่านพิจารณาข้อค าถามจากแบบสอบถามแล้วท าเคร่ืองหมาย   หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ส่วนตัวของท่าน และกรุณากรอกข้อมูลลงในช่องว่างที่เว้นไว้ให้ 

 

ข้อ 
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

ด้านผลตอบแทน 
22 ท่านคิดว่าได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามกฏหมาย

แรงงาน 
     

23 จากการข้ึนเงินเดือนคร้ังที่ผ่านมา ท่านคิดว่าท่านได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 

     

24 ท่านได้รับสวัสดิการด้านต่างๆ อย่างเหมาะสม      

25 องค์กรของท่านมีการให้เงินโบนัสอย่างหมาะสม      
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ข้อ 
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ และมีความปลอดภัย 

26 บริเวณที่ท่านท างานมีความสะอาด การระบายอากาศที่ดี  
และมีแสงสว่างเพียงพอ 

     

27 บริเวณที่ท่านท างานมีระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมที่
ดี เช่น การจัดการด้านขยะมูลฝอย น้ าเสีย และการ
แพร่กระจายของเช้ือโรคอย่างถูกสุขลักษณะ 

     

28 มีการให้ความรู้แก่พนักงานให้ตระหนักถึงความปลอดภัย
ในการท างานโดยเน้นมาตรการป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ 

     

ด้านลักษณะการบริหารของผู้บริหารองค์กร 
29 นโยบายการบริหารของผู้บริหารองค์กรเป็นธรรม และ

ชัดเจนต่อบุคคลในองค์กร 
     

30 ระดับความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายเพียงพอ
กับความต้องการของท่าน 

     

31 ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่ได้
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

     

ด้านความสมดุลระหว่างชวีิตท างาน 
32 ท่านคิดว่ามีชีวิตในการท างาน ไม่ส่งผลกระทบต่อการใช้

ชีวิตประจ าวัน 
     

33 ท่านสามารถวางแผนท ากิจกรรมล่วงหน้าในวันหยุดได้ 
โดยไม่กังวลกับงาน 

     

34 ท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีของสามี ภรรยา บิดา มารดา 
หรือบุตรได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบีบบังคับจากงาน 

     

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

35 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสังคมร่วมกันเพ่ือให้เกิดการ
เสียสละและการท างานเป็นทีมผ่านกิจกรรมดังกล่าว 

     

36 องค์กรท าให้ท่านมีความตระหนักถึงความส าคัญของการ
ท ากิจกรรมเพ่ือสังคม 

     

37 องค์กรมีการสร้างจิตส านึกต่อสังคมให้กับพนักงานในด้าน
สิ่งแวดล้อม เช่น การจัดกิจกรรมรณรงค์การประหยัดน้ า 
และไฟฟ้า  
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ตอนที่ 4 ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาว
ในกรุงเทพมหานคร  

ค าชี้แจง : ขอให้ท่านพิจารณาข้อค าถามจากแบบสอบถามแล้วท าเคร่ืองหมาย   หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ส่วนตัวของท่าน และกรุณากรอกข้อมูลลงในช่องว่างที่เว้นไว้ให้ 
 

ข้อ 
ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

38 งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ
ของท่าน 

     

39 ท่านมีโอกาสแสดงผลงาน นอกเหนือจากหน้าท่ีหลักที่
ได้รับ 

     

40 ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

     

41 ในการท างานเป็นหมู่คณะ ทุกคนให้ความร่วมมือ
ประสานงานกันอย่างดี 

     

42 กระบวนการเข้าถึงผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน
เป็นไปได้โดยง่าย  

     

43 ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี      

44 เคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีอย่างเพียงพอต่อ
จ านวนพนักงาน 

     

45 สถานที่ท างานของท่านมีการน านวัตกรรมเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ มาช่วยอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติหน้าท่ี
ของท่าน 

     

46 ความคาดหวังการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งงานสูงข้ึนเมื่อ
ผลงานที่ท่านท าแสดงออกถึงประสิทธิภาพ 

     

47 องค์กรที่ท่านท างานมีเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพต าแหน่งงานอย่างชัดเจน 

     

48 องค์กรที่ท่านท างานมีเกณฑ์การให้รางวัลและ
ผลตอบแทนที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อ
ความสามารถและผลงานของท่าน  

     



79 

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ – นามสกุล    นาย ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย 
อีเมล      teerawut.tr@gmail.com 
ประวัติการศึกษา    ปีการศึกษา 2555: ศิลปศาสตรบัณฑิต  
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