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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ 
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ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และสภาพแวดล้อมที่มผีลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  ABSTRACT 

 
 The objectives of this study were to: 1) study the differences of personal 
characteristics affecting organizational commitment in five–star hotel employees  
in Bangkok and metropolitan areas, 2) study the impact of work motivation toward 
organizational commitment in five–star hotel employees in Bangkok and 
metropolitan areas, and 3) study the impact of organizational environment toward 
organizational commitment in five–star hotel employees in Bangkok and 
metropolitan areas. The questionnaire was the tool for collecting the data as well as 
was proved the content validity and was verified the value of Cronbach’s alpha 
reliability test of 0.891 from 30 employees of five–star hotel in Bangkok and 
metropolitan areas. Then, the questionnaire set was distributed to the sample of  
400 employees of five–star hotel in Bangkok and metropolitan areas. The statistics 
used divided into 2 types: the descriptive statistics and the inferential statistics. The 
descriptive statistics was percentage, mean, standard deviation and the inferential 
statistics was t–test, one–way ANOVA and the multiple regression analysis. It was 
found that the differences of personal characteristics: gender, married status were 
found affected organizational commitment in five–star hotel employees in Bangkok 
and metropolitan areas, except age, working period, and salary. Moreover, the impact 
of work motivation found affected organizational commitment in five–star hotel 
employees in Bangkok and metropolitan areas as well as the impact of organizational 
environment found affected organizational commitment in five–star hotel employees 
in Bangkok and metropolitan areas with the statistical significance of 0.05. 
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บทนํา  

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 ในสภาวะปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนได้สนใจกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
มากขึ้น เน่ืองด้วยการแข่งขันทางธุรกิจในประเทศไทยหรือทัว่โลกน้ันมีการแข่งขันที่เพ่ิมมากขึ้นทุกวัน 
ผู้ประกอบการธุรกิจต่าง ๆ ทัง้ด้านการผลิตและบริการ ไมว่่าจะเป็นธุรกิจขนาดใดก็ตามย่อมต้องสร้าง
หนทางการนําไปสู่การอยู่รอดในการทําธุรกิจ หากธุรกิจใดหยุดน่ิงหรือขาดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง
แล้ว ย่อมมโีอกาสท่ีจะถูกผลกัดันให้ออกไปจากการแข่งขันในตลาดได้ จะอยู่รอดได้หรือไม่ องค์กร
ย่อมจะต้องเกิดการพัฒนาศักยภาพให้ดีย่ิงขึ้นกว่าเดิม มุ่งเน้นไปในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในองค์กร ซึ่งต้องอาศัยหลายองค์ประกอบที่ส่งเสริมให้เกิดศักยภาพในการทํางานสูงสุด โดยที่จะต้อง 
มีการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี เป็นสิ่งสาํคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อสุขภาพทั้งทางกาย
และจิตใจของคนทํางานและมีผลต่อการสร้างความปลอดภัยทั้งต่อผู้ทํางานและผู้ที่เก่ียวข้อง รวมถึง
การสร้างแรงจูงใจในการทํางานทั้งที่เป็นรูปแบบของเงินและที่ไม่ใช่ในรปูแบบของเงินที่ได้สร้าง 
ความพึงพอใจให้กับพนักงานในการทํางาน ส่งผลให้องค์กรได้รับการทํางานหรือผลผลิตที่มีคุณภาพ
และการทํางานอย่างเต็มศักยภาพ อีกทั้งยังส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานอีกด้วย การส่งเสริม
ชีวิตในการทํางานที่ดี เกิดประโยชน์ในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน โดยเอ้ือให้มีอัตราการคงอยู่ของ
พนักงาน (Retention Rate) ที่สูงขึ้น ซึ่งการรักษาการทํางานของพนักงานในระดับที่สงูน้ันส่งผล 
ให้เกิดการทํางานเป็นทีมที่ดีกว่าและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานในท้ายที่สุด (ธีระวุฒิ  
ตรีประสิทธ์ิชัย, 2557) 
 การบริหารองค์กรยุคใหม่ต้องให้ความสําคญักับทุนมนุษย์เพ่ือให้เกิดความสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรย่อมต้องใช้ทรัพยากรการบริหารซึ่งประกอบด้วย คน เงิน วัตถุ อุปกรณ์  
การจัดการเป็นสําคญั ซึ่งทรัพยากรการบริหารที่สําคญัที่สุดก็คือคน เพราะคนเป็นผูใ้ช้ทรพัยากรอ่ืน ๆ  ใน
องค์กร ดังน้ันองค์กรจะบรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือ
ร่วมใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรน้ัน การให้ความร่วมมือในการทํางานอย่างสมานฉันท์น้ันจะบังเกิดได้
ก็ต่อเมื่อผู้บริหารองค์กรเข้าใจถึงความต้องการของมนุษย์และสามารถใช้วิธีการจูงใจให้ปฏิบัติงานเกิด
ความมั่นใจและเกิดความรู้ที่จะอุทิศตนเพ่ืองานได้อย่างถูกต้อง เน่ืองจากในสภาพความเป็นจริงใน 
การทํางาน บุคคลมีชีวิต จิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีความต้องการที่แตกต่างกันซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงานท่ีบางคนปฏิบัติงานได้ดีกว่าหรือน่าพึงพอใจกว่าผู้อ่ืน ผู้บริหารองค์กรมีหน้าที่หลักใน
การทําให้พนักงานทุกคนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกเหนือจากการมีภาวะผู้นําที่ดีแล้ว 
การจูงใจนับว่าเป็นเทคนิคที่สําคัญ (นํ้าผึ้ง บุบผา, 2552) 
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 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหนึ่งที่องค์การจะต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
แนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบไปด้วย การวิเคราะห์สถานการณ์ การตัดสินใจกําหนด
แผนการดําเนินงาน การนําแผนงานไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมและการประเมินผลของการนํา 
แผนไปปฏิบัติโดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ในระยะยาวของ
องค์การที่ต้ังไว้ องค์การสมัยใหม่ที่ประสบความสําเร็จจะให้ความสําคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อย่างจริงจัง เพราะเป็นกระบวนการที่จะทําให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอสามารถดําเนินงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนด (สาคร สุขศรีวงศ์, 2551) องค์การเหล่าน้ีพัฒนาระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จากระบบเดิมที่เรียกว่า “การบริหารงานบุคคล” ที่มแีนวคิดว่าคนเป็นเพียงปัจจัย
หน่ึงของการผลิตสินค้าและบริการ มาสู่ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่เรียกว่า  
“การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์” ทีม่ีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากร 
ที่มีค่าสูงสุดขององค์การ เพราะเป็นกระบวนการหน่ึงที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรทีม่ีความรู้เข้ามา
ปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารและเกี่ยวข้องผูกพันทุกข้ันตอนของ 
การบริหาร นับต้ังแต่สรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลบํารุงรักษาจนกระทั่งบุคลากรพ้นไป
จากการปฏิบัติงาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีพัฒนาการในระดับสูงจึงจําเป็นต้องใช้แรงจูงใจเป็นตัวกําหนด
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร พฤติกรรมของมนุษย์มีสาเหตุมาจากการปฏิบัติสิ่งใดหรือไม่ปฏิบัติ 
สิ่งใดซึ่งเกิดมาจากสาเหตุหลายประการ ดังนั้น แรงจูงใจซึง่เป็นองค์ประกอบสําคัญของพฤติกรรมของ
บุคคล เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้น ผลักดัน ชักจูงให้บุคคลทําพฤติกรรมหรือไมท่ําพฤติกรรม
ไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง ซึ่งพฤติกรรมทุกอย่างของมนุษย์เป็นสิ่งที่เกิดมาจากสาเหตุประการใด
ประการหน่ึงที่กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมน้ันออกมา การปฏิบัติงานก็นับว่าเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึง
ของมนุษย์ บุคคลแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกันออกไป ส่วนหน่ึงเป็นผล
เน่ืองจากแรงจูงใจของบุคคลน้ันด้วย ดังที่ให้ความเห็นว่าสิ่งจูงใจเป็นวิธีที่สําคัญวิธีหน่ึงที่จะจูงใจให ้
ทุกคนร่วมมือกันปฏิบัติให้องค์กรมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่าการปฏิบัติงานทั้งปวงน้ันต้องอาศัย
ปัจจัยพ้ืนฐานประกอบกันสองอย่าง อย่างหนึ่งได้แก่ ความสามารถโดยเบ็ดเสร็จของผู้ปฏิบัติงาน  
อีกอย่างหน่ึง ได้แก่ ระเบียบแบบแผนและวิธีการที่กําหนดไว้ให้ใช้ในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ  เมื่อใด
ปัจจัยทั้งสองประกอบพร้อมกันเมื่อน้ันงานก็จะดําเนินไปได้ แต่โดยความจริงที่ปรากฏงานที่อาศัย
เฉพาะปัจจัยสองประการน้ัน ไม่แน่ว่าจะสําเร็จผลได้เสมอไป อาจไม่สําเร็จผลสมบูรณ์ดังต้องการ
หรือไม่สําเร็จผลเลยก็เป็นได้ ทั้งน้ีเพราะงานทุกอย่างมีบุคคล ซึ่งมีชีวิตจิตใจ มีความนึกคิด ถ้าผู้กระทํา
มีจิตใจไม่พร้อมที่จะทํางาน เช่น ไม่ศรัทธาในงาน ไม่สนใจผูกพันกับงาน ผลงานที่ทําก็ย่อมบกพร่อง 
ไม่คงที่ แต่เมื่อผู้ปฏิบัติมีศรัทธา เข้าใจซึ้งถึงประโยชน์ของงาน พร้อมใจและพอใจท่ีจะขวนขวาย 
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ปฏิบัติงานโดยเต็มกําลังความสามารถ งานจึงดําเนินไปโดยราบรื่นและบรรลุผลตามที่มุ่งหมาย เห็นได้
ว่าการปฏิบัติงานทั้งใหญ่น้อยทุกประเภท ทกุสาขา จําเป็นต้องอาศัยปัจจัยส่วนความรู้สกึนึกคิดเข้าไป
ประกอบเก้ือกูลด้วยเสมอ ดังน้ันการจูงใจจึงเป็นเคร่ืองมือสําคัญต่อการบริหารองค์กรให้เกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (นํ้าผึ้ง บุบผา, 2552) 
 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญในการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นการที่บุคคลผู้ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในองค์กร มีความรู้สึกต่อองค์กรอย่างจงรักภักดี ยอมรับ เห็น
ความสําคัญ และยึดมั่นในเป้าหมายขององค์กร พยายามทํางานอย่างทุ่มเทกําลังกายกําลังใจเพ่ือให้
เกิดผลดีต่อองค์กร ตลอดจนมีความต้ังใจอย่างแน่วแน่ที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันต่อไปไม่
เปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญต่อการดําเนินงานขององค์กรอย่างย่ิงเพราะ 
ความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กรทําให้ผู้ปฏิบัติงาน 
มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ซึ่งจะทําใหผู้ป้ฏิบัติงานปฏิบัติตามกฎระเบียบมากข้ึน การหยุดงาน
ลดลง มีความพึงพอใจและมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
ก็สามารถนําพาองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้องการได้ ทําให้ผู้บริหารองค์กรบริหารงาน
ได้ง่ายขึ้นและมีเวลาที่จะปรับปรุงระบบ บทบาท กระบวนการบริหาร และการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานในองค์กร ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพเป็นที่
ยอมรับของสังคม บุคคลท่ีมคีวามผูกพันต่อองค์กรไม่เพียงแต่จะจงรักภักดีต่อองค์กรเท่าน้ัน แต่จะ 
เต็มใจให้บางสิง่บางอย่างของตนเพ่ือช่วยองค์กรประสบผลสําเร็จ รุ่งเรือง (จักรี อินธิเสน, 2548) 
 ธุรกิจโรงแรมเป็นอุตสาหกรรมที่เน้นการให้บริการแก่ผู้ใช้บริการเป็นสําคัญ โดยมีปัจจยั
สําคัญทีถ่ือว่าเป็นหัวใจของธุรกิจโรงแรมอยู่ 3 ปัจจัย คือ ลูกค้า การจัดการ และพนักงาน  
ซึ่งพนักงานถือว่าเป็นบุคคลากรที่ส่งมอบการบริการของโรงแรมให้แก่ลูกค้า ดังน้ันการรักษาพนักงาน
ที่มีประสิทธิภาพเป็นองค์ประกอบที่สําคัญทีจ่ะทําให้การดําเนินธุรกิจประสบความสําเร็จ (ธีระวุฒิ  
ตรีประสิทธ์ิชัย, 2557) 
 จากความสําคัญที่ได้กล่าวมาน้ันทําให้ผู้วิจัยมีความสนใจทีจ่ะการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือที่จะนําข้อมูลที่ได้จากสํารวจ
ไปเป็นแนวทางในการพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร นอกจากน้ีข้อมูลที่ได้จะ
นําไปสู่แนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการลาออก เพ่ือที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับ
องค์กรได้ยาวนาน และปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิพลสูงสุด ทั้งน้ี 
เพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและการบริหารงานขององค์กรต่อไป 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต 
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กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 3) เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 
5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
1.2 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.2.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน ข้อมูลสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
และข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 1.2.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็น พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยจะทําการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน  ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จํานวน 400 คน และจะทําการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จํานวน 400 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenient 
Sampling) (กลัยา วานิชย์บัญชา, 2549) 
 1.2.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.2.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
     1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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     2) แรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน  
และด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ 
     3) สภาพแวดล้อม ได้แก่ ด้านค่าจ้าง ด้านองค์กรและการจัดการ  
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านสภาพ 
การทํางาน และด้านความมั่นคงในการทํางาน 
   1.2.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ  
5 ดาวแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  
 1.2.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่ม 
โดยกลุ่มแรกคอื กลุ่มปัจจัยสว่นบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่วนกลุ่มที่สองคือ แรงจูงใจใน 
การทํางาน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน และด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ทีไ่ด้รับ และ 
กลุ่มทีส่ามคือ สภาพแวดล้อม ได้แก่ ด้านค่าจ้าง ด้านองค์กรและการจัดการ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านสภาพการทํางาน และด้านความมั่นคง 
ในการทํางาน กลุ่มตัวแปรตาม จํานวน 1 กลุ่ม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้ทฤษฎีของ Meyer & 
Allen (1997) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความผูกพันเชิงต่อเน่ืองและด้านความผูกพัน
เชิงค่านิยม 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคดิการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

2. แรงจูงใจในการทํางาน 
2.1 ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
2.2 ด้านการยอมรับนับถือ 
2.3 ด้านความรับผิดชอบ 
2.4 ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง

หน้าที่การงาน 
2.5 ด้านสวัสดิการและประโยชน์ 

อ่ืน ๆ ที่ได้รับ 

 
ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ  

5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

และปริมณฑล 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) 
1.4 ระดับการศึกษา 
1.5 สถานภาพสมรส 
1.6 ตําแหน่งงาน 

ไ ้ ่

3. สภาพแวดล้อม 
3.1 ด้านค่าจ้าง 
3.2 ด้านองค์กรและการจัดการ 
3.3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
3.4 ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน 
3.5 ด้านการติดต่อสื่อสาร 
3.6 ด้านสภาพการทํางาน 
3.7 ด้านความมั่นคงในการทํางาน
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1.3 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.3.1 สมมติฐานการวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี   
   1.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   1.3.1.2 แรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   1.3.1.3 สภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.3.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   1.3.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
   1.3.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   สมมติฐานข้อที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ใช้สถิติ t-test (t-test for Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของ 
กลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One-Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุม่ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความแตกต่าง
จะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe ในกรณีที่ผลการวิเคราะห์  
F-test พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้สถิติ 
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
   สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้สถติิหา 
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
1.4 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานวิจัยน้ี คือ ผู้วิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานโรงแรม 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แต่ไมส่ามารถที่จะระบุช่ือโรงแรมท่ีเก็บข้อมูลได้ 
 
1.5 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรม 
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยตรง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire)  
ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืน ๆ 
 1.5.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรม
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน 
พ.ศ. 2559 
 1.5.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรม
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะทําการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานและ
กลุ่มตัวแปรสภาพแวดล้อม ซึง่เป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
1.6 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 1.6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ 
อายุ อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) ระดับการศึกษา สถานะภาพสมรส ตําแหน่งงาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน เป็นต้น 
 1.6.2 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระทํา
พฤติกรรมเป็นสิ่งที่ขี้ทิศทางหรือเพ่ือทําให้บุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน
และเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรกัษาพฤติกรรมน้ันน้ันให้คงอยู่ในงานวิจัยน้ีหมายถึง ความสาํเร็จใน 
การปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผดิชอบ ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน  
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และสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ เป็นต้น 
 1.6.3 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความสามารถในการทํางาน
ตามหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายได้ประสบผลสําเร็จ และสามารถป้องกัน และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจ
เกิดขึ้นได้รวมท้ังส่งผลถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วย 
 1.6.4 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยกย่อง ชมเชย ความยอมรับนับถือ 
จากบุคคลที่ตนเก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน และได้รับการยอมรับว่าเป็นคนที่มีความสําคัญต่อ
ความสําเร็จขององค์กร 
 1.6.5 ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยที่บุคลากรน้ันมีอํานาจในการรับผดิชอบอย่าง
เต็มที่ 
 1.6.6 ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน หมายถึง บุคลากรมีโอกาสเลื่อนตําแหน่ง
สูงข้ึนองค์กรสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในการทํางานโดยพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่าง
เป็นธรรม 
 1.6.7 สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รบั หมายถึง ค่าตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
การบริการ ด้านการรักษาพยาบาล อาหาร ที่อยู่อาศัย วันหยุด เป็นต้น 
 1.6.8 สภาพแวดล้อม หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ประกอบด้วย ค่าจ้าง องค์กรและการจัดการ ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ คุณลักษณะทางสังคมของงาน  
การติดต่อสื่อสาร สภาพการทํางาน และความมั่นคงในการทํางาน เป็นต้น 
 1.6.9 ค่าจ้าง หมายถึง เงินเดือนที่เป็นค่าตอบแทนในการทํางานของบุคลากรโดยพิจารณา
ในเรื่องของจํานวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงานและวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและ
เสมอภาค 
 1.6.10 องค์กรและการจัดการ หมายถึง ขนาดขององค์กรช่ือเสียงรายได้และ 
การประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักแพร่หลายขององค์กรซึ่งจะทําให้เกิดความรู้สึกมั่นคงแก่บุคลากรในองค์กร
 1.6.11 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของงานงานที่ทําอยู่เป็นงานที่ทําให้
บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีคุณคา่มีความภาคภูมิใจมีศกัด์ิศรีและได้รักกันถือเป็นงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถและเป็นงานที่ส่งเสริมความคิดรเิริ่มซึ่งทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 1.6.12 คุณลักษณะทางสังคมของงาน หมายถึง บุคลากรทาํงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุขจะเกิดความพอใจในงานน้ัน 
 1.6.13 การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การให้ข่าวสารในองค์กรเช่นข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนา
และความก้าวหน้าขององค์กรข่าวสารเกี่ยวกับแผนงานทีอ่งค์กรกําลังทําอยู่และกําลังจะทําในอนาคต
การรับรู้ข่าวสารด้านนโยบายและกระบวนการทํางาน 
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 1.6.14 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ มคีวามปลอดภัย 
เคร่ืองมือจะเอาไว้อย่างเหมาะสม และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ  
 1.6.15 ความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยบุคลากรมีความมั่นคง
ในการทํางานการท่ีได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาทําให้บุคลากรเกิดความอบอุ่นใจและ
ปลอดภัยที่จะได้ทํางานในองค์กร 
 1.6.16 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีพฤติกรรมแสดงออก
องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ และมีค่านิยมที่กลมกลืนกับบุคลากรขององค์กร โดยการยอมรับนโยบายและ
เป้าหมายขององค์กรเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององค์กรพร้อมที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
ประกอบด้วย ความผูกพันเชิงต่อเน่ือง และความผูกพันเชิงค่านิยม 
 1.6.17 ธุรกิจโรงแรม หมายถงึ องค์กรที่ประกอบธุรกิจประเภทโรงแรม เป็นศูนย์รวมของ
พนักงานหรือผู้เป็นสมาชิกร่วม และเป็นศูนย์กลางของคนหรือพฤติกรรมของคนในการทํางานร่วมกัน  
เพ่ือประกอบธุรกิจด้านการบริการให้แก่ลูกค้า 
 1.6.18 โรงแรมระดับ 5 ดาว หมายถึง โรงแรมขนาดใหญป่ระเภทหรู มมีาตรฐานสากล
ระดับสูงในทุก ๆ ด้าน คือ ทัง้ด้านห้องพัก ห้องอาหาร การบริการ และสิง่อํานวยความสะดวกต่าง ๆ 
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 เพ่ือให้ทราบปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.7.2 เพ่ือให้เป็นข้อมูลให้กบัธุรกิจโรงแรม หรือองค์กรทีส่นใจนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ใน
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรอย่างย่ังยืน 
 1.7.3 เพ่ือให้ผูท้ี่เก่ียวข้องสามารถนําข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารในการวางแผน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 1.7.4 เพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เก่ียวข้องและต้องการศึกษาในด้านการสร้างแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากรในธุรกิจประเภทต่างๆ 



 
 

บทที่ 2 
แนวคิดและทฤษฎี 

 
 ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจใน 
การทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ  
5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี  
และงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังน้ี 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.4 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจโรงแรม 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 การจูงใจมนุษย์เป็นปรากฏการณ์ที่สลับซับซ้อน ดังน้ันจึงไม่อาจจะหาคําจํากัดความท่ีเป็น
สูตรสําเร็จตายตัวง่าย ๆ ได้ นอกจากน้ัน ผลของการจูงใจก็ยังยากแก่การวัด อาทิ เมื่อบุคคลมีความ
พึงพอใจสูงน้ันมิได้หมายความว่าระดับขวัญหรือการจูงใจจะต้องสูงตามไปด้วยเสมอ อย่างไรก็ตาม
สําหรับศัพท์ของการจูงใจ (Motivation) น้ัน เป็นคําที่มาจากภาษาละตินว่า Movere อันหมายถึง 
การเคลื่อนไหว ซึ่งเป็นเรื่องราวของความรู้สึกซึ่งไม่หยุดน่ิงอันยังเป็นผลให้เกิดพฤติกรรม หรือ 
การกระทํา (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2542) บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกันใน 
การแสดงออก ซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย ภายใต้สถานการณ์เดียวกัน 
มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ที่แตกต่างกันเท่าน้ัน แต่ปัจจยั
ที่สําคัญย่ิงกว่าอีกประการหน่ึงคือ การที่บุคคลได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง เป็นเหตุให้
แต่ละคนเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถในการปฏิบัติมากน้อยแตกต่างกันไปด้วย การจูงใจจึงเป็น 
สิ่งสําคัญย่ิงที่จาํเป็นต้องศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพ่ือให้ได้ข้อสรุปที่ชัดเจนว่าบุคคลแต่ละบุคคล
 สรุป แรงจูงใจ หมายถึง แรงจงูใจในการทํางาน คือ สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคล
กระทําพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ขี้ทศิทางหรือเพ่ือทําให้บุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ 
แต่ละคนและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมน้ัน ๆ ให้คงอยู่ ในงานวิจัยน้ีหมายถึง ความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน และ
สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ เป็นต้น 
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 ความสาํคญัของแรงจูงใจ 
 เพียงขวัญ ต๊ะยานะ (2558) ได้ให้ความสําคญัของแรงจูงใจ ดังน้ี  
 1) การจูงใจช่วยเพ่ิมพลังในการทํางานให้บุคคล พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สําคัญ
ต่อการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย์ ในการทํางานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูงย่อม
ทําให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทําใหส้ําเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เช้าชาม 
เย็นชาม” ที่ทาํงานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ  
 2) การจูงใจช่วยเพ่ิมความพยายามในการทาํงานให้บุคคล ความพยายาม (Persistence) 
ทําให้บุคคลมีคามมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการนําความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ
ตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สดุ ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมี
อุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสําเรจ็ด้วยดี ก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ  
 3) การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล การเปลี่ยนแปลง 
(Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้งก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางดําเนินงานที่
ดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของ
ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ให้ชีวิต  
บุคคลที่มแีรงจงูใจในการทํางานสูงเมื่อด้ินรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไมส่ําเร็จบุคคลก็มัก
พยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
การทํางานจนในที่สุดทําให้คน้พบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม  
 4) การจูงใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคณุค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล          
บุคคลที่มแีรงจงูใจในการทํางานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทํางานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและการมุ่งมั่น
ทํางานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้น้ันมีจรรยาบรรณในการทํางาน (Work Ethics) 
ผู้มีจรรยาบรรณในการทํางานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าท่ี มีวินัยในการทํางาน 
ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มลีักษณะดังกล่าวน้ีมักไม่มีเวลาเหลอืพอที่จะคิด
และทําในสิ่งทีไ่ม่ดี  
 สรุป ความสําคัญของแรงจูงใจ คือ การจูงใจช่วยเพ่ิมพลังในการทํางานให้บุคคล ช่วยเพ่ิม
ความพยายามในการทํางานให้บุคคล ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล  
และการจูงใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคณุค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
 กระบวนการจูงใจ 
 เพียงขวัญ ต๊ะยานะ (2558) กล่าวว่า กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  
 1) ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์อาจจะเป็น 
การขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได้   
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 2) แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ 1 ที่กล่าวมาแล้วก็จะเกิด
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดน้ีจะกลายเป็นแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง (Action 
Oriented) เพ่ือไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดน้ัน  
 3) สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวังหรือที่ต้องการซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับต้ังแต่สิ่งล่อใจในเรื่องพ้ืนฐาน
คือ ปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง ๆ 
 สรุป กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ความต้องการ แรงขับ และสิ่งล่อใจ 
 ประเภทของการจูงใจ  
 นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (เพียงขวัญ ต๊ะยานะ, 2558) 
 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการใน
การทําการเรียนรู หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น นักเรียน
สนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อ
ใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก่  
   1.1) ความต้องการ (Needs) เน่ืองจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะ
ทําให้เกิดแรงขบั แรงขับน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึน้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ  
   1.2) เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหน่ึงสิ่งใด  
ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผูส้อนและพอใจ
วิธีการสอน ทําให้เด็กมีความสนใจ ต้ังใจเรียนเป็นพิเศษ  
   1.3) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเป็น
พิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในสิ่งน้ัน ๆ มากกว่าปกติ  
 2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ 
แรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและนําไปสู ่
   2.1) เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระทําใด ๆ  
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมาย 
ที่จะได้รับการบรรจุเข้าทํางานจึงพยายามต้ังใจทํางานอย่างเต็มความสามารถ  
   2.2) ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระทําน้ันย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้  
   2.3) บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นักปกครอง ผู้จัดการ
จะต้องมีบุคลิกภาพของผู้นําที่ดี เป็นต้น 
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 สรุป ประเภทของการจูงใจ มี 2 ประเภท ได้แก่ 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
ประกอบด้วย ความต้องการ เจตคติ และความสนใจพิเศษ 2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic  
Motivation) ประกอบด้วย เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า 
และบุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในพนักงานมีความพึงพอใจในองค์การ การทํางานและ 
ไม่คิดลาออกไปจากองค์การ ทฤษฎีแรงจูงใจแบ่งออกได้เป็นทฤษฎีใหญ่ ๆ คือ (เพียงขวัญ ต๊ะยานะ, 
2558) 
 1) ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีน้ีให้ความสําคัญ 
กับประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก ดังน้ัน 
ทุกพฤติกรรมของมนุษย์ถ้าวิเคราะห์ดูแล้วจะเห็นว่าได้รับอิทธิพลที่เป็นแรงจูงใจมาจากประสบการณ์
ในอดีตเป็นส่วนมาก โดยประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจูงใจทางบวกที่ส่งผลเร้าให้มนุษย์ 
มีความต้อง การแสดงพฤติกรรมในทศิทางน้ันมากย่ิงขึ้นทฤษฎีน้ีเน้นความสําคัญของสิ่งเร้าภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 
 2) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีน้ีเห็นว่า
แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม โดยเฉพาะอย่างย่ิงการสร้างเอกลักษณ์และการเลียนแบบ 
(Identification and Imitation) จากบุคคลที่ตนเองช่ืนชม หรือคนทีม่ีช่ือเสียงในสังคมจะเป็น
แรงจูงใจที่สําคญัในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 3) ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีน้ีเห็นว่าแรงจูงใจใน 
การกระทําพฤติกรรมของมนุษย์น้ันขึ้นอยู่กับการรับรู้ (Perceive) สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว โดยอาศัย
ความสามารถทางปัญญาเป็นสําคัญ มนุษย์จะได้รับแรงผลักดันจากหลาย ๆ ทางในการแสดง
พฤติกรรม ซึ่งในสภาพเช่นน้ีมนุษย์จะเกิดสภาพความไม่สมดุล (Disequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพ
เช่นว่าน้ีมนุษย์จะต้อง อาศัยขบวนการดูดซึม (Assimilation) และการปรับ (Accommodation)  
ความแตกต่างของประสบการณ์ที่ได้รับใหมใ่ห้เข้ากับประสบการณ์เดิมของตนซึ่งการจะทําได้จะต้อง
อาศัยสติปัญญาเป็นพ้ืนฐานที่สําคัญทฤษฎีน้ีเน้นเรื่องแรงจูง ใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
นอกจากน้ัน ทฤษฎีน้ียังให้ความสําคัญกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และการวางแผน ทฤษฎีน้ีให้
ความสําคัญกับระดับของความคาดหวัง (Level of Aspiration) โดยที่เขากล่าวว่าคนเรามีแนวโน้ม 
ที่จะต้ังความคาดหวังของตนเองให้สูงข้ึน เมือ่เขาทํางานหน่ึงสําเร็จ และตรงกันข้ามคือจะต้ัง 
ความตาดหวังของตนเองตํ่าลง เมื่อเขาทํางานหน่ึงแล้วล้มเหลว 
 4) ทฤษฎีมานุษย์นิยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดน้ีเป็นของมาสโลว์ 
(Maslow) ที่ได้อธิบายถึงลําดับความต้องการของมนุษย์ โดยที่ความต้องการจะเป็นตัวกระตุ้นให้
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มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่ความต้องการน้ัน ดังน้ีถ้าเข้าใจความต้องการของมนุษย์ก็สามารถ 
อธิบายถึงเร่ืองแรงจูงใจของมนุษย์ได้เช่นเดียวกัน 
 สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจจากการศึกษาสรุป ได้ 4 ทฤษฎี ประกอบด้วย ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม 
(Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of 
Motivation) ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) และทฤษฎีมานุษย์นิยม 
(Humanistic View of Motivation) แนวความคิดน้ีเป็นของมาสโลว์ (Maslow) 
 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันของพนักงานมีทั้งหมด 7 ประการ คือ 1) ภาวะผู้นํา 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) ลักษณะงาน 
4) ค่าตอบแทนโดยรวม 5) คุณภาพชีวิต 6) โอกาสท่ีได้รับ และ 7) ความสัมพันธ์ในงาน ได้แก่  
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า (Hewitt Associates, 2004) ซึ่งปัจจัยดังกล่าวได้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ขนิษฐา น่ิมแก้ว (2554) ได้ศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร ความผกูพันของ
บุคลากรในองค์กร ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพัน และปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทตําแหน่งงาน รายได้ และอายุการทํางาน 
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน
เพศ อายุ การศึกษา ประเภทตําแหน่งงาน อายุการทํางาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ไมแ่ตกต่าง
กัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุม่งาน และรายได้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญที ่0.05 ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันในองค์กรทั้งความผูกพันต่อเน่ืองและ 
ความผูกพันเชิงค่านิยม มีความสัมพันธ์ในทศิทางเดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05   
 Dressler (1991) และ Markos & Sridevi (2010) ซึ่งรายงานว่า การที่องค์กรให้คุณคา่ 
ต่อทรัพยากรมนุษย์ การให้ความไว้วางใจและให้เกียรติต่อกัน ให้โอกาสพนักงานในการมีส่วนร่วมและ
ช่วยเหลือกัน ความมุ่งมั่นของพนักงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ขององค์กร และความพึงพอใจต่องาน 
เป็นองค์ประกอบสําคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์กร เพราะพนักงานต้องการ
ความสบายใจ ภาคภูมิใจ ถ้างานที่ทํามีความสําคัญ มีคุณคา่และได้รับความช่วยเหลือที่ดีแล้วเขาจะรู้
สึกผูกพันต่องาน เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร ตามลําดับ ในทางตรงกันข้าม หากงานที่ทาํไม่มีคุณค่า  
มีความขัดแย้ง ความอึดอัดคับข้องใจ แม้ว่าหน่วยงานจะมีปัจจัยสนับสนุนอย่างอ่ืนที่ดี  เช่น การจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ดีแต่พนักงานอาจจะปฏิเสธที่จะทํางานต่อไปและส่งผลไปถึง 
การตัดสินใจลาออก  
 Group (2011) พบว่า การลาออกของพนักงานมีสาเหตุมาจากผู้จัดการหรือหัวหน้างาน 
ด้วยเช่นเดียวกัน ซึ่งผลดังกลา่วสอดคล้องกับ Dale Carnegie Training (2012) ซึ่งอ้างว่า ปัจจัย 
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ที่ส่งผลต่อความผูกพัน ม ี3 ประการ คือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความเช่ือมั่นในผู้นํา  
และความภูมิใจต่อองค์กร ดังนั้นเพ่ือรักษาคนดี คนเก่ง หัวหน้างานหรือผู้นําต้องมีการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการบริหาร เพ่ือช่วยสร้างเสริมบรรยากาศการทํางานที่ก่อให้พนักงานเกิดความผูกพัน  
 Hewitt Associates (2004) ได้มีการรายงานผลการศึกษาแนวโน้มความผูกพันของ
พนักงานในภาพรวมของโลก พบว่า ด้วยสภาวะทางเศรษฐกิจที่ชะลอตัว การปลดพนักงาน การปรับ
ลดสวัสดิการ การลดค่าจ้าง อัตราการว่างงานเพ่ิมสูงขึ้น การทํางานบนความหลากหลายด้าน
วัฒนธรรม ความแตกต่างด้านเจนเนเรช่ัน และความแตกต่างด่าน ภูมิศาสตร์ เป็นต้น ได้สร้าง
ความเครียดและกดดันให้พนักงาน ส่งผลให้ปัจจัยด้าน ค่าตอบแทน ที่เป็นปัจจัยหน่ึงของความผูกพัน
ได้ปรับความสําคัญจากลําดับที่ 6 เป็นลําดับที่ 3 ในปี 2011 และ 2012 ตามลําดับ 
 สรุป สภาพแวดล้อมในการทํางาน  คือ สถานที่ทํางานต้องมีสภาพที่มีความสะอาด  
มีระเบียบ มีความปลอดภัย เคร่ืองมือจะเอาไว้อย่างเหมาะสม และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ 
นอกจากน้ีสภาพแวดล้อมต่อไปนี้คือ 1) ภาวะผู้นํา 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) ลักษณะงาน  
4) ค่าตอบแทนโดยรวม 5) คุณภาพชีวิต 6) โอกาสท่ีได้รับ และ 7) ความสัมพันธ์ในงาน ได้แก่  
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า เป็นปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพัน
ของพนักงาน  
 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 กาญจนา นุใจกอง (2542) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ภาวะทางจิตใจที่ทําให้บุคคล
มีความยึดมั่นต่อองค์กรของตน โดยที่บุคคลที่มีความรู้สึกยึดมั่นดังกล่าวจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
ต่างๆ ได้แก่ การยอมรับและยึดมั่นในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร การต้ังใจทุ่มเทความพยายาม
ในงานเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบผลสําเร็จ 
 พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี (2548) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของพนักงานต่อ
องค์กรที่แสดงออกโดยมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ และ 
พร้อมที่จะปฏิบัติงานน้ัน ๆ อย่างเต็มความสามารถของตน 
 Porter & Smith (1991 อ้างใน เบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ   
 1) ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นลักษณะ
ของบุคคลที่มคีวามเช่ือด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กรซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเช่ือว่า
องค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทํางานด้วย ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  
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 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะ 
ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะ
ที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติงานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า ตนเป็นสมาชิก
ขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดีย่ิงขึ้น  
 Kantet (1968 อ้างใน กฤษวรรณ นวกุล, 2547) ให้ความหมายความผูกพันขององค์กรว่า  
เป็นความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทกําลงักาย และความจงรักภักดีให้แก่องค์กรที่สมาชิกเป็นอยู่   
 Eisenber, Rasolo & Davus–LaMastro (1990 อ้างใน พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี, 2548)  
ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นทัศนคติทีแ่สดงถึงความรู้สึกร่วมกันเป็นหน่ึงเดียวกับ
องค์กร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรู้ถึงการเก้ือกูล สนับสนุนขององค์กร ซึ่งผลที่ตามมา
คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพ่ือองค์กร 
 ธนนันท์ ทะสุใจ (2549) ให้ความหมายของคําว่าความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกที่ดี 
ต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจ เอาใส่ต่อองค์กร รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง มีวามเช่ือมั่น
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละความสุขสว่นตัวเพ่ือเป้าหมาย  
และต้องการที่จะดํารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขอองค์กรน้ันตลอดไป 
 สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ มีความหมายถึง 
องค์การที่จะประสบความสําเร็จ องค์การที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การที่ให้โอกาสแก่พนักงาน 
สมาชิกมักจะมคีวามรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความรู้สึก
ร่วมกับองค์การสูง และทําตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ต้ังใจทํางาน ดูแลรักษาทรัพย์สินของ
องค์การเหมือนกับของของตน แก้ตัวแทนองค์การเมื่อถูกคนกล่าวหาและมักจะให้สรรพนามตัวว่า 
เราหรือของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา ความผูกพันต่อองค์การจะมีอยู่ 2 ลักษณะ 
คือ การผูกพันในเชิงความรู้สึกและความผูกพันเน่ืองจากต้องการอยู่กับองค์การ 
 จงกล เหมือนโพธ์ิ (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงความจงรักภักดีที่จะ 
คงอยู่ ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึงในองค์การ ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถปุระสงค์ 
และจุดมุ่งหมายขององค์การเพ่ือความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ 
 David (1994 อ้างใน จักรพันธ์ เทพพิทักษ์, 2551) ได้ให้ความหมายว่า เป็นความสัมพันธ์
อย่างลึกซึ้งของแต่ละบุคคลทีม่ีต่อองค์กร โดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่  
 1) มีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร  
 2) มีความเต็มใจที่จะทุม่เทเพ่ือสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ  
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3) มีความต้องการอย่างมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  
Steer (1997 อ้างใน จักรพันธ์ เทพพิทักษ์, 2551) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความสําคัญอย่างย่ิงต่อองค์กรในประเด็นดังต่อไปนี้ 
1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้ดีกว่า  

ความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม
มากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า  

2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร  

3) ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กร 
กับเป้าหมายขององค์กร เพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้  

4) มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสทิธิผลขององค์กร  
5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรัก 

ความผูกพันต่อองค์กรของตน 
พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2551) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร คือ ทัศนคติ 

ที่สะท้อนความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคคลกับองค์กรสูง จะมองตนเองเป็นสมาชิกที่แท้จริง    
ขององค์กร สิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ทําให้ไม่พอใจก็จะไม่สนใจ และปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
ตลอดไป ในทางตรงกันข้ามผู้ที่มีความผกูพันต่อองค์กรตํ่า จะมองตนเองเป็นเหมือนคนภายนอก  
แสดงความไม่พอใจในสิ่งต่าง ๆ และไมค่ิดว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์กรในระยะยาว 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2551) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรน้ัน ว่าเป็นการเน้นพฤติกรรม 
ที่แสดงออกมาของสมาชิกขององค์กร มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเน่ืองใน 

การทํางาน ความต่อเน่ืองในการทํางานโดยไม่โยดย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานที่สมาชิกผูกพันต่อองค์กร 
และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาอกจากองค์กร 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี
พฤติกรรมแสดงออกองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่และมีค่านิยมที่กลมกลืนกับบุคลากรขององค์กร โดยการ
ยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์กรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององค์กรพร้อมที่จะ
อยู่กับองค์กรต่อไป ประกอบด้วย ความผูกพันเชิงต่อเน่ืองและความผูกพันเชิงค่านิยม 

ทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg   
ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Frederick Herzberg (สมยศ นาวีการ, 2550) ได้เสนอทฤษฎี

องค์ประกอบคู่ ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยสาํคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของ    



19 
 

แต่ละบุคคล ดังน้ี 
1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจ

ให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นความพึงพอใจให้แต่ละบุคคลในองค์กร ให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน 
ได้แก่  

  1.1) ความสําเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางาน   
ได้เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่รู้จักป้องกัน
ปัญหาที่เกิดขึน้ เมื่อผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ัน ๆ  
   1.2) การได้การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กําลงัใจ หรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทาํงานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จของงานด้วย  

    1.3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่อาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้าทายที่ต้องให้ลงมือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดย
ลําพังเพียงผู้เดียว  

  1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย 
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
   1.5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน การท่ีปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น ทําให้
เกิดความพึงพอใจในการทํางานก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถของตน  
ทําให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง ดังน้ันผู้บริหารควรใช้ปัจจัยทั้ง 5 ประการข้างต้นต่อผู้ปฏิบัติงาน 
จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คนต้ังใจทํางานจนสุดความสามารถ   

ปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสขุอนามัย (Hygiene Factors)  
เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการทํางานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกัน    

การเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน ได้แก่  
1) นโยบายและการบริหารงาน คือ การจัดการและการบรหิารองค์การ  
2) เงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึง ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือน

หรือค่าจ้างแรงงาน หรืออัตราการเพ่ิมเงินเดือน 
3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถงึ การติดต่อพบปะพูดคุย แต่มิได้หมายถึง     

การยอมรับนับถือ  
4) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
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5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพ่ือนร่วมงานใน
องค์การ 

6) สถานภาพในการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขในการทํางาน  
7) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาใน      

การดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบรหิารงาน  
8) ความมั่นคงในการทํางาน คือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงของงานความม่ันคง

ขององค์การ  
9) สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงานหรือลักษณะที่เป็นองค์ประกอบทําให้บุคคล

เกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจําตําแหน่ง เป็นต้น 
ทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 

 Maslow (1970 อ้างใน อาราม หะยีปีเย๊าะ, 2553) กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ 
และความต้องการน้ีก็จะมีอยู่ตลอดเวลา เมื่อความต้องการหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมี 
ความต้องการท่ีสูงข้ึนไปอีกไม่มีที่สิ้นสุด โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ตามลําดับขั้นดังน้ี  

1) ความต้องการข้ันพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Physiological Needs) เป็น    
ความต้องการข้ันพ้ืนฐานและเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับที่จะให้มีชีวิตรอด ซึ่งเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนจะต้อง
ได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม่ําเสมอ ถา้ไม่ได้รับการตอบสนองชีวิตจะ ดํารงอยู่
ไม่ได้ เช่น อาหาร อากาศ นํ้าด่ืม ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น ในความต้องการ     
ขั้นแรกน้ีองค์กรมักจะตอบสนองความต้องการโดยการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เคร่ืองแบบการทํางาน รวมท้ังจัดสภาพการท างานที่เหมาะสมให้กับพนักงาน  

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่ปราศจากภัย
อันตรายทั้งปวงต่อชีวิต มีความปรารถนาที่จะได้รับความคุ้มครองจากภัยอันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อ
ร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น ด้านความปลอดภัยจะเห็นได้ว่า ทุกองค์กรจะจัดให้มี
สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลการประกันภัย เป็นต้น ส่วนด้านความมั่นคง พนักงานมี ความ
ต้องการความมั่นคง เน่ืองจากในบางสภาวการณ์เกิดความไม่แน่นอน เกิดความเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ การออกจากงานย่อมทําให้ลูกจ้างขาดรายได้ และขาดความมั่นคงในหน้าที่การงานต่าง ๆ 
รวมท้ังขาดสถานะทางสังคมด้วย ด้วยเหตุน้ี องค์กรอาจตอบสนองด้วยสัญญาจ้าง เพ่ือให้เกิดคํามั่น
สัญญาจากฝ่ายนายจ้างที่จะจ่ายเงินเดือนค่าจ้างหรือผลตอบแทนในระยะยาว การจัดทําข้อตกลง 
ระหว่างฝ่ายจัดการกับสหภาพแรงงานหรือการประกันการว่างงาน เป็นต้น 
 3) ความต้องการทางด้านสังคม ความรัก และความเป็นเจ้าของ (Social or Love and 
Belonging Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการข้ันที่ 1–2 แล้วก็มคีวามต้องการ 
ในระดับที่สูงข้ึนคือ การเข้าร่วมหรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่าง ๆ อยากคบหากับบุคคลอ่ืน 
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ตลอดจนได้รับมิตรภาพจากจากเพ่ือน เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการยอมรับและให้ความสําคัญ ซึ่งเป็น 
ความต้องการด้านจิตใจ ดังน้ัน องค์กรต้องการตอบสนองด้วยการมอบหมายงาน โดยคํานึงถึง
ความสามารถ ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสม  
 4) ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม มีเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs)  
มีความต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคม ความสําคัญ มคีวามสามารถ การยอมรับนับถือตนเอง 
ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และอยากดํารงตําแหน่งสําคัญ ๆ รวมทั้งมีห้องทํางานที่ตกแต่งสวยงาม 
หรือมีโอกาสได้ใกล้ชิดพูดคุยกับบุคคลสําคญั ๆ หรือผู้ที่มตํีาแหน่งสูง ๆ เท่าที่โอกาสจะอํานวยให้  
ซึ่งเป็นธรรมชาติของมนุษย์จะเกิดความพอใจ หากผลงานของตนได้รับการยอมรับควรจะมีการชมเชย 
เป็นต้น  
 5) ความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิต (Self–Actualization Need) เป็น 
ความปรารถนาในการประสบความสําเร็จ เพ่ือที่จะมีศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ในระดับที่สูงทีสุ่ด 
 สรุป ทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 2 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีสองปจัจัย
ของ Herzberg และทฤษฎีลาํดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการผูกพนัต่อองค์กร 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541 อ้างใน พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี, 2548) ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นตัวช้ีวัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์การ การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ และมคีวามต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การต้องอาศัยปัจจัย 3 ประการ คือ 
 1) ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกีย่วข้องกับงาน
ประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาว์ปัญญา 
ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทํางาน ความสนใจในงาน  
 2) ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ขนาดของ
หน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ทํางาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพันองค์การ  
 3) ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน 
ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสก้าวหน้า อํานาจตามตําแหน่งหน้าที่ เพ่ือนร่วมงาน การสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน    
 Buchanan (1974 อ้างใน สายพิณ สว่างจิต, 2548) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก คือ   
 1) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน 
การทํางาน สถานภาพสมรส ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล มคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ อาทิเช่น สมาชิกมีอายุมากเท่าไรก็จะมีความผกูพันต่อองค์การมากขึ้นเท่าน้ัน  
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 2) ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะงาน (Role–related Characteristics Factors) โดยมีตัวแปร
ย่อยที่เป็นลักษะของงาน ได้แก่ ความสําคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนรว่มใน 
การทํางาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระในการทํางาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ  
 3) ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะขององค์การ (Organization Factors) มีตัวแปรย่อยหลายตัว 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอํานาจในองค์การ ความสําคญั
ของหน้าที่งานของตนต่อองค์การหรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ใน
การทํางาน ความเป็นเจ้าของกิจการ การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการทํางาน  
 4) ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจัยที่
เก่ียวกับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์การอย่างไรบ้างใน
ลักษณะดังต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความยุติธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจ
ต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การท้ังสิ้น 
 จากการรวบรวมผลงานวิจัยโดย นันทนา ประกอบกิจ (2538 อ้างใน ศันสนีย์  
เตชะลาภอํานวย, 2544) ได้ระบุว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้  1) ลักษณะส่วนบุคคล มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะเพศ สถานภาพการสมรส 
และระยะเวลาการทํางาน ซึ่งจะเห็นได้จากผลงานวิจัยของนักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงต่าง ๆ และ 
2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกเหนือจากปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล
แล้ว ยังมีปัจจยัด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังปรากฏในผลงานวิจัย
ต่อไปนี้  
 Oscar (1966 อ้างใน ศันสนีย์ เตชะลาภอํานวย, 2544) ให้ทัศนะว่า การคาดหวังที่จะมี
โอกาสก้าวหน้าและประสบความสําเร็จในการทํางาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ันการสร้าง
ความรู้สึกใหผู้ป้ฏิบัติงานเห็นว่า เขามีโอกาสก้าวหน้า และประสบความสําเร็จในงาน จะเป็นปัจจัยที่
จะเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้  
 Steers (1977 อ้างใน ศันสนีย์ เตชะลาภอํานวย, 2544) พบว่า ลักษณะงานที่มีการติดต่อ
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ย่ิงมีสมาชิกมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และม ี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเท่าใด ก็จะย่ิงมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าน้ัน เพราะการที่ 
มีโอกาสพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงานที่เก่ียวข้อง จะทําให้ย่ิงมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่าง 
แน่นแฟ้น  
 3) ประสบการณ์จากการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประสบการณ์จาก 
การทํางาน หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การว่า องค์การได้ปรับปรุงสภาพแวดล้อมตอบสนอง 
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ต่อความต้องการของสมาชิกได้มากน้อยอย่างไร หรือในขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การน้ันสมาชิก
ได้รับประสบการณ์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างไร  
 Hrebiniak & Alutto (1972 อ้างใน ศันสนีย์ เตชะลาภอํานวย, 2544) มีความเห็นว่า  
ย่ิงองค์การมีสิ่งจูงใจดีเท่าใดก็ย่ิงทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความต่อองค์การมากขึ้นเท่าน้ัน ซึง่สิ่งจูงใจใน
องค์การ ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ ความก้าวหน้าในการทํางาน
และการที่องคก์ารสามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกได้ ซึ่งสามารถกล่าวได้โดยสรุปว่า 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบไปด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทีเ่ก่ียวกับ
ลักษณะงาน ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะองค์กรและปัจจัยเกีย่วกับประสบการณ์ในการทํางาน 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ แรงจูงใจในการทํางาน ความสําเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 
สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ สภาพแวดล้อม ค่าจ้าง องค์กรและการจัดการ ลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ การติดต่อสื่อสาร สภาพการทํางาน และความมัน่คงในการทํางาน  
 ความสาํคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรนับว่าเป็นสิ่งที่มีความสําคัญ
ต่อความอยู่รอดและความมปีระสิทธิภาพขององค์กร กล่าวคือ องค์กรจะต้องมีความสามารถใน 
การสรรหาและสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์กรเพ่ือรักษาไว้ซึ่งทรัพยากร 
ด้านบุคคลที่มคีุณภาพ ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญย่ิงต่อองค์กรในประเด็นดังต่อไปนี้  
 1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า–ออกจากการทํางาน ได้ดีกว่า
ความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดที่มีลกัษณะครอบคลุมมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน และค่อนข้างเสถียรมากกว่าความพึงพอใจในงาน  
 2) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร สามารถทํางาน
ได้ดีย่ิงขึ้น เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจ้าของขององค์กรร่วมกัน  
 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กรกับ
เป้าหายขององค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
 4) มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  
 5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากทีม่ีสมาชิกในองค์กรมีความรักและ
ความผูกพันต่อองค์กรของตน 
 พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคญัย่ิงต่อองค์กร 
ในประเด็นดังต่อไปนี้  
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 1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้าออก ลาออก และการเปลี่ยนงาน 
(Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดทีค่รอบคลุม
มากกว่า กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร  
ซึ่งมีลักษณะทีย่าวนานกว่าความพึงพอใจ   
 2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรสําคัญอย่างหน่ึงในการทํานายแรงจูงใจในการเข้างาน
ของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร  
 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน องค์กร
กับเป้าหมายขององค์กร เพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เน่ืองจากเมื่อพนักงานเกิด 
ความผูกพันกับงานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ส่งผลให้องค์กร
สามารถที่จะบรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ได้  
 4) ความผูกพันต่อองค์กรมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  
 5) ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกใน
องค์กรมีความรักความผูกพันต่อองค์กรของตน 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ให้ความสําคัญความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
(Commitment) จะมุ่งมั่นให้เกิดกับองค์การ โดยองค์การต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานมีทั้งความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การและความผูกพันในงานของพนักงาน เน่ืองจากความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การจะมีความสัมพันธ์กับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
อัตราการลาออกก็จะตํ่า ในขณะที่ความผกูพันในงานของพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาด
งาน ซึ่งถ้าพนักงานมีความผูกพันในงานสูงอัตราการขาดงานก็จะตํ่า ดังนั้นองค์การจึงต่างให้
ความสําคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้งความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee  
Engagements) และความผกูพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee  Commitment) จาก
แนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การดังกล่าวมาแล้ว The Gallup Organization  
ได้ศึกษาความผูกพันของพนักงานและได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 
 1) พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานด้วยความเต็มใจต้ังใจ 
และคํานึงถึงองค์การ  
 2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not–engaged) คือ พนักงานที่ไม่ม ี
ความกระตือรือร้นในการทํางาน และ/ หรอืทํางานโดยไม่ต้ังใจ  
 3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือ พนักงานที่ไม่ความสุข 
ในการทํางาน 
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 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความสําคัญของความผูกพันกับองค์การการส่งเสริม 
ให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การจึงมีความสําคัญกับการดําเนินงานขององค์การปัจจุบัน เน่ืองจาก
พนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วย
ลดต้นทุนขององค์การ โดยการวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่าความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์กับอัตรา 
การขาดงาน ผลิตภาพ และคณุภาพของผลงาน ที่สําคัญความผูกพันกับองค์การที่เก่ียวข้องกับ
ความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่าย
ที่ไม่สามารถประเมินได้ เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การตํ่า จะทําให้เกิดผลกระทบที่
สําคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการทํางานในประเด็นต่อไปนี้  
 1) ผู้ที่มคีวามผกูพันต่อองค์การตํ่า มักมีแนวโน้มที่จะขาดงานและสมคัรใจลาออกจากงานสูง 
ส่วนผู้ที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้มีความผูกพันตํ่า โดยผู้ที่มคีวามโน้ม
เอียงที่จะผูกพันต้ังแต่เร่ิมเข้าทํางาน มักจะอยู่กับองค์การค่อนข้างถาวร 
 2) ผู้ที่มคีวามผกูพันต่อองค์การตํ่า มักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ  
ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามทํางานน้อยหรืหลบเลี่ยงงานเท่าที่จะทําได้  
 3) ผู้ที่มคีวามผกูพันต่อองค์การตํ่ามักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จากการสํารวจ 
เจตคติการทํางานของพนักงานภาคราชการพบว่า ผู้ที่มีความรู้สึกไม่ผูกพันต่อองค์การ มักจะไม่พอใจ
ต่อชีวิตส่วนตัวของตนด้วยเช่นกัน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนับว่าเป็นสิ่งที่มีความสําคัญต่อ 
ความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคญัย่ิงต่อองค์กร
ในประเด็นดังต่อไปนี้  
 1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า–ออกจากการทํางาน ได้ดีกว่า
ความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดที่มีลกัษณะครอบคลุมมากกว่า
ความพึงพอใจในงานและค่อนข้างเสถียรมากกว่าความพึงพอใจในงาน  
 2) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร สามารถทํางาน
ได้ดีย่ิงขึ้น เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจ้าของขององค์กรร่วมกัน  
 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กรกับ
เป้าหมายขององค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
 4) มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  
 5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากทีม่ีสมาชิกในองค์กรมีความรักและ
ความผูกพันต่อองค์กรของตน 
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 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันในงาน (Model for 
Engagement) ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยในแต่ละสว่นน้ันประกอบไปด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ
ความผูกพันในงานของพนักงานที่มีผลให้ความผูกพันดังกล่าวมีระดับที่สูงข้ึน โดยแนวทางในการสร้าง
ความผูกพันในงานของพนักงานมีดังน้ี  
 1) เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบด้วย ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ (Align 
Effort with Strategy) คือ ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคล้องกันระหว่างความสามารถ 
ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ์ ทั้งน้ีพนักงานแต่ละคนต้องมีความเข้าใจถึงสิ่งที่องค์การคาดหวัง 
และได้รับรู้ข้อมูลที่มผีลกระทบกับงาน การมอบอํานาจ (Empowerment) คือ พนักงานมีอํานาจ 
ที่เหมาะสมทีส่ามารถใช้ในการตัดสินใจและจัดการงานของตนเอง  
 2) ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบด้วย แผนการพัฒนา (Development 
Plans) คือ พนักงานต้องมีโอกาสและได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงานการสนับสนุนและ 
การยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนักงานได้รับปัจจัยที่ใช้ในการสนับสนุน 
การปฏิบัติงาน ตลอดจนองค์การต้องยอมรับถึงความแตกต่างในด้านความคิดเห็นของพนักงาน 
แต่ละคน  
 3) การสนับสนุนร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบด้วย 
การทํางานเป็นทีม (Teamwork) คือ การมีความร่วมมอืกันในการทํางานและมีสภาพแวดล้อมที่
พนักงานสามารถทําใจได้ 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย เป้าหมายของงาน (Focus 
Work) ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) และการสนับสนุนร่วมมือกันระหว่างบุคคล นอกจาก 
จะศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรแล้ว เพ่ือให้ข้อมลูสมบูรณค์รบถ้วนผู้วิจัย 
จึงทําการศึกษาเกี่ยวกับความรู้ทั่วไปเก่ียวกับการดําเนินธุรกิจโรงแรมด้วย รายละเอียดดังหัวข้อที่ 2.4 
 
2.4 ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับการดําเนินธุรกิจโรงแรม 
 ความหมายของโรงแรม 
 ราชบัณทิตยสถาน (2542) ซึง่เป็นพจนานุกรมไทยใหค้วามหมายว่า โรงแรม คือ ที่พักของ
คนเดินทางซึ่งต้องเสียค่าพักแรม 
 อนุพันธ์  กิจพันธ์พานิช (2544) กล่าวถึง โรงแรม (Hotel) หมายถึง คฤหาสน์ อาคาร 
ขนาดใหญ่ นอกจากน้ียังหมายถึง สถานที่ทางราชการต่าง ๆ เช่น ศาลากลาง โรงพยาบาล คําที่มี
ความหมายคลา้ยคลึงกับคําว่า Hotel มีดังน้ี   
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 1) Inn หมายถงึ ที่พักขนาดเล็ก ต้ังอยู่ริมทาง ไม่มีบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม  
 2) Tavern หมายถึง ที่พักสาํหรับคนเดินทางที่ใช้ม้าเป็นพาหนะ มีลักษณะเหมือนโรงเต๊ียม 
 3) Accommodation หมายถึง ที่พักที่จัดไว้ให้คนเดินทาง พร้อมบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืม   
 4) Motel หมายถึง โรงแรมขนาดเล็ก ซึ่งต้ังอยู่ริมถนนสายสําคัญ ๆ เพ่ือให้บริการ 
นักเดินทางที่เดินทางโดยรถยนต์ 
 5) Lodge หมายถึง สถานที่ให้เช่าสําหรับพักอาศัยค้างคืนระหว่างเดินทาง ให้บริการอาหาร
และเครื่องด่ืม สระว่ายน้ํา และคิดค่าเช่าเป็นค่าตอบแทน  
 6) Guest House หมายถึง สถานที่ให้เช่าขนาดใหญ่มลีกัษณะเป็นห้องโถง ห้องนํ้ารวม ไม่มี
การบริการอ่ืน ๆ ราคาเช่าถูก 
 เกียรติ สิมะกูร (2548) ฝ่ายวิชาการ บริษัทฮิวแมน เฮอริเทจ ให้ความหมายว่า โรงแรมที่
เป็นคําภาษาอังกฤษเขียนว่า Hotel เป็นคํายืมมาจากภาษาฝรั่งเศส เขียนว่า Hôtel อ่านว่า “โอแตล” 
หมายถึง คฤหาสน์หรือตึกที่ทําการ   
 ปรีชา แดงโรจน์ (2549) กล่าวว่า การโรงแรมในประเทศไทยเริ่มขึ้นมาต้ังแต่สมัย 
พระบาทสมเด็จพระจอมเกลา้เจ้าอยู่หัว หรือรัชกาลที่ 4 ซึง่ประชาชนมีการไปมาหาสู่กัน ชาวต่างชาติ
คนจีนที่เข้ามาที่สยามประเทศในเวลาน้ันก็จะไปพักตามศาลาวัด ต่อมาเมื่อคณะทูตซึ่งมีสมเด็จพระ
ราชไทยเสด็จกลับจากยุโรป ก็ได้นําแนวความคิดของการสร้างโรงแรมมาพัฒนา จนกระทั่งเมื่อ
หนังสือพิมพ์รายปีของหมอบรัดเลย์ (D.B. Bradley) จนมาถึงสมัยพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว หรือรัชกาลที่ 5  มกีารปรับปรุงโรงแรมคร้ังใหญ่ให้มีความสะดวกสบายและหรูหรามากขึ้น
กว่าเดิม มีการน าไฟฟ้าเข้าไปใช้ในโรงแรมเป็นคร้ังแรกที่ โรงแรมโอเรียนเต็ล มีการเปิดห้องอาหาร
ภายในโรงแรมแบบเต็มระบบและในรัชสมัยน้ีเองธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยก็เฟ่ืองฟูขึ้น มีการเปิด
โรงแรมต่าง ๆ มากมาย เช่น ในปี พ.ศ. 2413 (ค.ศ. 1870) มีโรงแรมเปิดใหม่ คือ Falck's German, 
Hamburg, Marien, Siam ในปี พ.ศ. 2414 (ค.ศ. 1871) Carter's, Norfolk แต่โรงแรมทั้งหมดที่
กล่าวไป สร้างขึ้นและบริหารงานโดยชาวต่างชาติทั้งสิ้น จนกระทั่งปี พ.ศ. 2465 พลเอกพระเจ้า 
บรมวงศ์เธอพระองค์เจ้าบุรฉัตรไชยากร กรมพระกําแพงเพ็ชรอัครโยธิน เป็นโอรสองค์ที่ 35 ของ
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่งเป็นผู้บัญชาการ การรถไฟในสมัยน้ันได้สร้าง โรงแรมหัวหิน 
ขึ้นมา เป็นโรงแรมท่ีสร้างขึ้นใกล้กับสถานีรถไฟ เป็นโรงแรมแรกที่สร้างขึ้นด้วยคนไทย มีคนไทยเป็น 
ผู้บริหารงานและเป็นโรงแรมท่ีเป็นโรงแรมริมชายหาด ต่อมาเมื่อปี พ.ศ. 2469 พระองค์เจ้าบุรฉัตร 
ไชยากรฯ ได้ทรงแปลงวังพญาไทให้เป็นโรงแรมพญาไท (Palace Hotel) และปี พ.ศ. 2470  
ก็ทรงสร้างโรงแรมราชธานีขึ้นมาด้วย ดังน้ัน พระองค์เจ้าบุรฉัตรไชยากร จึงถือได้ว่าเป็นพระบิดา 
แห่งการโรงแรมของประเทศไทย 
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 จุรีพร รัตนมงคลถาวร (2552) กล่าวว่า ธุรกิจโรงแรมเกิดขึ้นจากสมัยโบราณประมาณ 
ช่วงยุคของอาณาจักรกรีกทีค่นเราเร่ิมเดินทางระหว่างเมืองไปมาหาสู่ แต่เดิมผู้เดินทางจะนอนตาม
ถนนหรือนอนตามบ้านเรือนของประชาชนทั่วไป หรือ ตามโบสถ์ โดยแต่เดิมเป็นการให้ที่พักพิง  
มีอาหารให้ตามอัตภาพ ไม่มีค่าบริการ จนกระทั่งมีคนหัวใสได้เปลี่ยนแนวคิดน้ีให้กลายเป็นธุรกิจขึ้นมา
โดยเริ่มต้นจากเมืองฟลอเรนซ์ ประเทศอิตาลี จนกระทั่งปี ค.ศ. 1282 เมื่อสมาคมโรงแรมในสมัยน้ัน
ถือกําเนิดขึ้นและได้เปลี่ยนแนวคิดจากไมตรีจิตมาเป็นธุรกิจและเริ่มมีการขายไวน์ อาหารง่าย ๆ  
มีการใช้ระบบ ลงทะเบียนผู้เข้าพักข้ึนจนธุรกิจน้ีแพร่หลายและทํากําไร จากน้ันไม่นานธุรกิจน้ีจึงถือ
กําเนิดขึ้นและเริ่มแพร่หลายไปยังประเทศเยอรมนี ฝร่ังเศส จนถึงสหราชอาณาจักร การโรงแรม  
มีพัฒนาการตลอดเวลาจากแต่เดิมที่มีห้องพักเพียงอย่างเดียวสําหรับนักเดินทางก็พัฒนาให้มีความหรูหรา 
สะดวกสบาย มีการบริการทีดี่ โดยเฉพาะในสหราชอาณาจักรฯโรงแรมเป็นที่ของผู้ดีและขุนนาง 
นักการเมืองเท่าน้ัน โดยโรงแรมท่ีมีช่ือเสียงเรื่องความหรูหรามากของสหราชอาณาจักรฯ คือ โรงแรม
ซาวอย (Savoy Hotel) ปี ค.ศ. 1880 ซึ่งเป็นโรงแรมเดียวที่มีเคร่ืองกําเนิดไฟฟ้า โบสถ์ โรงละคร  
อยู่ในน้ัน โรงแรมไม่มีการพัฒนาเป็นเวลานานจนถึงยุคนายเซซาร์ ริทซ ์(Ce' Sar Ritz) ชาว
สวิสเซอร์แลนด์ ผู้ซึ่งได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาของการโรงแรมได้นําวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ใน 
การบริหารจัดการ 
 วิชชุพล สิงหะพล (2556) ธุรกจิที่พักแรม (Accommodation Business) หรือธุรกิจ
โรงแรม (Hotel Business) หมายถึง ธุรกิจทีบ่ริการด้านที่พักอาศัยแก่นักท่องเที่ยว รวมท้ังบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมตามความต้องการของนักท่องเที่ยว โดยคิดค่าตอบแทนเพ่ือผลกําไรของธุรกิจ 
น้ัน ๆ ปัจจุบันนิยมใช้คําว่าธุรกิจโรงแรมมากกว่าธุรกิจที่พักแรม  
 จากการศึกษาความหมายของโรงแรม สรุปได้ว่า ธุรกิจโรงแรม หมายถึง องค์กรที่ประกอบ
ธุรกิจประเภทโรงแรม เป็นศูนย์รวมของพนักงานหรือผู้เป็นสมาชิกร่วม และเป็นศูนย์กลางของคนหรือ 
พฤติกรรมของคนในการท างานร่วมกัน เพ่ือประกอบธุรกิจด้านการบริการให้แก่ลูกค้า 
 วิวัฒนาการของโรงแรม 
 ธรรมศักด์ิ ตีสมศักด์ิ (2546) กล่าวว่า ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยเริ่มมขีึน้ในสมัยรัชกาลที่ 
4 มีโรงแรมที่เปิดกิจการอยู่ 3 แห่ง คือ Union Hotel, Fishers Hotel และ Oriental Hotel ลูกค้า
ที่มาพักส่วนมากเป็นชาวต่างชาติที่เดินทางเข้ามาในประเทศไทย ต่อมามกีารสร้างโรงแรมตากอากาศ
ขึ้นที่อ่างศิลา จังหวัดชลบุรี สําหรับบริการชาวต่างชาติที่ต้องการตากอากาศ ปัจจุบันธุรกิจโรงแรมมี
ความสําคัญเป็นอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว (Tourism Industry) การดําเนินธุรกิจโรงแรม
น้ันเป็นธุรกิจที่เปิดให้บริการตลอด 24 ช่ัวโมง แบ่งออกเป็นหลายแผนก อาทิ แผนกต้อนรับและ 
ส่วนหน้า แผนกแม่บ้าน แผนกอาหารและเครื่องด่ืม แผนกครัว แผนกช่าง แผนกบัญชี แผนกบุคคล 
เป็นต้น ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับโครงสร้างการบริหารและขนาดของธุรกิจ 
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 ฐาตินุช ช่ืนตา (2552) กล่าวว่า ธุรกิจโรงแรมมีต้นกําเนิดในทวีปยุโรประหว่าง 1,700 ปี 
ก่อนคริสตกาล ถึง ค.ศ. 500 โรงแรมสมัยโบราณมีบริการเฉพาะที่พักไม่มบีริการอ่ืนเพราะมีกฎหมาย
ห้ามไว้ หากฝ่าฝืนจะมีโทษถึงประหารชีวิต สมัยกรุงเธนส์เจริญรุ่งเรืองประมาณ 600 ปีก่อนคริสตกาล 
เร่ิมจัดให้มีบรกิารเคร่ืองด่ืมประเภทแอลกอฮอล์แก่ลูกค้ามาพัก โดยเฉพาะเหล้าองุ่นที่ทําเอง บริการ
อาหารจําพวกขนมปัง นม เนยแข็ง ผัก ถั่ว เป็นต้น โรงแรมมักเลือกสถานที่ต้ังใกล้วัด เพราะในการ
ประกอบพิธีบวงสรวงเทพเจ้า จะใช้โรงแรมเป็นที่ประกอบและร่วมรับประทานอาหารกัน สมัยกรุงโรม
มีโรงแรมเกิดขึน้ตามเมืองต่าง ๆ มีห้องพักขนาดเล็กพร้อมบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม บางแห่งอาจมี
บ่อนการพนันและสตรีบริการ  
 อัญชลี ภักดีโทรกิจ (2558) กล่าวว่า ธุรกิจโรงแรมเกิดขึ้นจากสมัยโบราณประมาณช่วงยุค
ของอาณาจักร กรีกที่คนเราเร่ิมเดินทางระหว่างเมืองไปมาหาสู่ แต่เดิมผูเ้ดินทางจะนอนตามถนนหรือ
นอนตามบ้านเรือนของประชาชนทั่วไป หรือ ตามโบสถ์ โดยแต่เดิมเป็นการให้ที่พักพิง มีอาหารให้ตาม
อัตภาพ ไม่มีค่าบริการ จนกระทั่งมีคนหัวใสได้เปลี่ยนแนวคิดน้ีให้กลายเป็นธุรกิจขึ้นมาโดยเร่ิมต้นจาก 
เมืองฟลอเรนซ์ ประเทศอิตาลี่ จนกระทั่งปี ค.ศ. 1282 เมื่อสมาคมโรงแรมในสมัยน้ันถือกําเนิดขึ้น 
และได้เปลี่ยนแนวคิดจากไมตรีจิตมาเป็นธุรกิจและเริ่มมีการขายไวน์ อาหารง่าย ๆ มีการใช้ระบบ 
ลงทะเบียนผู้เข้าพักข้ึนจนธุรกิจน้ีแพร่หลายและทํากําไร จากน้ันไม่นานธุรกิจน้ีจึงถือกําเนิดขึ้นและ 
เร่ิมแพร่หลายไปยังประเทศเยอรมนี ฝรั่งเศส จนถึงสหราชอาณาจักร การโรงแรมมีพัฒนาการ
ตลอดเวลาจากแต่เดิมที่มีห้องพักเพียงอย่างเดียวสําหรับนักเดินทางก็พัฒนาให้มีความหรูหรา 
สะดวกสบาย มีการบริการทีดี่ โดยเฉพาะในสหราชอาณาจักรฯ โรงแรมเป็นที่ของผู้ดีและขุนนาง 
นักการเมืองเท่าน้ัน โดยโรงแรมท่ีมีช่ือเสียงเรื่องความหรูหรามากของสหราชอาณาจักรฯ คือ โรงแรม
ซาวอย (Savoy Hotel) ปี ค.ศ. 1880 ซึ่งเป็นโรงแรมเดียวที่มีเคร่ืองกําเนิดไฟฟ้า โบสถ์ โรงละคร  
อยู่ในน้ัน โรงแรมไม่มีการพัฒนาไปไกลกว่า จนกระทั่งนายเซซาร์ ริทซ ์(Ce’Sar Ritz) เป็นชาว 
สวิสเซอร์แลนด์ ผู้ซึ่งเป็นบิดาของการโรงแรมได้นําวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้น่ันเอง การโรงแรม  
มีวิวัฒนาการที่สําคัญดังน้ี 
 ค.ศ. 1834 แอสเตอร์ (Astor) เป็นผู้ริเร่ิมนําระบบท่อประปามาใช้ในอาคาร ทําให้ห้องพัก
สามารถสร้างห้องนํ้าไว้ได้ในตัวห้องจากแต่เดิมต้องไปใช้ห้องนํ้ารวม  
 ค.ศ. 1853 มีการใช้ลิฟต์พลังงานไอนํ้าในโรงแรมเป็นคร้ังแรก  
 ค.ศ. 1875 โรงแรมพาเลซ ซานฟรานซิสโก สร้างขึ้นด้วยเงิน 5 ล้านเหรยีญสหรฐั มีห้องพัก 
800 ห้อง ถือเป็นโรงแรมท่ีมขีนาดใหญ่มากในขณะน้ัน  
 ค.ศ. 1894 เนเธอร์แลนด์โฮเทล ที่นครนิวยอร์กเป็นโรงแรมแห่งแรกที่มีโทรศัพท์ใช้ใน
ห้องพัก 
 



30 
 

 ประเภทของโรงแรม 
 กฤษณา บัวงาม (2552) ได้ทําการแบ่งประเภทโรงแรม ทีส่าํคัญได้แก่ การแบ่งตาม 
การบริการของโรงแรม ขนาดของโรงแรม และมาตรฐานการบริการของโรงแรม ดังน้ี  
 1) การบริการของโรงแรม  
   1.1) โรงแรมเพื่อการพาณิชย์ (Commercial Hotels) เป็นโรงแรมท่ีให้บริการ 
แก่แขกที่มาพักระยะสั้น ๆ รองรับแขกที่เดินทางมาติดต่อธุรกิจ เช่น โรงแรมในตัวเมือง (City Hotels) 
และยังรวมถึง Motel ด้วย   
   1.2) โรงแรมเพื่อการพักผ่อน (Resort Hotels) คือ โรงแรมที่ต้ังอยู่ในสถานที่
ท่องเที่ยว มีสิ่งอํานวยสะดวกสําหรับผู้มาพัก และเป็นทีท่ี่มผีู้คนมาพักมากมายในวันหยุดพักผ่อน 
(Oxford, 2006)   
   1.3) โรงแรมเพื่อการประชุม (Convention Hotels) จัดต้ังข้ึนมาเฉพาะเพ่ือรับแขก
ที่มาประชุมเป็นหลัก คําว่า Convention หมายถึง การประชุมที่เป็นทางการขนาดใหญข่องบุคคล 
ที่ทํากิจการอย่างเดียวกัน หรือมีความสนใจเรื่องใดเรื่องหน่ึงเหมือนกัน หรือการประชุมใหญ่ของ 
พรรคการเมือง ในสมัยก่อนการประชุมแบบ Convention ส่วนใหญ่จะไปประชุมกันในเมืองใหญ่ ๆ 
แต่ปัจจุบันมีการเดินทางทางเคร่ืองบินที่สะดวกรวดเร็วทําให้มีการย้ายการประชุมไปประชุมที่โรงแรม
แบบรีสอร์ทด้วย  
   1.4) โรงแรมเพื่อเป็นที่พักอาศัย (Resident Hotels) รองรับกลุ่มลูกค้าทีไ่ม่ต้องการ
มีบ้านเป็นของตัวเอง แต่จะเช่าโรงแรมเป็นที่พักอาศัยเป็นฤดู ๆ ไป หรือบางคนเช่าเป็นการถาวร  
 2) ขนาดของโรงแรม เกณฑ์การกําหนดขนาดของโรงแรมน้ันจะพิจารณาจากจํานวนห้องพัก 
ดังน้ี  
   2.1) โรงแรมขนาดเล็ก ที่มีหอ้งพักน้อยกว่า 100 ห้อง พบเห็นได้ง่ายตามต่างจังหวัด 
และแหล่งท่องเที่ยวต่าง ๆ  
   2.2) โรงแรมขนาดกลาง มีจํานวนห้องพักระหว่าง 100 ถึง 500 ห้อง พบเห็นได้ง่าย
ตามเขตชานเมืองและสถานทีต่ากอากาศที่สําคัญ  
   2.3) โรงแรมขนาดใหญ่ มจีํานวนห้องพักทั้งสิ้นมากกว่า 500 ห้อง จัดเป็นโรงแรม
ระดับหรูหรา มักต้ังอยู่ในเขตชุมชนและบนถนนสําคัญ ๆ เช่น โรงแรมริมแม่นํ้าเจ้าพระยา เป็นต้น 
 จุรีพร รัตนมงคลถาวร (2552) ได้จัดแบ่งประเภทของโรงแรมอาจจะแบ่งตามประเภท 
ของลูกค้า ขนาดของโรงแรมจัดตามมาตรฐานของโรงแรม การแบ่งตามมาตรฐานของโรงแรม  
ตามมาตรฐานสากลซึ่งกําหนดโดยสมาคมธุรกิจโรงแรมของทุก ๆ ประเทศที่ได้ประชุมตกลงร่วมกัน 
โดยแบ่งออกเป็น 
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 1) โรงแรมช้ันพิเศษ (Luxurt Hotel) เป็นโรงแรมที่มีบริการพิเศษในทุก ๆ ด้านต้ังแต่พ้ืนที่
ห้องนอนไปจนถึงในเร่ืองของการบริการต่าง ๆ การคิดค่าบริการในโรงแรมประเภทน้ีจะสูงกว่าโรงแรม
ประเภทอ่ืน ๆ   
 2) โรงแรมช้ันหน่ึง (First Class Hotel) เป็นโรงแรมซึ่งมบีริการอย่างดีเยี่ยมพร้อมทุก ๆ 
ด้าน ราคาแพง  
 3) โรงแรมช้ันกลาง (Second Class Hotel) เป็นโรงแรมที่นอกจากการให้บริการห้องพัก
แล้ว ส่วนบริการอ่ืน ๆ จะมีเท่าที่จําเป็นเท่าน้ัน ราคาไม่แพงนัก  
 4) โรงแรมราคาถูก (Third Class Hotel) เป็นโรงแรมท่ีใหบ้ริการเฉพาะห้องพักส่วนบริการ
อ่ืน ๆ มีน้อยมาก  
 5) โรงแรมช้ันตํ่า (Cheap Hotel) เป็นโรงแรมที่ไม่ได้มาตรฐาน บริการเฉพาะเร่ืองที่นอน
อย่างเดียว ราคาถูก  
 อัญชลี ภักดีโทรกิจ (2558) กล่าวว่า การแบ่งประเภทของโรงแรมสามารถแบ่งได้
หลากหลายรูปแบบ แต่ต่อไปนี้จะแบ่งตามจุดประสงค์ของโรงแรม  
 1) โรงแรมธุรกจิ โรงแรมประเภทน้ีมักจะต้ังอยู่กลางใจเมือง ในเขตธุรกิจ มีจุดประสงค์
ให้บริการนักธุรกิจเป็นหลัก และนอกจากน้ันมักจะนิยมใช้เป็นที่จัดงานประชุมหรืองานเล้ียง จะม ี
การบริการที่หรูหราแต่ช่วงเวลาที่แขกจะเข้าพักมักจะสั้น ๆ  
 2) โรงแรมท่าอากาศยาน โรงแรมประเภทน้ีจะต้ังอยู่ใกล้ ๆ กับสนามบิน แขกที่เข้าพักจะ
เป็นพวกนักทัศนาจรท่ีมารอต่อเคร่ืองบิน การเข้าพักมักจะเป็นช่วงสั้น ๆ ไม่ค้างคืนเกิน 1 วัน หรือใน
บางกรณีก็จะเป็นนักธุรกิจที่มาเข้าพักแบบโรงแรมธุรกิจกเ็ป็นได้  
 3) โรงแรมพักอาศัย โรงแรมประเภทน้ีมักจะเป็นโรงแรมท่ีเปิดให้เข้าพักเป็นระยะเวลา 
นาน ๆ 1 เดือนขึ้นไป มีลักษณะคล้ายคอนโดมิเนียมที่มีบรกิารแบบโรงแรม เพียงแต่ความหรูหราอาจ
ไม่เทียบเท่า  
 4) โรงแรมเพ่ือการพักผ่อน (รสีอร์ท) โรงแรมประเภทน้ีมักจะต้ังอยู่ต่างจังหวัดในภูมิประเทศ
ที่ดี ห้องพักมักจะแยกเป็นส่วน ๆ เป็นบ้านหรือหลังคาเรือนแยกต่างหาก ในโรงแรมจะมีกิจกรรม 
ต่าง ๆ มากมาย เช่น การป่ันจักรยาน เล่นกอล์ฟ ขี่ม้า เดินป่า สปา เพราะจุดประสงค์ของแขกที่ 
เข้าพักโรงแรมประเภทน้ีคือการพักผ่อนเป็นหลัก ระยะเวลาเข้าพักจึงมีระยะเวลาในช่วง 5–7 วัน  
การบริการจะเป็นแบบสบาย ๆ เป็นกันเอง  
 5) โรงแรมคาสโิน โรงแรม เอ็มจีเอ็ม แกรนด์ ในลาส เวกัสโรงแรมประเภทน้ีจะมีบริการที่
หรูหรามาก หอ้งพักสวยงาม มีราคาแพง แขกที่เข้าพักจะเข้ามาเล่นการพนันเป็นส่วนใหญ่ โรงแรม
ประเภทน้ีจะดึงดูดลูกค้าด้วยการพนัน ความบันเทิง โรงแรมชนิดน้ีไม่มีในประเทศไทยเน่ืองด้วย
กฎหมายการพนันเป็นสิ่งผิดกฎหมายแต่แมแ่บบที่ชัดเจนคือ ลาสเวกัส สหรัฐอเมริกา  
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 6) โรงแรมประเภทที่พักและอาหาร (เกสต์เฮาส์) โรงแรมชนิดน้ีจะเป็นโรงแรมที่มีเพียง
ห้องพักและอาหารเช้าเท่าน้ัน ไม่มีการบริการอะไรมากนัก เหมาะกับนักเดินทางที่มีงบที่จํากัด ราคา
ห้องพักย่อมเยา แขกส่วนหน่ึงก็ชอบเพราะมีความเป็นกันเองดี  
 7) โรงแรมบังกะโล โรงแรมชนิดน้ีจะมีเพียงที่พักให้เช่าในราคาประหยัดมากแต่ไม่มีอาหาร
บริการให้นักทอ่งเที่ยวต้องเตรียมมาเอง ในบางโรงแรมประเภทน้ีจะมีพ้ืนที่เตรียมให้ทําอาหารไว้ให้ 
โมเทลเกิดขึ้นในประเทศอเมริกา ซึ่งนักเดินทางที่ต้องขับรถระยะไกล ๆ แล้วต้องการท่ีพักที่สามารถ
เอารถไปจอดได้ที่ห้องพักของตน แขกที่เข้าพักจะพักระยะเวลาสั้น ๆ เพียงข้ามคืน ส่วนใหญม่ักอยู่ 
ริมทางหลวง 
 เกณฑ์การวัดมาตรฐานโรงแรมไทย 
 มูลนิธิพัฒนามาตรฐานและบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการและการท่องเที่ยว เป็นองค์กร
ความร่วมมือระหว่างการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) สมาคมโรงแรมไทย (THA) สมาคมไทย
ธุรกิจการท่องเที่ยว (ATTA) เป็นผู้รับรองมาตรฐานโรงแรมในเมืองไทยการวัดระดับมาตร ฐานโรงแรม
ไทยมี 1 ดาว จนถึง 5 ดาว โดยนอกจากเร่ืองความสะอาดและปลอดภัยที่โรงแรมทุกระดับให้
ความสําคัญแลว้ก็เน้นที่สิ่งอํานวยความสะดวกพ้ืนฐาน (อัญชลี ภักดีโทรกิจ, 2558) 
 1) มาตรฐาน 1 ดาว ห้องพักมีขนาดไม่น้อยกว่า 10 ตารางเมตร เตียงขนาด 3 ฟุต กระจก
แต่งหน้า ถังขยะ โต๊ะ เก้าอ้ี ผ้าเช็ดตัว กระดาษชําระ  
 2) มาตรฐาน 2 ดาว ห้องพักมีขนาดไม่น้อยกว่า 14 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู 
เตียงขนาด 3 ฟุต กระจกแต่งหน้า ถังขยะ โต๊ะ เก้าอ้ี นํ้าด่ืม โทรทศัน์ขนาด 14 น้ิวขึ้นไป โทรศัพท์
ติดต่อภายใน ห้องนํ้าชักโครก ผ้าเช็ดตัว กระดาษชําระ  
 3) มาตรฐาน 3 ดาว ห้องพักมีขนาดไม่น้อยกว่า 18 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู 
เตียงขนาด 3 ฟุต ตู้เสื้อผ้า ไฟหัวเตียง เคร่ืองเขียน กระจกแต่งหน้า ถังขยะ โต๊ะ เก้าอ้ี นํ้าด่ืม โทรทัศน์
ขนาด 14 น้ิวขึน้ไป โทรศัพทติ์ดต่อภายใน ห้องนํ้าชักโครก ในห้องนํ้ามอ่ีางอาบนํ้าร้อน และน้ําเย็น 
สบู่ หมวกอาบนํ้า แก้วนํ้า ผ้าเช็ดหน้า ผ้าเช็ดเท้า ถุงใส่ผ้าอนามัย ผ้าเช็ดตัว กระดาษชําระ บริการ
เสริมอ่ืนๆ ตามสมควร เช่น รมูเซอร์วิส ห้องอาหาร ห้องประชุมพร้อมอุปกรณ์ ห้องนํ้าสาธารณะ 
ห้องนํ้าคนพิการ  
 4) มาตรฐาน 4 ดาว ห้องพักมีขนาดไม่น้อยกว่า 24 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู 
เตียงขนาดไม่ตํ่ากว่า 3.5 ฟุต โทรทัศน์ขนาด 20 น้ิวขึ้นไป มีรายการมากกว่า 8 ช่อง ตู้เย็น มินิบาร์ 
กานํ้าร้อนพร้อมขา กาแฟ ชุดขัดรองเท้า ถุงซักผ้า เสื้อคลุมอาบนํ้า รองเท้าแตะ ตู้เสื้อผ้า ไฟหัวเตียง 
เครื่องเขียน กระจกแต่งหน้า ถังขยะ โต๊ะ เก้าอ้ี นํ้าด่ืม โทรศพัท์ติดต่อภายใน โทรศัพท์ทางไกล และโทร
ต่างประเทศได้โดยตรง ห้องนํ้าชักโครก ในห้องนํ้ามีอ่างอาบนํ้าร้อน และน้ําเย็น โฟมอาบนํ้า แชมพู สบู่ 
หมวกอาบน้ํา แก้วนํ้า ผ้าเช็ดหน้า ผ้าเช็ดเท้า ถุงใส่ผ้าอนามัย ผ้าเช็ดตัว กระดาษชําระ ผ้าเช็ดมือ ชุดด้าย
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เข็ม ไดร์เป่าผม ปลั๊กไฟสําหรับโกนหนวด รูมเซอร์วิส ห้องอาหาร ห้องออกก าลังกายมากกว่า 5 ชนิด 
และ ฟิตเนส เซ็นเตอร์ ห้องอบไอนํ้า ห้องนวด สระว่ายน้ํา ห้องประชุมใหญ่ พร้อมอุปกรณ์  
ห้องประชุมย่อยไม่น้อยกว่า 2 ห้อง ห้องประชุมพร้อมอุปกรณ์ ห้องนํ้าสาธารณะ ห้องนํ้าคนพิการ  
 5) มาตรฐาน 5 ดาว ห้องพักมีการตกแต่งที่สวยงามทั้งในและนอก อาท ิห้องพักมีขนาด 
ไม่น้อยกว่า 30 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู เตียงขนาด 4 ฟุตขึ้นไป โทรทัศน์ขนาด 20 น้ิว 
ขึ้นไป มีรายการมากกว่า 12 ช่อง ตู้เย็น มินิบาร์ กานํ้าร้อนพร้อมขา กาแฟ ชุดขัดรองเท้า ถุงซักผ้า 
เสื้อคลุมอาบนํ้า รองเท้าแตะ ตู้เสื้อผ้า ไฟหัวเตียง เคร่ืองเขียน กระจกแต่งหน้า ถังขยะ โต๊ะ เก้าอ้ี นํ้าด่ืม 
โทรศัพท์ติดต่อภายใน โทรศัพท์ทางไกล และโทรต่างประเทศได้โดยตรง หรืออุปกรณ์ติดต่อสื่อสาร
ครบครัน ห้องนํ้าชักโครก ในห้องนํ้ามีอ่างอาบนํ้าร้อน และนํ้าเย็น โฟมอาบนํ้า แชมพู สบู่ หมวก
อาบนํ้า แก้วนํ้า ผ้าเช็ดหน้า ผ้าเช็ดเท้า ถุงใส่ผ้าอนามัย ผา้เช็ดตัว กระดาษชําระ ผ้าเช็ดมือ ชุดด้าย
เข็ม ไดร์เป่าผม ปลั๊กไฟสําหรับโกนหนวด รูมเซอร์วิส ห้องอาหาร ห้องออกกําลังกายมากกว่า 7 ชนิด 
และ ฟิตเนส เซ็นเตอร์ ห้องชุด เลือกใช้บริการ 3 แบบ ห้องอาหารไทยและสากล ห้องอบไอนํ้า  
อ่างกุสซี่ ห้องนวด สระว่ายน้ํา ห้องประชุมใหญ่ พร้อมอุปกรณ์ ห้องประชุมย่อยไม่น้อยกว่า 4 ห้อง 
ห้องประชุมพร้อมอุปกรณ์ หอ้งนํ้าสาธารณะ ห้องนํ้าคนพิการ   
 กฎหมายเก่ียวกับการดําเนนิงานของธุรกิจโรงแรม 
 พระราชบัญญัติโรงแรม พ.ศ. 2547 ได้กําหนดความหมายของคําว่า “โรงแรม” ไว้หมายถึง 
สถานที่พักที่จดัต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ในทางธุรกิจเพ่ือให้บริการที่พักช่ัวคราวสําหรับคนเดินทางหรือ
บุคคลอ่ืนโดยมีค่าตอบแทน (จุรีพร รัตนมงคลถาวร, 2552) 
 ผู้ประกอบธุรกิจโรงแรม  หมายความว่า ผู้ได้รับใบอนุญาตประกอบธุรกิจโรงแรมตาม
พระราชบัญญัติน้ี  
 ผู้จัดการ หมายความว่า ผู้จัดการโรงแรมตามพระราชบัญญัติน้ี  
 โรงแรม หมายความว่า คนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดที่ใช้บรกิารที่พักช่ัวคราวของโรงแรม   
ลักษณะการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรม 
 ส่วนการทํางานของโรงแรม  
 การแบ่งส่วนการทํางานของโรงแรม สามารถทําได้หลายวิธีแต่วิธีที่ง่ายและเห็นชัดเจนที่สุด 
มี 2 วิธี ดังน้ี (ธีรีทิพย์ ทากิ, 2549)  
 1) ส่วนที่สร้างรายได้และสนับสนุน (Revenue and Support Centers) ส่วนสร้างรายได้
หมายถึง ส่วนที่รับผิดชอบด้านการขายสินค้าและบริการ เพ่ือเสริมสร้างรายได้ให้แก่โรงแรม 
หน่วยงานที่จัดอยู่ในส่วนที่สร้างรายได้ ได้แก่ ฝ่ายห้องพักและฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ส่วนสนับสนุน
จัดเป็นส่วนที่มีบทบาทอย่างย่ิงตอการดําเนินกิจการโรงแรม แม้จะเป็นสว่นที่ไม่ได้มีส่วนติดต่อ
ประสานงานโดยตรงกับแขก แต่จะคอยช่วยเหลือและประสานงานกับส่วนสร้างรายได้ เพ่ือให้การ
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บริการเป็นไปอย่างเรียบร้อย หน่วยงานในส่วนสนับสนุนได้แก่ ฝ่ายขายการตลาด ฝ่ายการเงินและ
บัญชี ฝ่ายรักษาความปลอดภัย ฝ่ายช่างและฝ่ายบุคลากร  
 2) ส่วนหน้าบ้านและหลังบ้าน (Front of the House and Back of the House)  
ส่วนหน้าบ้านถือว่าเป็นหัวใจของการให้บริการของโรงแรม หมายถึงหนว่ยงานทุกหน่วยที่ทําหน้าที่
ดูแลและรับผิดชอบโดยตรงในการให้บริการผู้เข้าพักและบุคคลทั่วไปทีม่าใช้บริการภายในโรงแรม  
เร่ิมต้ังแต่พนักงานเปิดประตู พนักงานขนกระเป๋า อาคันตุกะสัมพันธ์ พนักงานด้านข่าวสาร พนักงาน
ต้อนรับ พนักงานรับจองห้องพัก พนักงานเตรียมห้องพัก และพนักงานอ่ืน ๆ โดยเร่ิมต้ังแต่วันที่ 
ผู้เข้าพักมาถึง อยู่ระหว่างการพัก จนกระทั่งผู้เข้าพักคืนห้อง ส่วนหลังบ้าน หมายถึงหนว่ยงานที่ไม่ได้
ติดต่อประสานงานกับผู้เข้าพักหรือบุคคลทัว่ไปโดยตรง หน่วยงานเหล่าน้ี ได้แก่ ฝ่ายบุคลากร  
ฝ่ายการเงินและการบัญชี ฝ่ายซ่อมบํารุงและฝ่ายจัดซื้อ 
 ฝ่ายงานท่ีสําคญัในโรงแรม 
 1) ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม (Food and Beverage) ทําหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้าน 
การบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมทั้งหมดของโรงแรม เช่น บริการห้องอาหาร บาร์ การจัดเลี้ยง และ
บริการอาหารในห้องพัก  
 2) ฝ่ายขายและการตลาด (Sales and Marketing) ทําหน้าที่ดูแลและรบัผิดชอบการสร้าง
ธุรกิจและรายได้ให้กับโรงแรม เช่น การขายห้องพัก ห้องจัดเลี้ยง ห้องประชุม ห้องอาหาร ตลอดจน
การทําแผนโฆษณาในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ การส่งเสริมการขาย และการประชาสัมพันธ์  
 3) ฝ่ายการเงินและการบัญชี (Accounting) ทําหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้านการเงิน
ทั้งหมดของโรงแรม เช่น ดูแลรายรับและรายจ่าย การจ่ายเงินตอบแทนพนักงาน การตรวจสอบ  
การจัดทําข้อมูล และการรายงานผลทางสถิติทางการเงิน  
 4) ฝ่ายช่างซ่อมบํารุง (Engineering and Maintenance) ทําหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบ 
ด้านการบํารุงรักษา ซ่อมแซม แก้ไข และจัดการด้านเครื่องมือ เครื่องใช้ภายในและภายนอกโรงแรม 
อาทิเคร่ืองปรับอากาศ ท่อประปา เฟอร์นิเจอร์ และตัวอาคาร  
 5) ฝ่ายรักษาความปลอดภัย (Security) ทําหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้านความปลอดภัย
เก่ียวกับทรัพย์สินของผู้เข้าพัก พนักงานและโรงแรม  
 6) ฝ่ายบุคลากรและฝึกอบรม (Human Resources or Personnel and Training)  
ทําหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้านบุคลากรทั้งหมดของโรงแรม  อาท ิการสรรหา การคัดเลือก  
การฝึกอบรมและพัฒนา การประสานงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร และงานด้านกฎหมาย
แรงงาน  
 7) ฝ่ายห้องพัก (Room Division) ทําหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้านการขายห้องพัก 
นําเสนอบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ แก่ผู้เข้าพัก มีแผนกหลัก 2 แผนกที่เก่ียวข้องใน 
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การจัดการห้องพัก คือ แผนกบริการส่วนหน้าและแผนกแม่บ้าน 
 ตําแหน่งงานสาํคัญของโรงแรม  
 ตําแหน่งงานสําคัญของโรงแรมต่าง ๆ ในส่วนงานผู้บริหารของโรงแรม ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบ
หน่วยงานสําคัญ ๆ อาทิ ฝ่ายขายและการตลาด ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ฝ่ายห้องพัก หรือแม้แต่
ดูแลทุกฝ่ายในโรงแรม มีตําแหน่งสําคัญดังน้ี  
 1) ผู้จัดการทั่วไป (General Manager) เป็นตําแหน่งบริหารสูงสุดของโรงแรม ทําหน้าที่
บริหารและดูแลรับผิดชอบการปฏิบัติงานขิงบุคลากรทุกคน รวมท้ังผลการดําเนินงานด้านรายได้และ 
ค่าใช้จ่าย กําไรและขาดทุน เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุภารกิจหลักของโรงแรม หน้าที่ 
อ่ืน ๆ ที่ผู้จัดการทั่วไปพึงกระทําคือ การพบปะต้อยรับผู้เข้าพิเศษ (VIP Guests) และการสร้างสัมพันธ์
อันดีให้เกิดแก่บุคลากรทุกคน  
 2) ผู้จัดการสถานที่ (Resident Manager) เป็นตําแหน่งที่เทียบเท่าผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่  
ทําหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบผู้แลฝ่ายสําคัญทั้งหมดของโรงแรม รวมถึงการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทุกคนในแต่ละตําแหน่ง  
 3) ผู้จัดการฝ่ายห้องพัก (Room Division Manager or Resident Manager) ทําหน้าที่
ควบคุมดูแล และรับผิดชอบหน่วยงานด้านการจัดการห้องพัก ได้แก่ แผนกบริการส่วนหน้าและแผนก
แม่บ้าน เพราะเป็นหน่วยงานท่ีต้องติดต่อและประสานงานกับผู้เข้าพักโดยตรง ในบางกรณีที่ผู้เข้าพัก
มีข้อตําหนิหรือข้อเรียกร้องเก่ียวกับห้องพัก ผู้จัดการฝ่ายห้องพักอาจจําเป็นต้องเป็นผู้เข้ามา
ดําเนินการแก้ไขปัญหา และสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้เกิดแก่ผู้เข้าพัก  
 4) ผู้อํานวยการฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม (Director of Food and Beverage) ทําหน้าที่
รับผิดชอบการดําเนินงานด้านอาหารและเคร่ืองด่ืมทุกชนิดของทุกแผนก โดยจะประสานงานกับหัว
หน้าสูงสุดของแต่ละแผนก เช่น จัดการประชุม หารือเรื่องรายได้ของห้องอาหาร จัดฝึกอบรมพนักงาน
บริการ และจดังานเลี้ยงสังสรรค์พนักงาน ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืมมีส่วนเกี่ยวข้องกับรายได้ของ
โรงแรมเป็นอย่างยิ่ง เพราะสามารถสร้างรายได้ให้กับโรงแรมเทียบเท่ากับรายได้ของห้องพักหรือ
บางคร้ังสูงกว่า การสร้างความพึงพอใจแกผู้ใช้บริการจึงมีความจําเป็นที่ผู้อํานวยการและพนักงาน 
ทุกคนในฝ่ายต้องให้ความสําคัญและตระหนักอยู่ตลอดเวลา  
 5) ผู้อํานวยการฝ่ายขายและการตลาด  (Director of Sales and Marketing) มีหน้าที่
รับผิดชอบครอบคลุม 2 ฝ่ายใหญ่ ๆ คือ ฝ่ายขายและฝ่ายการตลาด อีกทั้งเป็นผู้กําหนดกลยุทธ์ 
วางแผน และบริหารงานจากกลุ่มเป้าหมาย และสถานการณ์ของโรงแรม โดยร่วมกับฝ่ายต่าง ๆ ของ
โรงแรม เช่น การขอประวัติของผู้เข้าพัก จากฝ่ายห้องพักเพ่ือนํามาพัฒนาและปรับปรุงด้านการขาย 
การตลาด การประชาสัมพันธ์ การโฆษณา การส่งเสริมการตลาด ฯลฯ ซึ่งจะก่อให้เกิดการตอบสนอง 
ความต้องการท่ีแท้จริงอันจะนํามาสู้การกลบัมาพักในคร้ังต่อ ๆ ไปของผู้เข้าพัก 
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 6) ผู้อํานวยการฝ่ายบัญชีและการเงิน (Controller) ทําหน้าที่รับผิดชอบการทําบัญชี 
ควบคุมรายได้และค่าใช้จ่ายทั้งหมด รวมถึงการทํารายงานเพ่ือเสนอผลการดําเนินงานและให้
คําปรึกษาด้านการเงินและบัญชีแก่ผู้จัดการทั่วไปในการประชุมผู้บริหาร  
 7) ผู้อํานวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Director of Human Resource) ทําหน้าที่ดูแล 
และรับผิดชอบการบริหารงานพนักงานทุกคนในโรงแรมต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก สัมภาษณ์  
ฝึกอบรม และการยกเลิกหรือไล่ออก การเลื่อน ปรับ หรอืโยกย้ายตําแหน่ง การบันทึกข้อมูลพนักงาน 
การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหารของโรงแรม  
 8) หัวหน้าพ่อครัว (Executive Chef) เป็นตําแหน่งที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบโดยตรงของ
ผู้อํานวยการฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ด้วยหน้าที่และความรับผิดชอบด้านงานครัวและอาหารซึ่งถือ 
เป็นส่วนสําคัญในการสร้างรายได้และการจัดการ ทําให้ตําแหน่งหัวหน้าพ่อครัวถูกจัดให้เป็นหน่ึงใน 
ผู้บริการของโรงแรม หัวหน้าพ่อครัวจึงต้องเข้าร่วมประชุมผู้บริหาร เพ่ือรายงานสภาพความเป็นไปได้
ด้านการจัดการห้องครัว และเป็นผู้ให้คําปรึกษาด้านอาหารแก่ผู้จัดการทั่วไป  
 9) ผู้จัดการให้หน้าที่ (Duty Manager or Manager on Duty) เป็นตําแหน่งท่ีไม่ได้ปรากฏ
อยู่ในแผนผังองค์กร และไม่มผีู้รับผิดชอบโดยตรงและถาวร เป็นตําแหน่งที่ถูกกําหนดขึน้มาเป็นพิเศษ 
โดยกําหนดให้ผู้บริหารของโรงแรม เช่น ผู้จัดการทั่วไปหรือผู้อํานวยการฝ่ายขายและการตลาด เป็น 
ผู้รับผิดชอบดูแล พ้ืนทีแ่ละความเรียบร้อยของโรงแรมในช่วงกลางคืนตามวันและเวลาที่กําหนด 
 สรุปได้ว่า ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจโรงแรม ประกอบด้วย วิวัฒนาการของ
โรงแรม ประเภทของโรงแรม เกณฑ์การวัดมาตรฐานโรงแรมไทย กฎหมายเกี่ยวกับการดําเนินงาน 
ของธุรกิจโรงแรม ส่วนการทํางานของโรงแรมและฝ่ายงานที่สําคัญในโรงแรม และเพ่ือให้การศึกษา
ค้นคว้าวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มผีลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
มีความสมบูรณ์ย่ิงขึ้นในหัวขอ้ถัดไป ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจใน
การทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 
ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีรายละเอียดดังหัวข้อที่ 2.5 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 กมลพรรณ ไกยวรรณ์ และชมพูนุช จิตติถาวร (2558) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของ
พนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครอืแอคคอร์ กลุม่โรงแรมโนโวเทล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันของพนักงานโรงแรมฝ่ายบริหารและพนักงาน 
ฝ่ายปฏิบัติการในด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติในหน้าที่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ 
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ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในองค์กรที่มีต่อองค์กร เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการในด้านลักษณะของ 
งานที่ปฏิบัติในหน้าที่ ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ และด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน
องค์กร พนักงานฝ่ายปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานฝ่ายบริหารในทุกด้านอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติในหน้าที่  
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม มีความสมัพันธ์กับ 
ความผูกพันของพนักงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 อัญชลี ภักดีโทรกิจ (2558) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
โรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับจากมากไปน้อย ลาํดับแรก ด้านเงินเดือน รองลงมาคือ   
ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านการได้รับ 
การยอมรับนับถือ ด้านความ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และด้านลักษณะงาน 
ตามลําดับ 2) การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขต
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 4) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ําจุนกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกใน
ระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชัยนันท์ ไชยเสน และนารี วีระกิจ (2557) ได้ทําการศึกษาสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
และความผูกพันของพนักงานโรงแรมแผนกอาหารและเครื่องด่ืมในจังหวัดภูเก็ต ผลการศึกษาพบว่า  
แผนกอาหารและเครื่องด่ืมมีสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี เน้นการทํางานเป็นทีม มีกระบวนการ
ทํางานที่ชัดเจน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี โรงแรมให้ความสําคัญกับระเบียบวินัยและ
กฎกติกาที่กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด มีการวางแผนล่วงหน้าในการรับมือกับปัญหา มีการจ่ายเงินเดือน 
และสวัสดิการอย่างเหมาะสม เพ่ือนร่วมงานส่วนใหญม่ีความภูมิใจในการทํางานกับโรงแรม สําหรับ
ปัจจัยด้านเพศ และอายุ พบว่า พนักงานที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508–2522 (Generation X) มีความผูกพัน
ต่อโรงแรมมากกว่าพนักงานที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2535 (Generation Y) ในขณะทีปั่จจัย 
ด้านเพศ ไม่มีผลกระทบต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงาน นอกจากนี้ การศึกษาคร้ังนี้ยังพบว่า 
สภาพแวดล้อมการทํางานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน คือ การให้ความสําคัญกับ 
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ระเบียบและกฎกติกาที่กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด การวางแผนเพ่ือรับมือกับปัญหา การมีกระบวนการ
ทํางานที่ชัดเจน และการเสรมิสร้างบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม ผลการศึกษาคร้ังน้ีเป็น 
ประโยชน์สําหรับโรงแรมในการเก็บรักษาคนดี คนเก่ง ไว้กับองค์กร 
 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า 1) พนักงานที่มีรายได้และประสบการณ์การทํางานแตกต่างกันมีปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) 2) ความผูกพันและ
ความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (p < 0.001) และ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) ในภาพรวม ปัจจัยทีส่่งผลต่อ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรมากที่สุด 3 ลําดับ ได้แก่ การมีเกณฑ์การให้รางวัลและ
ผลตอบแทนทีชั่ดเจน และมีความเหมาะสมต่อความสามารถในการทํางาน ( X =4.21, S.D= 5.00) 
รองลงมาคือ การมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและนโยบายการเลื่อนตําแหน่งงานที่ชัดเจน 
( X =4.16, S.D= 5.00) และความหวังที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งงานสูงข้ึนเมื่อผลงานที่ทํา
แสดงออกถึงประสิทธิภาพ ( X =4.13, S.D= 5.00) ตามลําดับ การวิจัยน้ีสามารถนําไปประยุกต์เพ่ือ
วางแนวทางแก้ไขปัญหา ปรับปรุงและหลีกเลี่ยงปัจจัยการสูญเสียพนักงาน และการหาวิธีจูงใจให้
พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรได้ ตลอดจนเป็นข้อมูล ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือให้องค์กรมีความย่ังยืน 
 อนิรุจน์ มั่งค่ัง (2556) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: 
กรณีศึกษา พนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
ส่วนความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ในการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และตัวแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน 
พบว่าตัวแปรทุกตัวในปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน  
ความหลากหลายในงาน ความเข้าใจในกระบวนการทํางาน และความปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนกับตัวแปร
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์การ ความมั่นคง
และความน่าเช่ือถือขององค์การ ความคาดหวังการตอบสนองจากองค์การ และทศันคติต่อเพ่ือน
ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 ส่วนตัวแปรหลกัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานคือ ตัวแปรปัจจัย 
ประสบการณ์ในการทํางานด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานกับด้านความมั่นคงและความน่าเช่ือถือ 
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ขององค์การ และตัวแปรปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านความเข้าใจกระบวนการทํางานกับด้าน 
ความปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยตัวแปรอิสระทั้ง 4 ปัจจัยน้ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถร่วมกันสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานได้ร้อยละ 36.70 
 พิทยา บุญรุ่ง (2555) ทําการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ ผลการศกึษา พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านงานของบุคลากร ประกอบไปด้วย ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน และ 
การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การศึกษาวิจัยเก่ียวกับระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ําจุนของบุคลากร ประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สภาพ 
การทํางาน ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน และความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และการศึกษาวิจัยระดับความพึงพอใจ เก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ ได้แก่ ด้านการจัดสรรอัตรากําลัง ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการ
คัดเลือก ด้านการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการสร้างขวัญกําลังใจ และด้านการฝึกอบรมและพัฒนา โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทีแ่ตกต่างตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
หน่วยงานที่สังกัด ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การทํางาน มีระดับความพึงพอใจต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของระดับความพึงพอใจ 
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของบุคลากร โดยรวม 
มีความสัมพันธ์ในระดับสูง เมือ่พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ระดับความพึงพอใจต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านการสร้างขวัญกําลังใจ ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการบรรจุแต่งต้ัง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง ในทิศทางเดียวกันกับ 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระดับความพึงพอใจของบุคลากร 
กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ําจุน โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับสูง เมื่อพิจารณาใน 
แต่ละด้าน พบว่า ระดับความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาบุคลากร  
มีความสัมพันธ์ในระดับสูง ในทิศทางเดียวกันกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ําจุนของบุคลากร 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วจุรีพร อ่อนศรี (2555) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมศิรสิาทร   
แอ็กเซ็คคทูีพเซอร์วิสเรสซิเด็นท์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม 
ศิริสาทร แอ็กเซ็คคูทีพเซอร์วิสเรสซิเด็นท์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ ด้านความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ รองลงมาคือ  
ด้านการเต็มใจทุ่มเท ลําดับต่อมาคือ ด้านความภาคภูมิใจ และน้อยที่สุดคือ ด้านการยอมรับ  
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2) พนักงานที่มีเพศอายุ สถานภาพสมรส ระดับตําแหน่ง และประสบการณ์ทํางานร่วมกับโรงแรม 
ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษา และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 วรัญญา ปัญญานวล (2555) ได้ทําการศึกษาปัจจัยจูงใจทีม่ีความสัมพันธ์ต่อความภักดี 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เกรท การ์เดียน นอร์ทเทอร์น จํากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย 
ที่กระตุ้นในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ระดับ
นัยสําคัญร้อยละ 99 โดยความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์มากที่สุด คา่ความสัมพันธ์ 
0.691 รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลักษณะของงานที่ทํา ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าที่การงาน และด้านการได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน ค่าความสัมพันธ์ 0.676, 0.672,  
0.603 และ 0.576 ตามลําดับ ส่วนปัจจัยทีร่ักษาสุขลักษณะจิตมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ 
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับนัยสําคัญร้อยละ 99 โดยด้านความมั่นคงใน 
การทํางาน มีความสัมพันธ์มากที่สุด ค่าความสัมพันธ์ 0.697 รองลงมาคอื ด้านตําแหน่งงาน  
ด้านสภาพการทํางาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและ 
การบริหารงานของบริษัท ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ค่าความสัมพันธ์ 0.634, 0.569, 0.544, 0.509, 0.507 และ 0.328 ตามลําดับ ปัญหาและอุปสรรค 
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า อุปกรณ์ที่ใช้ในการทาํงานไม่มีความพร้อม
เท่าที่ควร ข้อเสนอแนะพบว่า ควรจัดอุปกรณ์ในการทํางานให้พร้อม มกีารอบรมการทํางานใน 
จุดต่าง ๆ ให้กบัพนักงานตรงตามหน้าที่งานที่ทํา หัวหน้างานควรให้ความช่วยเหลือในการทํางาน  
และควรเพ่ิมสวัสดิการให้กับพนักงาน เช่น วันหยุดประจําปี 
 สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน (2555) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ:  
การเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันของธุรกิจโรงแรมไทยในยุค AEC ผลการศึกษาพบว่า  
การพัฒนาองค์การหรือเปลี่ยนแปลงองค์การให้ประสบความสําเร็จน้ันต้องได้รับการส่งเสริมและ
สนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงให้เกิดการพัฒนา ประเด็นเริ่มต้นน้ันมาจากการมอง “คน” เป็นเสมือน
ทุนและเป็นสิ่งที่มีค่าในองค์กร ซึ่งการบริหารงานลักษณะดังกล่าวน้ี เป็นการบริหารงานมุ่งเน้นผล
ระยะยาว อันก่อให้เกิดความย่ังยืนต่อองค์กร โดยต้องได้รับความร่วมมือจากพนักงานในทุกระดับช้ัน
เพ่ือนําพาองค์การไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเร่ิมต้นจากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมในปัจจุบันว่ามีปัญหาและมคีวามพร้อมในการนําเคร่ืองมือต่าง ๆ มาใช้หรือไม่   
จากน้ันจึงร่วมกันสร้างจิตสํานึกและแรงจูงใจในการพัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงอย่างจริงจัง   
 นิดาขวัญ ร่มเมือง (2554) ได้ทําการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา 
โรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัย 
ด้านลักษณะงานโดยรวม บุคลากรมีความคดิเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  
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ในทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับคือ ด้านความท้าทายของงาน ด้านความมีอิสระ
ในงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การทํางานโดยรวม บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ในทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับคือ ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน  
ด้านทัศนคติต่อองค์การ ด้านความสําเร็จของตนต่อองค์การ และด้านความพึงพอใจขององค์การ 
ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า โดยรวม 
บุคลากรมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ในทุกด้านมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับมาก เรียงลําดับคือ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยด้านบุคลากรของบุคลากรกับความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน และเงินเดือนต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จากการศึกษาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัย
ด้านประสบการณ์การทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่น และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการที่
จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การในทิศทางเดียวกัน 
 วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ทําการศึกษาความผูกพันต่อองการของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพัน 
ต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก และน้อยที่สุดคือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และจาก 
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การในภาพรวมในด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วน
บุคคลอ่ืนไม่แตกต่าง และปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การได้แก่ ปัจจยัด้านลักษณะ
งาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน มีความสัมพันธ์ใน
ระดับคนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 วัฒนะ พรหมเพชร (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับมาก 1) ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน สัญญาจ้าง 
นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทํา 
ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความก้าวหน้าในการงาน การได้รับการยอมรับ 
นับถือ และความสัมพันธ์ในองค์กรมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนสวัสดิการและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ได้ตัวพยากรณ์ 6 ตัว คือ การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความมีอิสระในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน ความก้าวหน้าในการทํางาน นโยบายและ 
การบริหาร และลักษณะของงานที่ทํา ที่ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา่อํานาจในการพยากรณ์ร้อยละ 66 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
การพยากรณ์เท่ากับ 2.17    
 ศิริทิพย์ ทิพย์ธรรมคุณ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน
โรงแรมห้าดาวจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
ความพึงพอใจในการทํางาน และการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากทุกด้าน พนักงานในแผนกงาน 
ที่รับผิดชอบแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกัน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิด้าน 
การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สกึภายใน การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ ความเช่ือมั่นในความสามารถของ
ตน การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนา ตนเอง ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ด้านการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้มาขอรับบริการ โอกาสก้าวหน้า 
ลักษณะงาน การบังคับบัญชา ส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเอง แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิและ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม ส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเองได้ร้อยละ 68.4 
กลุ่มตัวอย่างเสนอว่า ผู้บริหารโรงแรมควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและยอมรับใน 
ตัวของพนักงานเพื่อให้เกิดแรงจูงใจใน การพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
 สุพัฒนา อิศวภา (2554) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อโรงแรม 
เซ็นทาราแกรนด์ แอท เซ็นทรลัเวิลด์ กรุงเทพ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความสําคัญต่อปัจจัย 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะงานอยู่ในระดับมาก โดยให้
ความสําคัญระดับมากต่องานที่ทําเป็นงานที่ตรงกับความถนัด งานที่รับผิดชอบเป็นงานท่ีทําให้มี
โอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบโดยไม่ต้อง
ควบคุมใกล้ชิด การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกําหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน การได้มี
โอกาสปรึกษาหารือระหว่างกันเมื่อประสบปัญหาจากการทํางาน การได้มีโอกาสแสดงความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน และให้ความสําคัญระดับปานกลาง 
ต่องานที่ทําเป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่ได้ศึกษามา  พนักงานให้ความสําคญัต่อปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะ
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง โดยให้ความสาํคัญระดับมากต่อ ความชัดเจนในการกําหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ บรรยากาศการทํางานที่มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ความยุติธรรมของระบบ 
การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของพนักงาน การเปิดโอกาสให้ทุกคน 
ได้แสดงความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกัน ผลตอบแทนและสวัสดิการที่จัดให้แก่พนักงาน และ 
ให้ความสําคญัระดับปานกลางต่อการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายองค์กร  
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และการกระจายอํานาจ การตัดสินใจให้แก่พนักงาน พนักงานให้ความสําคัญต่อปัจจัยที่เก่ียวกับ
ประสบการณ์ในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง โดยให้ความสําคัญระดับมากต่อการได้รับ 
ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การช่วยเหลือกันในการทํางานให้เสร็จตามเป้าหมาย การได้รับ
การยอมรับ ยกย่อง ชมเชย จากผู้บังคับบัญชา และให้ความสําคัญระดับปานกลาง ต่อการได้รับรางวัล
ความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรู้งานด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
การมีโอกาสฝึกอบรม ศึกษาต่อและดูงาน การได้รับตําแหน่งหรือเลื่อนข้ัน การได้รับมอบหมายงาน
พิเศษที่สําคัญ  



44 
 

บทที ่3 
วิธีดําเนนิการศึกษา 

 
 ในการศึกษาครั้งน้ีมุ่งศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อม 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยดําเนินการศึกษาตามวิธีดําเนินการศึกษาดังน้ี  
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน ข้อมูลสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล และข้อมูลความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 แบบสอบถามเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน สภาพแวดล้อมที่มผีลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งผู้ศึกษาสร้างขึ้นโดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนที่ 2 สอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย       
ผู้ศึกษาได้แปรมาตรฐานของการศึกษาโดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
 5   หมายถึง ระดับมีความผูกพันมากที่สุด 

 4   หมายถึง ระดับมีความผูกพันมาก 
 3   หมายถึง ระดับมีความผูกพันปานกลาง 
 2   หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อย 
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 1   หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อยที่สุด  
 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จนํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนน และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์ดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00  หมายถึง ระดับมีความผูกพันมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 สอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผู้ศึกษาได้แปร
มาตรฐานของการศึกษาโดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ 

 5   หมายถึง ระดับมีความผูกพันมากที่สุด 
 4   หมายถึง ระดับมีความผูกพันมาก 
 3   หมายถึง ระดับมีความผูกพันปานกลาง 
 2   หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อย 
 1   หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อยที่สุด  

 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จ นํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนน และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์ดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00  หมายถึง ระดับมีความผูกพันมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 4 สอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผู้ศึกษาได้แปรมาตรฐานของการศึกษา 
โดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
 5   หมายถึง  ระดับมีความผูกพันมากที่สุด 
 4   หมายถึง  ระดับมีความผูกพันมาก 

 3   หมายถึง  ระดับมีความผูกพันปานกลาง 
 2   หมายถึง  ระดับมีความผูกพันน้อย 
 1   หมายถึง  ระดับมีความผูกพันน้อยที่สุด 
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 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จ นํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนน และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์ดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00  หมายถึง ระดับมีความผูกพันมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50  หมายถึง ระดับมีความผูกพันน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 5 สอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 แบบสอบถามที่สร้างขึ้น ผู้ศกึษาดําเนินการสร้างเครื่องมือตามลําดับ และตรวจสอบ
เคร่ืองมือ โดยดําเนินการตามข้ันตอนดังน้ี  
 1) ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีต่างๆ และผลงานศึกษาที่เก่ียวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ 
ในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 2) ดําเนินการสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 3) สร้างแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบเสนอแนะ
แนวทางแก้ไข 
 4) ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาให้เหมาะสมตรงตามจุดมุ่งหมาย
ของการศึกษา 
 5) เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง แก้ไขปรับปรุงเคร่ืองมือตามที่
อาจารย์ที่ปรึกษาแนะนําก่อนจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
 6) จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 30 ชุด เพ่ือวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้งฉบับโดยใช้สูตรสัมประสทิธ์ิแอลฟา  
( Coefficient) โดยกําหนดเกณฑ์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับต้องมีค่าต้ังแต่ 0.70 ขึ้นไป 
 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)   
 งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคล้องตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 
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 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
 นําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว  
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด  
เพ่ือวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถาม ทั้งฉบับเท่ากับ .891 
และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามรายข้อ อยู่ระหว่าง .887–.896 ซึ่งค่าความเช่ือมั่น 
ของแบบสอบถามที่ยอมรับกันไม่ควรน้อยกว่า 0.70  
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  
 ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไมท่ราบจํานวนที่แน่นอน  
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย  
 ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะทําการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจ 
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และจะทําการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 400 คน โดยวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenient Sampling)  
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ก่อนลงพ้ืนที่เก็บรวบรวม
ข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัย จากน้ันจึงลงพื้นที่เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยทําการขอความร่วมมือจากธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผู้ศึกษาแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ 
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ปริมณฑล มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี   
 3.4.1 ปัจจัยสว่นบุคคลแตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 3.4.2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 3.4.3 สภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ  
5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ใช้สถิติ t–test (t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของ 
กลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One–Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุม่ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความแตกต่าง
จะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe ในกรณีที่ผลการวิเคราะห์  
F–test พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มผีล 
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มผีลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัย ดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้สถิติ t–test  
(t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม 
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป และเมื่อพบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe ในกรณีทีผ่ลการวิเคราะห์ F–test พบความแตกต่าง
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวโรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้สถติิหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้สถิติหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ในด้านเพศ 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านเพศ ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว  
    โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านเพศ 
  

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 118 29.50 
หญิง 282 70.50 

รวม 400 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านเพศ จําแนกเป็น
เพศหญิง จํานวน 282 คน คดิเป็นร้อยละ 70.50 และเป็นเพศชาย จํานวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.50 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุ 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว   
     โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 25 ปี 48 12.00 
25–30 ปี 216 54.00 
31–35 ปี 49 12.25 
36–40 ปี 70 17.50 
41 ปีขึ้นไป 17 4.25 

รวม 400 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุ ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีอายุ 25–30 ปี จํานวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมามีอายุ 36–40 ปี 
จํานวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 และมีอายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 
ตามลําดับ 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุงาน (ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน) 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



52 
 

ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว  
    โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านอายุงาน (ระยะเวลาที ่
     ปฏิบัติงาน) 
 

อายุงาน (ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน) จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 33 8.20 
1–2 ปี 164 41.00 
3–4 ปี 96 24.00 
มากกว่า 4 ปี 107 26.80 

รวม 400 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในด้านอายุงาน (ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน) ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) 1–2 ปี จํานวน 164 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.00 รองลงมามมีากกว่า 4 ปีจํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 และ 3–4 ปี จํานวน 96 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 ตามลําดับ 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านระดับการศึกษา 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
    โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 94 23.50 
ปริญญาตร ี 284 71.00 
สูงกว่าปริญญาตรี 22 5.50 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านระดับการศึกษา 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71.00 รองลงมา 
มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50 และมีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จํานวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 5.50 ตามลําดับ 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านสถานภาพสมรส 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านสถานภาพสมรส ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
    โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 
โสด 178 44.50 
สมรส 207 51.75 
หม้าย/ หย่า 15 3.75 

รวม 400 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านสถานภาพสมรส 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรส จํานวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.75 รองลงมามีสถานภาพ
โสด จํานวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 44.50 และมีสถานภาพหม้าย/ หย่า จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.75 ตามลําดับ 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
    โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 10,000 บาท 53 13.25 
10,000–20,000 บาท 255 63.75 
20,001–30,000 บาท 54 13.50 
30,001–40,000 บาท 31 7.75 
มากกว่า 40,000 บาท 7 1.75 

รวม 400 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในด้านรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000–20,000 บาท จํานวน 255 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 63.75 รองลงมา 20,001–30,000 บาท จํานวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 และน้อยกว่า 
10,000 บาท จํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 ตามลําดับ 
 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 
5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จใน 
การปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
การงาน และด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
     ในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต 
     กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ที่ แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน    
1 ได้รับความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถ 4.64 0.58 มากที่สุด 
2 งานที่ได้รับมอบหมายสามารถทําได้สําเร็จตามเป้าหมาย 4.50 0.56 มาก 
3 ได้รับรางวัลความดีความชอบในผลงานที่ปฏิบัติ 4.54 0.65 มากที่สุด 
4 ได้เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งพิจารณาจากความสําเร็จใน 

การทํางาน 4.48 0.64 มาก 
 รวม 4.54 0.44 มากที่สุด 

ด้านการยอมรับนับถือ    
5 ได้รับมอบหมายให้ทํางานที่สําคัญ 4.46 0.57 มาก 
6 ได้รับการช่ืนชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้สําเร็จ 4.45 0.62 มาก 
7 ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 4.45 0.61 มาก 
8 ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.51 0.57 มากที่สุด 
 รวม 4.47 0.39 มาก 
 ด้านความรับผิดชอบ    
9 ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง 4.42 0.59 มาก 
10 ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบตรงกับความรู้

ความสามารถ 4.47 0.61 มาก 
11 ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมาย 4.58 0.58 มากที่สุด 
12 ทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพงานเสมอ 4.54 0.59 มากที่สุด 
13 มีความกระตือรือร้นในการทาํงานที่ได้รับมอบหมาย 4.72 0.48 มากที่สุด 
 รวม 4.54 0.36 มากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
     ในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต 
         กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 

ที่ แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน    
14 มีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น 4.27 0.65 มาก 
15 องค์กรพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 4.46 0.63 มาก 
16 องค์กรมีการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในการทํางาน 4.44 0.63 มาก 
17 ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อในระดับ 

ที่สูงข้ึน 4.40 0.59 มาก 
18 องค์กรของท่านได้ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าให้กับ

บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 4.46 0.64 มาก 
19 มีโอกาสรับรู้งานด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 4.49 0.60 มาก 
20 ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลปฏิบัติงาน 4.41 0.64 มาก 
 รวม 4.42 0.41 มาก 

ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ    
21 ค่าตอบแทนเมื่อออกจากงานมีความเหมาะสม 4.44 0.58 มาก 
22 สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความต้องการของ

บุคลากรในองค์กร 4.46 0.60 มาก 
23 ผลตอบแทนและสวัสดิการทีจ่ัดให้แก่พนักงาน 4.53 0.60 มากที่สุด 
24 มีการจัดสรรสวัสดิการให้บุคลากร เช่น ค่ารักษา 

พยาบาล การตรวจสุขภาพประจําปี ได้อย่างเหมาะสม 4.54 0.60 มากที่สุด 
25 สวัสดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ได้รับพอเพียงต่อ

ความจําเป็นในการครองชีพ 4.50 0.60 มาก 
 รวม 4.49 0.41 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สําหรบัผล 
การพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  
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และด้านความรับผิดชอบมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทีสุ่ด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 รองลงมา
ได้แก่ ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.49 และด้านการยอมรับนับถือ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 ตามลําดับ   
และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแต่ละด้าน ผลปรากฏดังน้ี  
 ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.54 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ได้รับความไว้วางใจ 
และเช่ือมั่นในความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด (̅4.64 = ݔ) รองลงมาได้แก่ ได้รับรางวัลความดี
ความชอบในผลงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.54 = ݔ) และงานที่ได้รับมอบหมาย
สามารถทําได้สําเร็จตามเป้าหมาย อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.50 = ݔ) ตามลําดับ 

ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47  
เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.51 = ݔ) รองลงมาได้แก่ ได้รับมอบหมายให้ทาํงานที่สําคัญ อยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก (̅4.46 = ݔ) และได้รับการช่ืนชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้สําเร็จ ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.45 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมมีความคิดเหน็อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 
เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า มีความกระตือรือร้นในการทํางานที่
ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.72 = ݔ) รองลงมาได้แก่ ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.58 = ݔ) และทํางาน
โดยคํานึงถึงคุณภาพงานเสมอ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.54 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า มีโอกาสรับรู้
งานด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.49 = ݔ) รองลงมาได้แก่ 
องค์กรพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่างเป็นธรรม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅ݔ	4.46 =) และองค์กร 
ได้ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าให้กับบุคลากรอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.46 = ݔ) 
ตามลําดับ 
 ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า มีการจัดสรร
สวัสดิการให้บุคลากร เช่น คา่รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําปี ได้อย่างเหมาะสม อยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด (̅4.54 = ݔ) รองลงมาได้แก่ ผลตอบแทนและสวัสดิการทีจ่ัดให้แก่พนักงาน อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.53 = ݔ) และสวัสดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ ทีข่้าพเจ้าได้รับพอเพียง 
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ต่อความจําเป็นในการครองชีพ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.50 = ݔ) ตามลําดับ 
 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานใน 
การทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร  
และปริมณฑล 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานในการทํางาน
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานในการทํางาน
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
แบ่งเป็น 7 ด้าน ได้แก่ ด้านคา่จ้าง ด้านองค์กรและการจัดการ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านสภาพการทํางาน และด้านความมั่นคง 
ในการทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 
     ในการทํางานของพนักงานในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรม  
     แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 

ที่ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
ด้านค่าจ้าง    
1 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน 4.62 0.57 มากที่สุด 
2 องค์กรมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและเสมอภาค 4.44 0.58 มาก 
3 ได้รับค่าจ้างที่เหมาะสมกับปรมิาณงาน 4.57 0.62 มากที่สุด 
4 ได้รับการประเมินผลงานเพ่ือขึ้นค่าตอบแทนอย่าง 

เป็นธรรม 4.45 0.59 มาก 
 รวม 4.52 0.41 มากที่สุด 

ด้านองค์กรและการจัดการ    
5 องค์กรวางนโยบายในการปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว้ 4.44 0.57 มาก 
6 คิดว่างานสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร 4.44 0.55 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรม 
     ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ที่ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
7 การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย

ขององค์กร 4.44 0.61 มาก 
8 มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายแผนและข้อบังคับของ

องค์กร 4.44 0.58 มาก 
9 องค์กรมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจให้แก่พนักงาน 4.45 0.61 มาก 
 รวม 4.44 0.37 มาก 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ    
10 งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถ 4.47 0.54 มาก 
11 ความชัดเจนในการกําหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 4.52 0.55 มากที่สุด 
12 รู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีทําได้รับมอบหมาย 4.56 0.54 มากที่สุด 
13 งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ทําให้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 4.62 0.56 มากที่สุด 
14 การได้มีโอกาสแสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน 4.48 0.57 มาก 
15 ปริมาณงานมีความเหมาะสม 4.58 0.59 มาก 
16 งานมีความท้าทายและน่าสนใจ 4.49 0.59 มาก 
17 ลักษณะของงานที่ทํามีขั้นตอนและกระบวนการที่ชัดเจน 4.49 0.55 มาก 
 รวม 4.53 0.33 มาก 

ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน    
18 การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผูบั้งคับบัญชา 4.37 0.56 มาก 
19 ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข 4.39 0.58 มาก 
20 องค์กรมีความสามัคคีจึงทําให้งานออกมามีประสิทธิภาพ 4.48 0.60 มาก 
21 บรรยากาศการทํางานที่มคีวามไว้วางใจซึ่งกันและกัน 4.40 0.60 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรม 
     ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ที่ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
22 การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคดิเห็นและรับฟังซึ่ง

กันและกนั 4.50 0.60 มาก 
23 การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกําหนดเป้าหมายและ

แนวทางการปฏิบัติงาน 4.45 0.59 มาก 
24 การได้มีโอกาสปรึกษาหารือระหว่างกันเมื่อประสบ

ปัญหาจากการทํางาน 4.45 0.58 มาก 
 รวม 4.44 0.35 มาก 

ด้านการติดต่อสื่อสาร    
25 ได้รับข่าวสารด้านนโยบายและการทํางานอย่างทันท่วงที 4.36 0.55 มาก 
26 รับรู้ถึงแผนงานที่องค์กรทําอยู่และกําลังทําในอนาคต 4.44 0.56 มาก 
27 ได้รับข่าวสารเก่ียวกับการเข้าร่วมประชุม อบรม และ

สัมมนาวิชาการจากหน่วยงานต่างๆ จากหน่วยงาน
ภายนอก 4.50 0.61 มาก 

28 ได้รับข่าวสารเก่ียวกับการเข้าร่วมประชุม อบรม และ
สัมมนาวิชาการ จากองค์กรอย่างต่อเน่ือง 4.48 0.59 มาก 

 รวม 4.45 0.39 มาก 
ด้านสภาพการทํางาน    
29 ได้รับความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สินในขณะ

ทํางาน 4.47 0.57 มาก 
30 เคร่ืองมือในทีท่ํางานมีความสะอาดและจัดเป็นระเบียบ 4.45 0.60 มาก 
31 มีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนับสนุนในการทํางานที่เพียงพอ 4.53 0.61 มากที่สุด 
32 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น ห้อง

ทํางาน แสง และเสียง มีความเหมาะสม 4.58 0.57 มากที่สุด 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรม 
     ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ที่ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
33 สถานที่ทํางานมีระบบรักษาความปลอดภัย ทั้งด้าน 

การป้องกันการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า และอาคาร 4.57 0.57 มากที่สุด 
 รวม 4.52 0.43 มากที่สุด 

ด้านความมั่นคงในการทํางาน    
34 มีความรู้สึกไมม่ั่นคงในอาชีพการงาน 1.53 0.72 น้อย 
35 ได้รับความอบอุ่นและความปลอดภัยจากที่ทํางาน 4.46 0.67 มาก 
36 ได้รับความม่ันคงจากที่ทํางาน 4.50 0.67 มาก 
37 รู้สึกมั่นใจในความม่ันคงขององค์กร 4.58 0.61 มากที่สุด 
38 รู้สึกมั่นคงในงานที่สังกัดอยู่ 4.61 0.57 มากที่สุด 
 รวม 3.94 0.37 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของ
พนักงานในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 
รองลงมาได้แก่ ด้านค่าจ้าง ด้านสภาพการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.52 และด้านการติดต่อสื่อสาร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 
ตามลําดับ  และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแต่ละด้าน ผลปรากฏดังน้ี 
 ด้านค่าจ้าง โดยรวมมีความคดิเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนข้ัน
เงินเดือน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.62 = ݔ) รองลงมาได้แก่ องค์กรมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็น
ธรรมและเสมอภาค อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.57 = ݔ) และได้รับค่าจ้างที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.45 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านองค์กรและการจัดการ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า คิดว่างานสอดคล้องกับ 
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นโยบายขององค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.45 = ݔ) รองลงมาได้แก่ องค์กรวางนโยบายใน 
การปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว้ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายของ
องค์กร มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายแผนและข้อบังคบัขององค์กร องค์กรมีการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจให้แก่พนักงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.44 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.53 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ความชัดเจนในการกําหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.62 = ݔ) รองลงมาได้แก่ รู้สกึภาคภูมิใจ
ในงานที่ทําได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.58 = ݔ) และงานที่รับผิดชอบเป็นงาน 
ที่ทําให้มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.56 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
อย่างมีความสุข อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.50 = ݔ) รองลงมาได้แก่ องค์กรมีความสามคัคีจึงทําให้
งานออกมามีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.48 = ݔ) และบรรยากาศการทํางานที่มี 
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกัน  
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.45 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านการติดต่อสื่อสาร โดยรวมมีความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45  
เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ได้รับข่าวสารด้านนโยบายและ 
การทํางานอย่างทันท่วงที อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.36 = ݔ) รองลงมาได้แก่ รับรู้ถึงแผนงาน 
ที่องค์กรทําอยู่และกําลังทําในอนาคต อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.50 = ݔ) และได้รับข่าวสาร
เก่ียวกับการเข้าร่วมประชุม อบรม และสัมมนาวิชาการจากหน่วยงานต่าง ๆ จากหน่วยงานภายนอก
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.48 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านสภาพการทํางาน โดยรวมมีความคิดเหน็อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.52 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า เคร่ืองมือในที่ทํางานมี 
ความสะอาดและจัดเป็นระเบียบ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.58 = ݔ) รองลงมาได้แก่  
มีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนับสนุนในการทํางานที่เพียงพอ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.57 = ݔ)  
และสภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น ห้องทํางาน แสง และเสียง มีความเหมาะสม  
อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.53 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านความมั่นคงในการทํางาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.94 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ได้รับความอบอุ่นและ 
ความปลอดภัยจากที่ทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.61 = ݔ) รองลงมาได้แก่ ได้รับ 
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ความมั่นคงจากที่ทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.58 = ݔ) และรูส้กึมั่นใจในความม่ันคงของ
องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.50 = ݔ) ตามลําดับ 
 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 
5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ข้อมูลระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้ทฤษฎีของ Meyer & Allen (1997) 
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความผูกพันเชิงต่อเน่ือง และด้านความผูกพันเชิงค่านิยม 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
     องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
     และปริมณฑล 
 

ที่ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
ด้านความผูกพันเชิงต่อเน่ือง    
1 มีแนวโน้มที่จะทํางานในองค์กรอย่างต่อเน่ือง 4.58 0.53 มากที่สุด 
2 มีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 4.54 0.53 มากที่สุด 
3 มีความปรารถนาที่จะทุ่มเทให้กับองค์กร 4.64 0.57 มากที่สุด 
4 ยินดีหากมกีารเปลี่ยนหน้าที่รบัผิดชอบเพ่ือความเหมาะสม

ในองคก์ร 4.50 0.60 มาก 
5 ไม่เคยคิดจะเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปองค์กรอ่ืนเพราะ

มีความผูกพันกับองค์กร 4.53 0.57 มากที่สุด 
 รวม 4.56 0.38 มากที่สุด 

ด้านความผูกพันเชิงค่านิยม    
6 มีความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ทํางาน 4.38 0.55 มาก 
7 รู้สึกผูกพันต่อวัฒนธรรมขององค์กรที่ทํางาน 4.48 0.58 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน 
     ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต 
         กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 

ที่ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ࢞ഥ S.D. แปลผล 
8 ยินดีปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 4.51 0.58 มากที่สุด 
9 เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายมีความสอดคล้องกัน 4.49 0.57 มาก 
10 แนวทางการปฏิบัติงานในองค์กรสร้างแรงบันดาลใจใน

การทํางานเป็นอย่างดี 4.55 0.55 มากที่สุด 
 รวม 4.48 0.37 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สําหรับผล 
การพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความผูกพันเชิงต่อเน่ือง  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.56 รองลงมาได้แก่ ด้านความผูกพัน 
เชิงค่านิยม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 และเมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดของแต่ละด้าน ผลปรากฏดังน้ี 
 ด้านความผูกพันเชิงต่อเน่ือง โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า มีความสม่ําเสมอใน 
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅ݔ	4.64 =) รองลงมาได้แก่ มแีนวโน้มที่จะทํางาน 
ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.58 = ݔ) และมีความปรารถนาที่จะทุ่มเท 
ให้กับองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.54 = ݔ) ตามลําดับ 
 ด้านความผูกพันเชิงค่านิยม โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า รู้สึกผูกพันต่อวัฒนธรรมของ
องค์กรที่ทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.55 = ݔ) รองลงมาได้แก่ ยินดีปฏิบัติตามนโยบาย
ขององค์กรเพ่ือใหบ้รรลุวัตถปุระสงค์ขององค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (̅4.51 = ݔ) และ
เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายมีความสอดคล้องกัน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (̅4.49 = ݔ) 
ตามลําดับ 
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล  
 ใช้สถิติ t–test (t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One–Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุม่ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความแตกต่าง
จะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe ในกรณีที่ผลการวิเคราะห์  
F–test พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10–4.16 
 
ตารางที่ 4.10: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ 
    โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
     จําแนกตามเพศ 

 

ที่ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

จําแนกตามเพศ 
ชาย หญิง t Sig. 

ݔ̅ S.D. ̅ݔ S.D. 
1 ความผูกพันต่อองค์กร 4.43 .404 4.56 .301 –3.573 .000*

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.11: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ 
    โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
     จําแนกตามอายุ 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงาน  
จําแนกตามอายุ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value

ด้านความผูกพันต่อองค์กร ระหว่าง
กลุ่ม 

.372 4 .093 .805 .523

ภายในกลุ่ม 45.637 395 .116   
รวม 46.009 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไมแ่ตกต่างกัน  

 
ตารางที่ 4.12: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ 
    โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
     จําแนกตามอายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน 

จําแนกตามอายุงาน 
(ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 

ระหว่าง
กลุ่ม 

.909 3 .303 2.662 .058

ภายในกลุ่ม 45.100 396 .114   
รวม 46.009 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) ต่างกัน มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไมแ่ตกต่างกัน  

 
ตารางที่ 4.13: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ 
    โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตาม 
     ระดับการศกึษา 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน 
จําแนกตาม 

ระดับการศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 

ระหว่าง
กลุ่ม 

.082 2 .041 .355 .701

ภายในกลุ่ม 45.927 397 .116   
รวม 46.009 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.14: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ 
    โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
     จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน 
จําแนกตาม 

สถานภาพสมรส 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 

ระหว่าง
กลุ่ม 

.814 2 .407 3.576 .029*

ภายในกลุ่ม 45.195 397 .114   
รวม 46.009 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ผู้วิจัยจึง 
ทําการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe เพ่ิมเติม ดังแสดงในตาราง 1.15 

 
ตารางที่ 4.15: ผลการเปรียบเทียบรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ 
    พนักงานธุรกจิโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ 
     ปรมิณฑล จาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้วิธี Scheffe  
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 

โสด สมรส หม้าย/ หย่า 

โสด –– –.007 
(.980) 

.233* 
(.038) 

สมรส –– –– .240* 
(.030) 

หม้าย/ หย่า –– –– –– 
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จําแนกตามสถานภาพสมรสโดยใช้วิธี Scheffe พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพสมรสหม้าย/
หย่า มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสดและสมรส อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.16: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ 
    โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
     จําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน 

จําแนกตามรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 

ระหว่าง
กลุ่ม 

.299 4 .075 .645 .631

ภายในกลุ่ม 45.711 395 .116   
รวม 46.009 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไมแ่ตกต่างกัน 
  
 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล  
 ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17 
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ตารางที่ 4.17: ค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
    ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
      ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t 

Sig  
(P–Value)

แรงจูงใจในการทํางาน    
1. ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน .113 2.287 .023* 
2. ด้านการยอมรับนับถือ .148 3.456 .001* 
3. ด้านความรับผิดชอบ .235 5.146 .000* 
4. ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
   การงาน 

.060 1.109 .268 

5. ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ  
   ที่ได้รับ 

.362 7.001 .000* 

R2 = 0.600, F–Value = 118.416, n = 400, P–Value ≤0.05*  
  
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ในด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้าน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านสวัสดิการและ
ประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.18 
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ตารางที่ 4.18: ค่าอิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดล้อมในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ 
    พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ 
      ปริมณฑล ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t 

Sig 
(P–Value)

สภาพแวดล้อมในการทํางาน    
1. ด้านค่าจ้าง .073 1.564 .119 
2. ด้านองค์กรและการจัดการ .070 1.463 .144 
3. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ .237 4.397 .000* 
4. ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน .143 2.816 .005* 
5. ด้านการติดต่อสื่อสาร .107 2.564 .011* 
6. ด้านสภาพการทํางาน .163 3.295 .001* 
7. ด้านความมั่นคงในการทํางาน .161 3.756 .000* 

R2 = 0.607, F–Value = 86.481, n = 400, P–Value ≤0.05*  
  
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ค่าอิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดล้อมในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ในด้านค่าจ้าง ด้านองค์กรและการจัดการ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านสภาพการทํางาน และ 
ด้านความมั่นคงในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ  
5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อม 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 เพศของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า เป็นเพศหญิง จํานวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 70.50  
และเป็นเพศชาย จํานวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 
   5.1.1.2 อายุของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25–30 ปี จํานวน 216 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.00 รองลงมามีอายุ 36–40 ปี จํานวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 และมอีายุตํ่ากว่า  
25 ปี จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 ตามลําดับ 
   5.1.1.3 อายุงาน (ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน) ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงาน (ระยะเวลา 
ที่ปฏิบัติงาน) 1–2 ปี จํานวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมามมีากกว่า 4 ปี จํานวน 107 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.80 และ 3–4 ปี จํานวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.00 ตามลําดับ 
   5.1.1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71.00 รองลงมามีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 94 คน  
คิดเป็นร้อยละ 23.50 และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 
ตามลําดับ 
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   5.1.1.5 สถานภาพสมรสของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรส จํานวน 207 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.75 รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 44.50 และมีสถานภาพ
หม้าย/ หย่า จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 ตามลําดับ 
   5.1.1.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000–
20,000 บาท จํานวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 63.75 รองลงมา 20,001–30,000 บาท จํานวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.50 และน้อยกว่า 10,000 บาท จํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 ตามลําดับ 
   5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สําหรับผลการพิจารณา
เป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และด้าน 
ความรับผิดชอบมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 รองลงมาได้แก่  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.49 
และด้านการยอมรับนับถือ มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 ตามลําดับ   
   5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 
ในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 รองลงมาได้แก่ ด้านค่าจ้าง 
ด้านสภาพการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และ 
ด้านการติดต่อสื่อสาร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 ตามลําดับ  
   5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สําหรับผลการพิจารณา
เป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความผูกพันเชิงต่อเนื่อง มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 รองลงมาได้แก่ ด้านความผูกพันเชิงค่านิยม มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.48  
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 2 ข้อ ดังน้ี  
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ t–test (t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและ ANOVA  
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(One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป 
และเมื่อพบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน)  
และรายได้เฉลีย่ต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไม่แตกต่างกัน  
ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ สถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ในด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงานไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
   5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ในด้านค่าจ้าง ด้านองค์กรและการจดัการ ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน  
ด้านสภาพการทํางาน และด้านความมั่นคงในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างม ี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ (2542) กล่าวว่า บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกันใน 
การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ภายใต้สถานการณ์เดียวกัน  
มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ ความสามารถ มสีติปัญญา ตลอดจนประสบการณ์ที่แตกต่างกันเท่าน้ัน  
แต่ปัจจัยที่สําคญัย่ิงกว่าอีกประการหน่ึงคือ การที่บุคคลได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่าง 
เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจทีจ่ะใช้พลังความสามารถในการปฏิบัติมากน้อยแตกต่างกันไปด้วย  
การจูงใจจึงเป็นสิ่งสําคัญย่ิงทีจ่ําเป็นต้องศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น 
 สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) 
และรายได้เฉลีย่ต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไม่แตกต่างกัน  
ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ สถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลพรรณ ไกยวรรณ์ และชมพูนุช จิตติถาวร 
(2558) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครือ แอคคอร์ 
กลุ่มโรงแรมโนโวเทลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของ
พนักงานฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการในด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติในหน้าที่ ด้านค่าตอบแทน 
และสวัสดิการ และด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในองค์กร พนักงานฝ่ายปฏิบัติการมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานฝ่ายบริหารในทุกด้านอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อัญชลี   
ภักดีโทรกิจ (2558) ได้ทําการศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว  
ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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ต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่จะ 
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรใน อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาว 
ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีรายได้และประสบการณ์การทํางานแตกต่างกัน 
มีปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
(p < 0.001) วจุรีพร อ่อนศรี (2555) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมศิริสาทร   
แอ็กเซ็คคทูีพเซอร์วิสเรสซิเด็นท์ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีเพศอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
ตําแหน่ง และประสบการณ์ทํางานร่วมกับโรงแรมที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง
กัน ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นิดาขวัญ ร่มเมือง (2554) ได้ทําการศึกษา 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัย
พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน และเงินเดือนต่างกันมี 
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ทําการศึกษาความผูกพันต่อ 
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนไมแ่ตกต่าง และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลกัษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัย 
ด้านประสบการณ์ในการทํางาน มีความสัมพันธ์ในระดับคนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความสาํคัญมากที่สุด
คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน วัฒนะ พรหมเพชร (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับมาก ประสบการณใ์น 
การปฏิบัติงาน สัญญาจ้าง นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในการทาํงาน ความสามารถใน 
การทํางาน ลักษณะของงานที่ทํา ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความก้าวหน้า 
ในการงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความสัมพันธ์ในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานธรุกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
เพียงขวัญ ต๊ะยานะ (2558) สรุปว่า ทฤษฎีแรงจูงใจจากการศึกษาสรุปได้ 4 ทฤษฎี ประกอบด้วย 
ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social 
Learning View of Motivation) ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) และทฤษฎี
มานุษย์นิยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดน้ีเป็นของมาสโลว์ (Maslow) 
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 สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์พบว่า ในด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาวโรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  
 นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัญชลี ภักดีโทรกิจ (2558) ได้ทําการศึกษาปัจจัย 
ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
ผลการศึกษาพบว่า ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต   
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และด้านลักษณะ
งาน ตามลําดับ  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ําจุนกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม  
5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่จะ 
ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาว 
ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อ 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) และคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (p < 0.001) พิทยา บุญรุ่ง (2555) ทําการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านงานของบุคลากร ประกอบไปด้วย ลักษณะของงาน ความสําเร็จ
ของงาน และการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การศึกษาวิจัย
เก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ําจุนของบุคลากร ประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์กับบุคคล
อ่ืน สภาพการทํางาน ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน และความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และการศึกษาวิจัยระดับความพึงพอใจ เก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ ได้แก่ ด้านการจัดสรรอัตรากําลัง ด้านการสรรหาบุคลากร 
ด้านการคัดเลือก ด้านการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการสร้างขวัญกําลังใจ และด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก วรัญญา ปัญญานวล (2555) ได้ทําการศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์
ต่อความภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เกรท การ์เดียน นอร์ทเทอร์น จํากัด ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่กระตุ้นในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการที่ระดับนัยสําคัญรอ้ยละ 99 โดยความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์มากที่สดุ 
ค่าความสัมพันธ์ 0.691 รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลักษณะของงานที่ทํา  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านการได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน ค่าความสัมพันธ์  
0.676, 0.672, 0.603 และ 0.576 ตามลําดับ วัฒนะ พรหมเพชร (2554) ได้ทําการศึกษาเร่ือง  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลัย       
สงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับมาก สวัสดิการ
และค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 การได้รับการยอมรับนับถือ ความมีอิสระในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน 
ความก้าวหน้าในการทํางาน นโยบายและการบริหาร และลักษณะของงานท่ีทํา ที่ร่วมกันพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าอํานาจในการพยากรณ์ร้อยละ 
66 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการพยากรณ์เท่ากับ 2.17 ศิริทิพย์ ทพิย์ธรรมคุณ (2554) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมห้าดาวจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการวิจัย 
พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิความพึงพอใจในการทํางาน และการ พัฒนาตนเอง 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน พนักงานในแผนกงานที่รับผิดชอบแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา 
ตนเองที่แตกต่างกัน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิด้านการใช้สิ่งล่อใจท่ีเป็นความรู้สึกภายใน การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ส่งผลและ
สามารถพยากรณ์การพัฒนา ตนเอง ความพึงพอใจในการทํางาน ด้านการได้รับการยอมรับจาก 
เพ่ือนร่วมงานและผู้มาขอรับบริการ โอกาสก้าวหน้า ลักษณะงาน การบังคับบัญชา ส่งผลและสามารถ
พยากรณ์การพัฒนาตนเอง แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิและความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม สงผลและ
สามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเองได้ 68.4% กลุ่มตัวอย่างเสนอว่าผู้บริหารโรงแรมควรเปิดโอกาส 
ให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและยอมรับในตัวของพนักงานเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจใน การพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง 
 สมมติฐานข้อที่ 3 สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล Hewitt Associates 
(2004) กล่าวว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงาน ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของพนักงานมีทั้งหมด 7 ประการ คือ 1) ภาวะผู้นํา 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) ลักษณะ
งาน 4) ค่าตอบแทนโดยรวม 5) คุณภาพชีวิต 6) โอกาสที่ได้รับ และ 7) ความสัมพันธ์ในงาน ได้แก่  
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า 
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 สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์พบว่า ในด้านค่าจ้าง ด้านองค์กรและการจัดการ ไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน  
ด้านสภาพการทํางาน และด้านความมั่นคงในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลพรรณ ไกยวรรณ์ และชมพูนุช จิตติถาวร 
(2558) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครือ แอคคอร์ 
กลุ่มโรงแรมโนโวเทลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ชัยนันท์ ไชยเสน และนารี วีระกิจ (2557) ได้ทําการศึกษา
สภาพแวดล้อมในการทํางานและความผูกพันของพนักงานโรงแรมแผนกอาหารและเครื่องด่ืมใน
จังหวัดภูเก็ต ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมการทํางานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
คือ การให้ความสําคัญกับระเบียบและกฎกติกาที่กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด การวางแผนเพ่ือรับมือกับ
ปัญหา การมีกระบวนการทํางานที่ชัดเจน และการเสริมสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม  
ผลการศึกษาครั้งน้ีเป็นประโยชน์สําหรับโรงแรมในการเก็บรักษาคนดี คนเก่ง ไว้กับองค์กร วจุรีพร 
อ่อนศรี (2555) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมศิริสาทร แอ็กเซ็คคูทีพเซอร์วิส 
เรสซิเด็นท์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมศิริสาทร แอ็กเซค็คูทพี
เซอร์วิสเรสซิเด็นท์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุดคือ ด้านความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ รองลงมาคือ ด้านการเต็มใจทุม่เท ลําดับ
ต่อมาคือ ด้านความภาคภูมิใจ และน้อยทีส่ดุคือ ด้านการยอมรับ 2) พนักงานที่มีเพศอายุ สถานภาพ
สมรส ระดับตําแหน่ง และประสบการณ์ทํางานร่วมกับโรงแรมทีแ่ตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพัน 
ต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน (2555) ได้ 
ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ: การเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันของธุรกิจ 
โรงแรมไทยในยุค AEC ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาองค์การหรือเปลี่ยนแปลงองค์การให้ประสบ
ความสําเร็จน้ันต้องได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดับสูงให้เกิดการพัฒนา ประเด็น
เร่ิมต้นน้ันมาจากการมอง “คน” เป็นเสมือนทุนและเป็นสิง่ที่มีค่าในองค์กร ซึ่งการบริหารงานลักษณะ
ดังกล่าวน้ี เป็นการบริหารงานมุ่งเน้นผลระยะยาว อันก่อให้เกิดความย่ังยืนต่อองค์กร โดยต้องได้รับ
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ความร่วมมือจากพนักงานในทุกระดับช้ันเพ่ือนําพาองค์การไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยเริ่มต้นจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในปัจจุบันว่ามีปัญหาและมคีวามพร้อมในการนําเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ มาใช้หรือไม่ จากน้ันจึงร่วมกันสร้างจิตสํานึกและแรงจูงใจในการพัฒนา ปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลงอย่างจริงจัง   
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช้ 
   5.3.1.1 ระดับพนักงาน จะช่วยปรับปรุงความสามารถในการทํางานของพนักงานที่
มีอยู่เดิม โดยเสริมจุดแข็งและปรับปรุงจุดอ่อนของพนักงานรายบุคคล ทาํให้พนักงานพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองได้อย่างต่อเน่ือง สามารถทําให้พนักงานรับผิดชอบงานได้มากข้ึน  (Job Enrichment and 
Job Enlargement) อีกทั้งยังเป็นการเตรียมความพร้อมความก้าวหน้าในที่ทํางาน (Career Path) 
เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานให้กับพนักงาน ทําให้พนักงานมีความพร้อมในตําแหน่งงานอ่ืน ๆ  
ซึ่งเป็นการสร้างขวัญและกําลงัใจให้พนักงาน 
   5.3.1.2 ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน การจัดทํา  IDP เป็นเคร่ืองมือการเสริม
ทักษะให้พนักงานมีทักษะในการทํางานที่หลากหลาย (Multi Skills) ทําให้พนักงานมีความเข้าใจ 
ภาพกว้างของการทํางานและส่งผลต่อการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการทํางานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และทาํให้ผลงานของหน่วยงานดีขึ้น (Department Performance) หากเกิดปัญหาขาด
แคลนกําลังคนในตําแหน่งอ่ืน ๆ หน่วยงานสามารถหากําลังคนเพ่ือทดแทนตําแหน่งงาน (Work 
Replacement) ได้   
   5.3.1.3 ระดับองค์การ จากการท่ีพนักงานเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง
น้ันจะส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) โดยไม่ใช่เพียงแค่ยอดขาย 
รายได้ และส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพ่ิมมากขึ้นเท่าน้ันยังรวมไปถึงภาพลักษณ์ที่ดีของโรงแรม ซึ่งจะ
ทําให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กรทั้งจากพนักงานภายใน และบุคคลภายนอก 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยคร้ังต่อไป  
   5.3.2.1 ควรทําการศึกษาถึงความต้องการด้านสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   5.3.2.2 การวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เป็นการวิจัยเชิงปริมาณสอบถามพนักงานจากแบบสอบถามอย่างเดียว หากจะทําการศึกษา
เพ่ิมเติมควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย โดยทําการสัมภาษณ์พนักงานในเชิงลึกเพ่ิมเติม   
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทาํงาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

________________________________ 
 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และ
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาวแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน ในการตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริง ข้อมูลที่ได้จะนําไปใช้ประกอบการทําวิจัยเท่าน้ัน ขอรับรองว่าคําตอบของท่านจะเป็นความลับ 
และจะถูกทําลายเมื่อผลการศึกษาเสร็จสิ้นเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการซึ่งผู้ศึกษาจะนําเสนอข้อมูลใน
ภาพรวมเท่าน้ัน โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 ส่วนที่ 3 สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 
 ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 

ขอขอบคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม 
วิวัฒน์ แสงเพ็ชร 

ผู้ศึกษา 
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ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน   หน้าข้อความตามความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ   

 ชาย     หญิง 
2. อายุ  

 ตํ่ากว่า 25   ปี     25–30  ปี 
 31–35  ปี         36–40  ปี      
 41 ปี ขึ้นไป 

3. อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน) 
 น้อยกว่า 1 ปี     1–2 ปี  
 3–4 ปี     มากกว่า 4 ปี 

4. ระดับการศึกษา 
 ตํ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 

5. สถานภาพสมรส 
 โสด      สมรส  
 หม้าย/ หย่า 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 น้อยกว่า 10,000 บาท   10,000–20,000 บาท 
 20,001–30,000 บาท   30,001–40,000 บาท 
 มากกว่า 40,000 บาท 
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ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการทํางานของพนกังาน 
คําชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นที่ท่านกําลังประสบอยู่ใน 
ปัจจุบันลงในช่องที่แสดงความคิดเห็นที่มีอยู่ทางขวามือคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ 
น้อยที่สุด 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
 

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน      
1 ข้าพเจ้าได้รับความไว้วางใจและเช่ือมั่นใน

ความสามารถ 
     

2 งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายสามารถทําได้สําเร็จ
ตามเป้าหมาย 

     

3 ข้าพเจ้าได้รับรางวัลความดีความชอบในผลงาน 
ที่ปฏิบัติ 

     

4 ข้าพเจ้าได้เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งพิจารณาจาก
ความสําเร็จในการทํางาน 

     

ด้านการยอมรับนับถือ      
5 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้ทํางานที่สําคัญ      
6 ข้าพเจ้าได้รับการช่ืนชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้

สําเร็จ 
     

7 ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา      
8 ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
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ข้อ 
 

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

ด้านความรับผิดชอบ      
9 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความ

รับผิดชอบสูง 
     

10 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบตรงกับ
ความรู้ความสามารถ 

     

11 ข้าพเจ้าได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

12 ข้าพเจ้าทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพงานเสมอ      
13 ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้นในการทํางานที่ได้รับ

มอบหมาย 
     

ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหนา้ท่ีการงาน      
14 ข้าพเจ้ามีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น      
15 องค์กรพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าพเจ้าอย่าง

เป็นธรรม 
     

16 องค์กรมีการสนับสนุนให้ข้าพเจ้ามีความก้าวหน้าใน
การทํางาน 

     

17 ข้าพเจ้าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงข้ึน 

     

18 องค์กรของท่านได้ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า
ให้กับบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

     

19 ข้าพเจ้ามีโอกาสรับรู้งานด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนา
ตนเองตลอดเวลา 

     

20 ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผล
ปฏิบัติงาน 
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ข้อ 
 

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืนๆ ที่ได้รับ      
21 ค่าตอบแทนเมื่อออกจากงานมีความเหมาะสม      
22 สวัสดิการที่ข้าพเจ้าได้รับมีความเหมาะสมกับ

ความต้องการของบุคลากรในองค์กร 
     

23 ผลตอบแทนและสวัสดิการทีจ่ัดให้แก่พนักงาน      
24 มีการจัดสรรสวัสดิการให้บุคลากร เช่น ค่า

รักษาพยาบาล  
การตรวจสุขภาพประจําปี ได้อย่างเหมาะสม 

     

25 สวัสดิการและผลประโยชน์ต่างๆ ที่ข้าพเจ้าได้รับ
พอเพียงต่อความจําเป็นในการครองชีพ 
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ส่วนที ่3 สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นที่ท่านกําลังประสบอยู่ใน 
ปัจจุบันลงในช่องที่แสดงความคิดเห็นที่มีอยู่ทางขวามือคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ 
น้อยที่สุด 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

ด้านค่าจ้าง      
1 ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน      
2 องค์กรมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและเสมอภาค      
3 ข้าพเจ้าได้รับค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณงาน      
4 ข้าพเจ้าได้รับการประเมินผลงานเพ่ือขึ้น

ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 
     

ด้านองค์กรและการจัดการ      
5 องค์กรวางนโยบายในการปฏิบัติงานตามที่ข้าพเจ้า

คาดหวังไว้ 
     

6 ข้าพเจ้าคิดว่างานของข้าพเจ้าสอดคล้องกับนโยบาย
ขององค์กร 

     

7 การเปิดโอกาสให้พนักงานมีสว่นร่วมในการ
กําหนดนโยบายขององค์กร 

     

8 ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายแผนและ
ข้อบังคับขององค์กร 
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ข้อ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

9 องค์กรมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจให้แก่
พนักงาน 

     

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
10 งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายเป็นงานที่ตรงกับ

ความรู้ความสามารถของข้าพเจ้า 
     

11 ความชัดเจนในการกําหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบ 

     

12 ข้าพเจ้ารู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ทําได้รับมอบหมาย      
13 งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ทําให้มีโอกาสใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
     

14 การได้มีโอกาสแสดงความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

15 ปริมาณงานของข้าพเจ้ามีความเหมาะสม      
16 งานของข้าพเจ้ามีความท้าทายและน่าสนใจ      
17 ลักษณะของงานที่ทํามีขั้นตอนและกระบวนการที่

ชัดเจน 
     

ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน      
18 การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชา 
     

19 ข้าพเจ้าทํางานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข      
20 องค์กรมีความสามัคคีจึงทําให้งานออกมามี

ประสิทธิภาพ 
     

21 บรรยากาศการทํางานที่มคีวามไว้วางใจซึ่งกันและกัน      
22 การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและ

รับฟังซึ่งกันและกัน 
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ข้อ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

23 การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกําหนดเป้าหมาย
และแนวทางการปฏิบัติงาน 

     

24 การได้มีโอกาสปรึกษาหารือระหว่างกันเมื่อ
ประสบปัญหาจากการทํางาน 

     

ด้านการติดต่อสื่อสาร      
25 ข้าพเจ้าได้รับข่าวสารด้านนโยบายและการทํางาน

อย่างทันท่วงที 
     

26 ข้าพเจ้ารับรู้ถึงแผนงานที่องค์กรทําอยู่และกาํลังทํา
ในอนาคต 

     

27 ข้าพเจ้าได้รับข่าวสารเก่ียวกับการเข้าร่วมประชุม 
อบรม และสัมมนาวิชาการจากหน่วยงานต่าง ๆ 
จากหน่วยงานภายนอก 

     

28 ข้าพเจ้าได้รับข่าวสารเกี่ยวกับการเข้าร่วมประชุม 
อบรม และสัมมนาวิชาการ จากองค์กรอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

ด้านสภาพการทํางาน      
29 ข้าพเจ้าได้รับความปลอดภัยของชีวิตและ

ทรัพย์สินในขณะทํางาน 
     

30 เคร่ืองมือในทีท่ํางานมีความสะอาดและจัดเป็น
ระเบียบ 

     

31 มีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนับสนุนในการทํางานที่
เพียงพอ 

     

32 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงานของ
ข้าพเจ้า เช่น ห้องทํางาน แสง และเสียง  
มีความเหมาะสม 
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ข้อ สภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

33 สถานที่ทํางานของข้าพเจ้ามีระบบรักษาความ
ปลอดภัย ทั้งด้านการป้องกันการโจรกรรม ระบบ
ไฟฟ้า  และอาคาร 

     

ด้านความม่ันคงในการทํางาน      
34 ข้าพเจ้ามีความรู้สึกไมม่ั่นคงในอาชีพการงาน      
35 ข้าพเจ้าได้รับความอบอุ่นและความปลอดภัยจาก

ที่ทํางาน 
     

36 ข้าพเจ้าได้รับความมั่นคงจากที่ทํางาน      
37 ข้าพเจ้ารู้สึกมั่นใจในความมัน่คงขององค์กร      
38 ข้าพเจ้ารู้สึกมั่นคงในงานที่สังกัดอยู่      
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ส่วนที ่4 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นที่ท่านกําลังประสบอยู่ในฃ 
ปัจจุบันลงในช่องที่แสดงความคิดเห็นที่มีอยู่ทางขวามือคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ 
น้อยที่สุด 
 5   หมายถึง มีความผูกพันมากที่สุด 

4  หมายถึง มีความผูกพันมาก 
3  หมายถึง มีความผูกพันปานกลาง 
2 หมายถึง มีความผูกพันน้อย 
1 หมายถึง มีความผูกพันน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 

ระดับความผกูพัน 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

ด้านความผูกพันเชิงต่อเนื่อง      
1 ข้าพเจ้ามีแนวโน้มที่จะทํางานในองค์กรอย่าง

ต่อเน่ือง 
     

2 ข้าพเจ้ามีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน      
3 ข้าพเจ้ามีความปรารถนาที่จะทุ่มเทให้กับองค์กร      
4 ข้าพเจ้ายินดีหากมีการเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ

เพ่ือความเหมาะสมในองค์กร 
     

5 ข้าพเจ้าไม่เคยคิดจะเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไป
องค์กรอ่ืนเพราะข้าพเจ้ามีความผูกพันกับองค์กร 

     

ด้านความผูกพันเชิงค่านิยม      
6 ข้าพเจ้ามีความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ข้าพเจ้า

ทํางาน 
     

7 ข้าพเจ้ารู้สึกผูกพันต่อวัฒนธรรมขององค์กรที่
ข้าพเจ้าทํางาน 

     

8 ข้าพเจ้ายินดีปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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ข้อ 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 

ระดับความผกูพัน 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

9 เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายของข้าพเจ้า 
มีความสอดคลอ้งกัน 

     

10 แนวทางการปฏิบัติงานในองค์กรสร้างแรงบันดาล
ใจในการทํางานให้แก่ข้าพเจา้เป็นอย่างดี 

     

 
 
 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้*** 
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