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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ 
และคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม ใช้แบบสอบถามในการวิจัย  
มีกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 436 คน ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี 
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ที่ 1-3 ปี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับทั่วไป และมีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนอยู่ที่ 15,001-20,000 บาท ใช้สถิติ T-test, One Way ANOVA, Pearson Correlation, 
Multiple Linear Regression ในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) พนักงานที่มีต าแหน่งงานและ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษพนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ (p< 0.05)  2) ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ 
กับการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p< 0.05) 3) ความผูกพัน
ต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวมีนัยส าคัญทางสถิติ (p< 0.05) 
และ 4) คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p< 0.05) 
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ABSTRACT 
 

 This study aimed to explore the effects of personal factors, organizational 
commitment, and quality of work life on employee retention. Questionnaire was 
collected from 436 five-star hotel staffs in Bangkok Metropolitan Area. The data 
showed that the majority of respondents were female aged between 21 and 30  
with Bachelor’s Degree. They mostly had a work experience from 1-3 years in an 
entry level job with the salary from 15,000-20,000 Baht. In addition, T-test, One Way 
ANOVA, Pearson Correlation, and Multiple Linear Regression were used to test 
hypothesis. The findings were as follows: 1) Different level of jobs and incomes 
exhibited a significant difference in opinion on employee retention (p< 0.05);  
2) Organizational commitment and quality of work life were significantly and 
positively linked to employee retention (p< 0.05); 3) Organizational commitment  
had a statistically significant influence on employee retention (p< 0.05); and  
4) Quality of work life had a statistically significant influence on employee retention 
(p< 0.05). 
 
Keywords: Personal Factors, Organizational Commitment, Quality of Work Life, 
Employee Retention 
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 ของกลุ่มตัวอย่างต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน 
ตารางที่ 4.20: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 46  
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านผลตอบแทน 
ตารางที่ 4.21: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 47 
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความปลอดภัย 
 และเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 
ตารางที่ 4.22: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 48 
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 
ตารางที่ 4.23: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 49 
 ของกลุ่มตัวอย่างคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
 ของพนักงาน 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
หน้า 

ตารางที่ 4.24: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 50 
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  
ตารางที ่4.25: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 51  
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการบริหารองค์การ 
 ของผู้บริหาร 
ตารางที่ 4.26: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 52 
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
 และการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 4.27: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 53  
 ของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความภูมิใจต่อ 
 ความรับผิดชอบขององค์การ 
ตารางที่ 4.28: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็น 54 
 ของกลุ่มตัวอย่าง ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
ตารางที่ 5.1: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 59 
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สารบัญภาพ 
หน้า 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน 20  
ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ด้วยต้นทุนทางวัฒนธรรมและทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย ท าให้ประเทศไทยมีสถานที่
ท่องเที่ยวที่สวยงามมากมาย อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและการบริการจึงกลายเป็นหนึ่งในหัวใจของ
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งยังเป็นตัวกระตุ้นการผลิตและการพัฒนาสินค้าและการ
บริการ ก่อเกิดการกระจายรายได้ และการสร้างอาชีพแก่คนในประเทศด้วยเช่นกัน โดยในวันที่        
8 มกราคม 2559 ณ ตึกไทยคู่ฟ้า ท าเนียบรัฐบาล กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬาได้แถลงการณ์ 
สรุปผลการด าเนินงานการท่องเที่ยววิถีไทยในปี 2558 ว่าอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวนั้นมีรายได้รวม
ทั้งสิ้น 2.23 ล้านบาท (กรมการท่องเที่ยว, 2559) โดยโรงแรมและท่ีพักซึ่งถือเป็นหนึ่งในธุรกิจที่เป็น
องค์ประกอบส าคัญของการด าเนินกิจกรรมในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและการบริการนั้น มีการ
ขยายฐานการให้บริการในทุก ๆ ปี ซ่ึงกรมการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยได้จัดท ารายงานค่าใช้จ่าย
ของนักท่องเที่ยวในปีพ.ศ.2558 พบว่านักท่องเที่ยวต่างชาติที่เข้ามาในประเทศไทยมีสัดส่วนค่าใช้จ่าย
ในธุรกิจโรงแรมที่พัก 1,473.34 บาทต่อวัน ซึ่งสูงกว่าค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ในกิจกรรมท่องเที่ยว (กรมการ
ท่องเที่ยว, 2558) ท าให้ธุรกิจโรงแรมมีอัตราการเจริญเติบโตเพ่ิมขึ้นอยู่เสมอ มีโรงแรมและที่พักเปิด
ใหม่เกิดขึ้นตามมา 
 ธรรมชาติของธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจบริการ ตัวสินค้านั้นจับต้องไม่ได้ จึงต้องมีตัวกลางคือ 
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การที่น าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการต่อไปถึงผู้รับบริการ อย่างไรก็ตาม
บุคลากรในธุรกิจโรงแรมส่วนใหญ่มีการหมุนเวียน เปลี่ยนสถานที่ท างานบ่อยครั้ง โดยอัตราการ
ลาออกของพนักงานโรงแรมมีอัตราส่วนอยู่ระหว่างร้อยละ 60 – ร้อยละ 300 (สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน, 
2555) ท าให้องค์การเสียค่าใช้จ่ายในการคัดสรรพนักงานใหม่จากฝึกอบรมมากมาย โดยยังไม่รวมถึง
ต้นทุนค่าเสียโอกาสอ่ืน ๆ ที่ท าให้กิจกรรมในโรงแรมไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด โรงแรมต่าง ๆ 
จึงหันมาให้ความส าคัญกับการดูแลรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การของตนเองมากขึ้น ทั้งในเรื่อง
ของการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงาน 
เนื่องจากหากพนักงานมีความพึงพอใจทั้งในเวลางาน และชีวิตส่วนตัวนอกเวลางาน อีกท้ังยังรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ โดยเห็นโรงแรมเป็นมากกว่าสถานที่ท างานทั่วไป อัตราการลาออกก็จะลดลง ท าให้
พนักงานส่งผ่านการบริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น 
เชื่องโยงไปถึงลูกค้าเกิดความพึงพอใจ มาใช้บริการซ้ า ตลอดจนถึงการสร้างความภักดีในฐานลูกค้า 
(Lee, 2012) ทั้งยังเป็นการลดค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนจากการจ้างงานใหม่ และลดความเสี่ยงที่
ประสิทธิภาพจะต่ าลงไปจากการขาดผู้ปฏิบัติงาน   
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 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน
ของโรงแรม เพ่ือประโยชน์ในอุตสาหกรรมโรงแรมได้น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ใช้วางแผนกลยุทธ์จูงใจให้พนักงานคงอยู่กับองค์การได้มากขึ้น เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันและ
เพ่ิมประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน ทั้งนี้ พนักงานเองก็จะได้รับการดูแลให้พัฒนาทักษะ 
ความสามารถ มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน มีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติหน้าที่ เห็นคุณค่าของตนในการ
ขับเคลื่อนธุรกิจของโรงแรมหนึ่ง ๆ มากขึ้น และสร้างความได้เปรียบที่ยั่งยืนในธุรกิจต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่
มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาปัจจัยของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน  
 
1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การส ารวจ เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม ซึ่งมี
การก าหนดขอบเขตของงานวิจัย ดังนี้ 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่างและพื้นที่ 
 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยได้เลือกโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากปริมาณของโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ที่ตั้งอยู่ภายในเขตกรุงเทพมหานคร ตามการบันทึกของเว็บไซต์สมาคมโรงแรมไทยปี 
2559 นั้น มีมากกว่าโรงแรมระดับอื่น ๆ โดยมีจ านวนทั้งสิ้น 22 โรงแรม อีกทั้งโรงแรมระดับ 5 ดาว
ส่วนใหญ่นั้นมีจ านวนพนักงานมากกว่าโรงแรมระดับอ่ืน ๆ มีการจัดการและงานบริหารที่ชัดเจน จึง
เหมาะสมที่จะน ามาใช้ท าการศึกษาในงานวิจัยนี้  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
ให้บริการภายในโรงแรม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ G*Power (Faul, Erdfelder, Lang & 
Buchner, 2007) เพ่ือการก าหนดตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิจัย ซึ่งผลที่ค านวณได้คือ 216 คน แต่
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติมเพ่ือให้เกิดความแน่นอนและสอดคล้องกับการ
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967)  คือ 400 คน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากพอและ
เหมาะสมต่อการวิจัย โดยเก็บตัวอย่างได้จริงทั้งสิ้น 436 คน  
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1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
1.1) ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.1.1) เพศ 
1.1.2) อายุ 
1.1.3) ระดับการศึกษา 
1.1.4) ประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 
1.1.5) ต าแหน่งงาน (แผนกส่วนหน้า-หลังของโรงแรม) 
1.1.6) รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  

1.2) ความผูกพันต่อองค์การ 
1.2.1) ปัจจัยด้านจิตใจ 
1.2.2) ปัจจัยด้านการคงอยู่ 
1.2.3) ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน 

1.3) คุณภาพชีวิตการท างาน 
1.3.1) ด้านผลตอบแทน  
1.3.2) ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน  
1.3.3) ด้านความมั่นคงในหน้าที่  
1.3.4) ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  
1.3.5) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  
1.3.6) ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร  
1.3.7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน  
1.3.8) ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
2.1) ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 

1.3.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ใช้ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ ต้ังแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 ถึง

เดือนกันยายน พ.ศ. 2560  
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.4.1 เพ่ือผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรม และบริการอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้อง สามารถน าผลการวิจัย
ครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในจัดท าแผนบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
ลดปัญหาพนักงานที่มีลักษณะเปลี่ยนงานบ่อย (Job Hopper) ลดอัตราการลาออก และแก้ปัญหาการ
ขาดแคลนแรงงานในองค์การของตนได้ 
 1.4.2 นักวิชาการและนักวิจัยท่านอ่ืน ๆ สามารถเข้าใจแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
อิทธิพลของปัจจัยย่อยในความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรมระดับ  
5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน  
(แผนกส่วนหน้า-หลัง) และประสบการณ์ในการท างาน 

1.5.2 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่น 
ยอมรับต่อค่านิยม เป้าหมายขององค์การ โดยทุ่มเทต่องานที่ตนได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถจ าแนกปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การได้  
3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน  
 1.5.3 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานแต่ละคน ที่มีต่อ
ประสบการณ์ องค์ประกอบ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่
องค์การได้น าเสนอเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการทางร่างกายและจิตใจของพนักงาน 
โดยงานวิจัยนี้จะจ าแนกตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตออกได้เป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความ
ปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 
 1.5.4 การธ ารงรักษาพนักงาน หมายถึง การรักษาให้พนักงานอยู่กับองค์กร โดยสามารถ
สร้างความผูกพัน ความจงรักภักดี และความรู้สึกท่ีดีทั้งทางกายและจิตใจให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน 
     
  



 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษา เรื่อง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ศึกษา
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ตามล าดับ ดังนี้ 
 2.1.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 2.1.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.1.3 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับธ ารงรักษาพนักงาน 
 2.1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน และ
การธ ารงรักษาพนักงานในธุรกิจโรงแรม 
 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ปี 2546 ได้ระบุถึงความหมายของ ความผูกพัน ไว้คือ 
ความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือความใส่ใจต่อสิ่งที่กระท า เมื่อผนวกรวมกับการสังเคราะห์เอกสารที่
เกี่ยวข้องกับบทวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้สรุปผลโครงสร้างนิยามและความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ดัง
ตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1: โครงสร้างนิยามและความหมายของความผูกพันต่อองค์การจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
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เป็นความรู้สึกส่วนบุคคล (พนักงาน)         
ความรู้สึกที่พนักงานมีให้ต่อองค์การ         

ความรู้สึกที่พนักงานมีให้ต่องานที่ท าอยู่         
ยึดมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านยิมของ
องค์การ 

        

ความต้องการที่จะอยู่ในองค์การต่อไป         
ความรู้สึกจงรักภักดีเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์การ  

        

เต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าของ
องค์การ 

        

มีความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน 

        

 
 จากตารางที่ 2.1 พบว่างานวิจัยส่วนใหญ่ได้น าเสนอนิยามและความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นความรู้สึกส่วนบุคคลของพนักงานที่มีต่อองค์การและงานที่ท าอยู่ เป็นความรู้สึก
จงรักภักดี รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ โดยมีการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามของตนในการปฏิบัติงาน  

ทั้งนี้ งานวิจัยบางชิ้นได้จ าแนกมิติของความผูกพัน ออกเป็นความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) และความผูกพันต่องาน (Work Commitment/ Work 
Engagement) เนื่องจากมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับความแตกต่างและผลกระทบต่อ
องค์การและพนักงาน (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555; Lee, 2012 และธันยพร ลาภทิพมนต์, 2556)  ท าให้
ความผูกพันต่อองค์การเป็นเพียงทัศนคติด้านบวกท่ีพนักงานมีต่อองค์การ และต่อค่านิยมขององค์การ 
โดยสร้างความตระหนักรู้ถึงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน เพ่ือมุ่ง
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ก่อให้เกิดความทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ โดยองค์การมี
หน้าที่เอาใจใส่ สร้างการพัฒนาให้เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน ในขณะที่ความผูกพันต่องานจะมีปัจจัยที่
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เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เมื่อพนักงานผูกพันกับงานจะมีความกระฉับกระเฉง อุทิศตนให้กับงาน รู้สึก
มีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

อย่างไรก็ตาม เมื่อท าการศึกษาลึกลงไปพบว่ามิติท้ังสองมีความใกล้เคียงกับแนวคิดอ่ืน ๆ  
เช่น การมีส่วนร่วม การยึดมั่น บทบาทหน้าที่ และการเป็นพลเมืองที่ดีขององค์การ ซึ่งล้วนแต่เป็น
ปัจจัยที่มีความหมายเหลื่อมล้ ากัน มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพขององค์การ และ
เป็นแนวคิดท่ีเกื้อหนุนซึ่งกันและกันอยู่เสมอ เมื่อเกิดแนวคิดหนึ่ง อีกแนวคิดก็จะมีโอกาสเกิดข้ึน
ตามมาได้เช่นกัน (Kang, 2014, p. 12-13) อีกท้ังนิยามจากงานวิจัยที่ได้เลือกมานั้นยังมีการ
ประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฏีที่ใกล้เคียงกันมาประกอบการด าเนินงานวิจัยด้วย  

 
แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
จากงานวิจัยที่ได้ท าการรวบรวมศึกษา พบว่ามีการน าเสนอแนวคิดที่ค่อนข้างหลากหลาย แต่

มีเพียง 1-2 แนวคิดท่ีได้รับการน ามาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยต่าง ๆ โดยผู้วิจัยได้จัดท าตารางแนวคิดที่
นิยมน ามาประยุกต์ใช้ประกอบการวิจัย ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.2: แนวคิดท่ีนักวิจัยน ามาประยุกต์ใช้จากงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษา 
 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
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Buchanan (1974)        
Mowday, Porter และ Steers (1982)        
Meyer, Allen และ Smith (1993)        
Streers (1997)        

 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

จากแนวคิดของ Buchanan (1974) ได้อธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ คือ ทัศนคติแง่
บวกของพนักงานที่มีต่ออัตลักษณ์ของตนเองกับองค์การที่สังกัดอยู่ โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์การจะตั้งใจท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างเต็มความสามารถ มีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ  
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โดยองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมี 3 ด้าน คือ  
1) ด้านการแสดงตน (Identification) คือ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเสมือนองค์การเป็นส่วนหนึ่ง

ของตน โดยยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ  
2) ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ

ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
3) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ มีความรู้สึกรัก ศรัทธา และผูกพันต่อ

องค์การโดยปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป  
แนวคิดของ Buchanan (1974) นั้นมีความใกล้เคียงกับแนวคิดของ Mowday และคณะ 

(1982) ที่นิยามความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่เป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์การ มีค่านิยมสอดคล้องกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ โดยเต็มใจที่จะอุทิศก าลังความสามารถเพ่ือปฏิบัติ
หน้าที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้ยังกล่าวอีกว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถ
ท านายพฤติกรรมการลาออกได้แม่นย ากว่าตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการ
ลาออกเป็นรูปแบบการแสดงออกถึงการปฏิเสธต่อองค์การไม่ใช่ปฏิเสธต่องาน 

Mowday และคณะ (1982) ได้จ าแนกแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเน้นย้ าถึง
อารมณ์ ความรู้สึกของพนักงาน โดยออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1) แนวคิดความผูกพันต่อองค์การประเภททัศนคติหรือเจตคติ (Attitudinal Type) คือ 
ทัศนคติของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยมี
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เนื่องจากมีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความตั้งใจ 
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงอยู่กับองค์การ โดยมอง
ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นสิ่งที่ถูกก าหนดจากทั้งองค์การและตัวบุคคล เช่น ลักษณะส่วนบุคคล 
บทบาทท่ีเกี่ยวข้อง ลักษณะโครงสร้างองค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ต่าง ๆ เช่น การลาออก 
ความตรงต่อเวลา ความพยายามในการปฎิบัติงาน และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยผู้ที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การประเภททัศนคติหรือเจตคตินี้สามารถจ าแนกได้ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1.1) มีความเชื่อมั่นและการยอมรับองค์การ คือ มีความรู้สึกภาคภูมิใจ มีการ
แสดงออกท่ีดีต่อการเป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบที่องค์การ
ก าหนด 

1.2) มีการใช้ความพยายามเพ่ือองค์การ คือ เต็มใจและมุ่งม่ันทุ่มเททักษะเพ่ือให้
องค์การประสบผลส าเร็จ โดยไม่ได้นึกถึงรางวัลหรือผลตอบแทนเป็นปัจจัยหลัก 

1.3) มีความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ คือ มีความใส่ใจในหน้าที่ที่ตนได้รับ 
ต้องการให้องค์การอยู่รอด มองเห็นอนาคตของตนกับองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่  
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2) แนวคิดความผูกพันต่อองค์การประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) คือ แนวคิดท่ี
พนักงานสร้างความผูกพันขึ้นเพ่ือผลประโยชน์ของตน ไม่ใช่เพ่ือองค์การ โดยถือว่าการลงทุนเป็นเหตุ
ให้เกิดความรู้สึกผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุนไปนั้น ได้แก่ ความรู้ ทักษะต่าง ๆ และระยะเวลา เป็นต้น ใน
ขณะเดียวกันก็ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิต่าง ๆ การเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นต้น กล่าวคือพนักงานแต่ละคนได้พิจารณาถึงข้อดี และข้อเสียของการเป็นสมาชิกใน
องค์การ ก่อนที่จะน ามาตัดสินใจในการลาออกหรือการธ ารงค์อยู่ซึ่งสถานะของตน 

ปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การ 
Meyer และคณะ (1993) ได้น าแนวคิดของ Mowday และคณะ (1982) มาต่อยอด โดย

น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 แนวทาง ประกอบด้วย แนวคิดด้าน
พฤติกรรม แนวคิดด้านทัศนคติ ที่ Mowday และคณะ (1982) ได้กล่าวไว้ข้างต้น และเพ่ิมแนวคิด
ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานเข้าไป ต่อมาได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยที่สมาชิกยัง
จะคงธ ารงอยู่กับองค์การ 3 ลักษณะ ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง 
ทัศนคติและความรู้สึกที่ดีของพนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ๆ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
ยึดติดกับการปฏิบัติงาน มีความผูกพัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีเป้าหมายการท างานส่วน
บุคคลที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ท างานกับองค์การ
ต่อไป โดยมีทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อองค์การ มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกเพ่ือ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งพนักงานที่มีความต้องการทางจิตใจสูงจะคงอยู่กับ
องค์การด้วยเหตุผลว่า ต้องการที่จะอยู่ (Want To) 

2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดข้ึน เนื่องจากพนักงานตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุนกับองค์การที่อยู่ มากกว่า
ประโยชน์ที่จะได้จากองค์การอ่ืน ๆ ทั้งด้านจิตใจและด้านกายภาพอ่ืน ๆ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน
ด้านการคงอยู่หรือด้านการลงทุนสูงนี้จะอยู่ด้วยความจ าเป็นต้องอยู่ (Need To) 

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันของพนักงานที่เป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม โดยการรับรู้ถึงบทบาทของความ
จ าเป็นด้านจริยธรรมที่ต้องรู้สึกผูกพันต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซ่ึงถือเป็นหน้าที่ เป็นพันธะผูกพัน
หรือแรงกดดันที่สมาชิกรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบ โดยแสดงออกมาในลักษณะของความจงรักภักดีต่อ
องค์กร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูงจะคงอยู่กับองค์การด้วยเหตุผลว่าควรอยู่ 
(Ought To) 
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 ทั้งนี้ ยังมีแนวคิดที่น่าสนใจของ Dunham, Grube และ Castaneda (1994) ทีไ่ด้ศึกษา
ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ และได้ขยายน าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
องค์ประกอบ ความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านให้ชัดเจนมากข้ึน ดังนี้ 

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการด้านจิตใจ ได้แก่ 
1.1) การรับรู้คุณลักษณะงาน ในแง่ต่าง ๆ ดังนี้ 

- ความเป็นอิสระในงาน (Task Autonomy) 
- ความส าคัญของงาน (Skill Significance) 
- การประเมินจากหัวหน้างาน (Supervisory Feedback) 

1.2) การพ่ึงพาได้ขององค์การ (Organizational Dependability) 
1.3) การรับรู้การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory 

Management) 
2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ ได้แก่ 

2.1) อายุ 
2.2) อายุงาน 
2.3) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
2.4) ความตั้งใจที่จะลาออก (Intend to Leave) 

3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีดังนี้ 
3.1) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Coworker Commitment) 
3.2) การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Participatory Management) 
3.3) การพ่ึงพาได้ขององค์การ (Organizational Dependability) 

นอกจากนีย้ังมีแนวคิดของ Steers (1997) ที่กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นการ
แสดงออกของพนักงานที่มีความเกี่ยวข้องกับองค์การ ซึ่งมีคุณลักษณะที่สาคัญได้แก่ ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยอธิบายถึงประโยชน์ของการ
ความผูกพันต่อองค์การไว้ในลักษณะที่คล้ายกับแนวคิดของ Mowday และคณะ (1982) คือความ
ผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้เป็นตัวบ่งชี้อัตราการลาออกได้เป็นอย่างดี ทั้งยังสามารถบ่งชี้ถึง
ประสิทธิภาพในการทุ่มเทปฏิบัติงานของพนักงานและขององค์กรในภาพรวมได้ 

โดย Steers (1997) ได้จ าแนกปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่ 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

เงินเดือน และสถานภาพสมรส 
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2) ลักษณะการปฏิบัติงาน (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละบุคคล
รับผิดชอบ 5 ประเภท คือ ความเป็นอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความ
ประจักษ์ในการท างาน ผลป้อนกลับหรือผลลัพธ์ที่ได้จากงาน และงานที่ได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

3) ประสบการณ์ท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานหรือ
พนักงานแต่ละบุคคล 4 ลักษณะ คือ ทัศนคติของสังคมในองค์การ ความคาดหวังที่ได้รับจากองค์การ 
ความส าคัญที่ตนมีในองค์การ และความมั่นคง พ่ึงพาได้ขององค์การ  

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งทีม่ีความส าคัญต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

ความมีประสิทธิผลขององค์การ และสามารถความผูกพันองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออก
จากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ทีมี่
ความผูกพันต่อองค์กรต่ า (ธันยพร ลาภทิพมนต์, 2556) นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยอีกหลายท่านได้
กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรช่วยเสริมสร้างก าลังใจให้แก่พนักงานให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร สร้างแรงศรัทธาและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน ท าให้
พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร สร้างความสามัคคีและการท างานเป็นทีม สร้างความจงรักภักดีและ
เสียสละเพ่ือองค์กร รวมถึงเป็นการสร้างมาตรฐานในการท างาน สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อม
ทีดีในการท างาน ลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ทีอ่าจจะเกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงาน ซ่ึงความผูกพันองค์กรเป็น
ความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันของสมาชิกส่งเป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์กร
อย่างเต็มที 

ทั้งนี้ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การของพนักงาน ในประเทศสหรัฐอเมริกาที่
น่าสนใจ โดย American Society for Training & Development [ASTD] (2008 อ้างใน  
Paradise, 2008) ได้ท าการเปรียบเทียบองค์การที่ด าเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ 
และองค์การที่ไม่ได้ด าเนินกิจกรรมความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ จากผลการศึกษายังพบว่า องค์การที่
ด าเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การจะมีระดับของ 10 ปัจจัยต่อไปนี้ สูงกว่าองค์การที่
ไม่ได้ด าเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การดังนี้  

1) ให้บริการแก่ลูกค้าดีข้ึน ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจมากข้ึน  
2) ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การ  
3) ช่วยปรับปรุงภาพรวมขององค์การ  
4) ส่งผลเชิงบวกด้านการท างานเป็นทีม และพนักงานมีขวัญก าลังใจ  
5) พนักงานปฏิบัติงานเสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การมากขึ้น  
6) ช่วยลดอัตราเข้า-ออกของพนักงาน  
7) ดึงดูดความสนใจพนักงานใหม่ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การมากขึ้น  
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8) เป็นการช่วยสร้างการสืบทอดต าแหน่งภายในองค์การ  
9) ช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์การด้วยความพึงพอใจมากข้ึน  
10) ช่วยลดอัตราการขาดงานของพนักงาน 
จากการทบทวนนิยาม ความหมาย และแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การข้างต้น ผู้วิจัยจึง

เลือกน าเสนอความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หรือ Organizational Commitment คือ 
ทัศนคติหรือความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่น ยอมรับต่อค่านิยม เป้าหมายขององค์การ โดยทุ่มเทต่อ
งานที่ตนได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถ
จ าแนกปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การได้ 3 ด้าน ตามแนวคิดของ Meyer และคณะ (1993) คือ 
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน  
 

2.1.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถสังเคราะห์และสรุป
โครงสร้างนิยามของคุณภาพชีวิตได้ ดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 2.3: โครงสร้างนิยามและการประยุกต์ใช้แนวคิดของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างาน 

อิง
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เน
ตร

นภ
า ไ
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ลิศ
ศัก

ดิ์ 
(25

59
) 

กระบวนการตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการในการท างานของพนักงาน     - 

การให้ความส าคัญต่อคุณคา่ของมนุษย์     - 
เป็นความรูส้ึกของแต่ละบุคคลทีไ่ด้รับจากสภาพแวดล้อมการท างาน     - 
การสร้างความสุขและความสมดลุทางจิตใจและร่างกายในการท างานให้กับพนักงาน     - 

แนวคิดของคุณภาพชีวิต  

Walton (1974)      
Huse และ Cumming (1985)      

Timossi, Pedroso, Francisco และ Pilatti (2008)      
Kandasamy และ Ancheri (2009)      
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ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยที่ได้รวบรวมมาได้น าเสนอนิยามและความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Quality of Work Life) ไว้ว่าเป็นกระบวนการตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการใน
การท างานของพนักงาน ที่สร้างความสุขและความสมดุลทางจิตใจและร่างกายในการท างานให้กับ
พนักงาน โดย ธีรวุฒิ ตรีประสทิธิ์ชัย (2557, หน้า 17-18) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความหมายของ
คุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นมคีวามหมายครอบคลุมไปในทุกด้านของพนักงานแต่ละ
บุคคลทีท่ างานภายในองค์กร ซึ่งล้วนมีเป้าหมายส าคัญที่การผ่อนคลายความตึงเครียดทางร่างกายและ
จิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่จะเป็นส่วนเพิ่มประสิทธิภาพและมาตรฐานในการงาน
และองค์การต่อไป 

อนึ่ง แนวคิดของงานวิจัยส่วนใหญ่จะเลือกประยุกต์ใช้แนวคิดของ Walton (1974) ที่ศึกษา
คุณภาพชีวิตจากองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) สภาพแวดล้อม
ส่วนบุคคล และสังคมโดยรอบของแต่ละบุคคล (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555, หน้า 57) โดย Walton 
(1974) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการของ
บุคคล พิจารณาจากคุณลักษณะ สภาพตัวบุคคลและหัวข้อที่เก่ียวข้อกับการท างานเพ่ือให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ (ภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี, 2556, หน้า 3) โดยปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิต
การทางานนั้นว่าประกอบด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 

1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ การ
ได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรม เพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่ง
อ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 

2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions) คือ พนักงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดสิ่งไม่ดีต่อร่างกาย โดย
ต้องมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ครอบคลุมไปถึงการควบคุมเสียง 
กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือการให้
โอกาสแก่พนักงาน เพื่อใช้และพัฒนาทักษะและความรู้ของตน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนมีค่า เกิด
ความรู้สึกท้าทายจากการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

4) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในหน้าที่ (Growth and Security) คือ การให้ความสนใจ
ต่องานที่พนักงานได้รับมอบหมาย โดยต้องมีผลต่อการธ ารงและเพ่ิมความสามารถของตน ตลอดจน
ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ในอนาคต และเปิดโอกาสในการพัฒนาทักษะ
ความสามารถเฉพาะทางในสายงานของตนด้วย 
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5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จ และมีคุณค่าที่จะท าให้พนักงานลดหรือปราศจากอคติ การท าให้พนักงานรู้สึกว่า
ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การ และมองไปถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 

6) ธรรมนูญหรือธรรมาภิบาลในองค์การ (Constitutionalism) คือ วัฒนธรรมองค์การที่
เคารพในสิทธิส่วนตัวของพนักงาน ยอมรับความขัดแย้งทางความคิด องค์การมีการวางมาตรฐานการ
ให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน การบริหารงานโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ (The Total Life Space) คือ การ
ท างานของพนักงานแต่ละบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสมระหว่างการใช้
เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับรางวัลต่าง ๆ 

8) ความสัมพันธ์ทางสังคม (Social Relevance) คือ การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ
ทีแ่สดงออกถึงการมีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การก าจัดของเสีย นโยบายบริหารงาน การฝึก
ปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง สังคม สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่จะก่อให้เกิด
มุมมองที่ดีในความคิดของพนักงาน 

ต่อมาแนวคิดของ Walton (1974) ได้ถูก Huse และ Cummings (1985) น ามาพัฒนา 
และเปลี่ยนแปลง โดยมีแนวคิดองค์ประกอบที่ 1-7 เหมือนกัน แต่องค์ประกอบที่ 8 ได้ถูกเปลี่ยนเป็น 
ความภาคภูมิใจขององค์การ (Organization Pride) คือ ความรู้สึกของพนักงานที่ภูมิใจที่ได้ปฏิบัติ 
งาน และรับรู้ว่าองค์การของตนได้ท าประโยชน์และมีส่วนในการับผิดชอบต่อสังคม (เนตรนภา  
ไวทย์เลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) และณัฐพงษ์ มาศจิราภา, 2559) 

ในขณะเดียวกัน Timossi และคณะ (2008) ก็ได้พัฒนาปัจจัยในการวัดคุณภาพชีวิตการ
ท างานทีส่อดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1974) โดยจ าแนกเป็น 6 ปัจจัย ดังนี้  

1) การบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอภาค (Constitutionalism) คือการมีเสรีภาพ
ในการแสดงความคิดเห็น โดยองค์การเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน และพนักงานก็มี
ความพึงพอใจต่อกฎและนโยบายการปฏิบัติงาน  

2) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) คือ ความพร้อมของเทคโนโลยีและ
อุปกรณ์เครื่องมือและการจัดสรรปริมาณงาน  

3) ความรับผิดชอบต่อสังคมและความส าคัญของงาน (Social Relevance and Important 
of Work)  

4) ค่าตอบแทนต่าง ๆ (Compensation) ซึ่งรวมไปถึงความเสมอภาค การได้รับเงินเดือน 
และการประเมินผลต่าง ๆ  

5) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work Occupy) 
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6) การใช้ศักยภาพและความสัมพันธ์ภายในองค์การ (Usage of Capacity and Social 
Integrating) 

ทั้งนี้ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555, หน้า 60) ได้น าเสนอแนวคิดของ Kandasamy และ Ancheri 
(2009) เกี่ยวกับการพัฒนาตัววัดคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 8 ด้าน ประกอบด้วย 28 ข้อค าถาม ซึ่งมี
ความน่าสนใจ เนื่องจากมีการระบุชัดเจนถึงองค์ประกอบ และปัจจัยที่น ามาเป็นตัวแปรย่อยใน
การศึกษาคุณภาพชีวิต โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) ด้านคุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบด้วยตัวชี้วัดความท้าทายในหน้าที่ 
ความน่าสนใจของงาน ความสามารถจัดการกับภาระงาน การก าหนดชั่วโมงการปฏิบัติงาน และการมี
อ านาจในการจัดการงานด้วยตนเอง 

2) ด้านความเหมาะสมของงานที่มีในแต่ละบุคคล (Person Job Fit) ประกอบด้วยตัวชี้วัด
ความเหมาะสมในคุณภาพงาน และความเหมาะสมต่องานทีพ่นักงานสนใจ 

3) ด้านภาพลักษณ์องค์กร (Company Image) ประกอบด้วยตัววัดผลประกอบการและการ
เจริญเติบโต การยึดความปลอดภัย มาตรฐานสุขอนามัย และภาพลักษณ์องค์กรภายในสังคม 

4) ด้านนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Policies) ประกอบด้วย
ตัววัดค่าตอบแทนที่พอเพียงและเป็นธรรม โอกาสการได้รับการอบรมและพัฒนา การปฐมนิเทศ การ
ประเมินผลการด าเนินงาน 

5) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน (Workgroup Relationship) ประกอบด้วยตัววัดการ
ท างานเป็นทีม การประสานงานระหว่างหน่วยงาน ความเป็นกันเองของเพื่อนร่วมงาน ความไว้วางใจ
ในองค์กร ความรับผิดชอบในหน่วยงาน ความเคารพนับถือในสังคม การติดต่อสื่อสารอย่างมิตรภาพ 

6) ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน (Physical Working Conditions) 
ประกอบด้วยตัววัดความพอเพียงของพ้ืนที่ แสงสว่างและการถ่ายเทอากาศ ความเหมาะสมการจัด
สถานที่ อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

7) ด้านความสมดุลของชีวิตกับงาน (Work-life Balance) ประกอบด้วยตัววัดเวลาที่มีให้กับ
สังคม และชีวิตครอบครัว 

8) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า (Interaction with Customers) ประกอบด้วยตัววัดการ
ประเมินเกี่ยวกับการต้อนรับ การประเมินด้านบริการต่าง ๆ 

จากการสังเคราะห์งานวิจัยต่าง ๆ ผู้วิจัยจึงขอสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work Life) ว่าเป็นความรู้สึกของพนักงานแต่ละคน ที่มีต่อประสบการณ์ องค์ประกอบ 
สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่องค์การได้น าเสนอเพ่ือตอบสนอง
ความพึงพอใจและความต้องการทางร่างกายและจิตใจของพนักงาน โดยงานวิจัยนี้จะจ าแนกตัวชี้วัด
คุณภาพชีวิตออกได้เป็น 8 ด้าน ซึ่งเป็นการน าแนวคิดของ Walton (1974) และ Kandasamy และ 
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Ancheri (2009) มาประยุกต์และปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัย อัน
ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน ด้านความม่ันคงใน
หน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการบริหารองค์การ
ของผู้บริหาร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบของ
องค์การ 

 
 2.1.3 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับธ ารงรักษาพนักงาน 
 ความหมายของการธ ารงรักษาพนักงาน 

การธ ารงรักษาพนักงาน (Job Retention) หมายถึง การตัดสินใจคงอยู่ในองค์การของ
พนักงาน โดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกไปจนเกษียณอายุ ทั้งนี้อาจหมายรวมไปถึงการที่ 
บุคคลหนึ่ง ๆ เข้าสู่อาชีพใดอาชีพหนึ่งด้วยความสมัครใจ และไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนอาชีพ (วรรณี  
วิริยะกังสานนท์, 2556) มีความยึดมั่นต่อองค์การ ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ โดยถือเป็นหน้าที่ 
ของทุกฝ่ายในองค์การที่จะร่วมมือกันเพ่ือหาแนวทางที่จะรักษา ดึงดูด และแนวทางการธ ารงรักษา
พนักงาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขึ้นในองค์การ (ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย, 
2557, หน้า 20) โดยต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ก่อให้เกิดความจงรักภักดี  
ยึดมั่นผูกพันอย่างยั่งยืน (วรรณี วิริยะกังสานนท์, 2556) 

โดย ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้เสริมถึงแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานไว้ว่า 
พนักงานในองค์การควรมีการปฏิบัติงานทีไ่ม่จ าเจอยู่กับงานนั้น ๆ ตลอดเวลา รวมทั้งต้องมีการ
เสริมสร้างขวัญก าลังใจ มีแนวทางท่ีจะพัฒนาให้ก้าวหน้า ท าให้เห็นถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
หากองค์การสามารถตอบสนองต่อสิ่งเหล่านี้ได้ ก็จะท าให้บุคคลเกิดความรักความผูกพันกับงานและ
องค์การ ผู้บริหารต้องเอาใจใส่บุคลากรอยู่เสมอเพ่ือการได้มาซึ่งผลงานและบุคลากรที่มีประสบการณ์  

Taunton, Krampitz และ Wood (1989, pp. 14-19) ได้อธิบายถึงรูปแบบทฤษฎีของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาในองค์การ (Theory Model of Retention) ดังนี้  

1) ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee Characteristics) หมายถึง โอกาสทีจ่ะได้ท างานที่อ่ืน 
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน วุฒิการศึกษา และภาระครอบครัว 

2) ปัจจัยด้านภาระงาน (Task Requirement) หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ การมีส่วนในการ
ติดต่อสื่อสาร 

3) ปัจจัยด้านองค์การ (Organization Characteristics) หมายถึง ค่าตอบแทน  
ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความก้าวหน้าในการได้เลื่อนต าแหน่ง  

4) ปัจจัยด้านผู้บริหาร (Manager Characteristics) หมายถึง แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจ 
อิทธิพล แบบของภาวะผู้น า 
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2.1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 
และการธ ารงรักษาพนักงานในธุรกิจโรงแรม 
 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์
ในการศึกษา ดังนี้ 

1) ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรม 
การโรงแรมตามลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  

2) อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษา
พนักงาน 

3) อิทธิพลของความผูกพันและความภักดีที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานครจ านวน 216 คน

ผลการวิจัยพบว่า  
 1) พนักงานที่มีรายได้และประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 2) ความผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ

องค์กรอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ 
 3) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) และณัฐพงษ์ มาศจิราภา (2559) ศึกษาผลกระทบของ

คุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน กรณีศึกษาโรงแรมเซ็นทารา จังหวัดขอนแก่น โดยงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยชิ้นแรกส าหรับ
กรณีศึกษาของโรงแรมในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานเรื่อง
ใด ส่งผลต่อความตั้งใจขาดงานและลาออกของพนักงาน โดยเน้นความผูกพันต่อองค์กร ด้านปัจจัย
ความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานมีเพียง 2 ด้าน 
ที่ส่งผลในเชิงลบต่อความตั้งใจขาดงาน คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ และมีเพียง 3 ด้านที่ส่งผลในเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก คือ ด้าน
ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม ด้านการบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอภาค และด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นวา่ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรให้
ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) ท าการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย เพ่ือพัฒนารูปแบบสมการ
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โครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมใน
ประเทศไทย โดยเลือกใช้การวิจัยเชิงคุณภาพมาช่วยอธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจาก
ตัวอย่างด้วยแบบสอบถามทางไปรษณีย์ ผลการวิจัยสรุปดังนี้ คือ  

1) ตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานโรงแรมในประเทศไทย ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่มตัวอย่าง
ในระดับดี ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจจะลาออกจากงานได้ร้อยละ 
56  

2) ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และค่าตอบแทนที่ยุติธรรมมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ ส่วนความสมดุลของชีวิตกับงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อความความตั้งใจจะลาออกจากงานอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติเช่นกัน  

3) คุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับงาน นโยบายทรัพยากรบุคคล และการมุ่งเน้นทีมงาน
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ความซื่อสัตย์
และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อองค์การ  

นอกจากนี้ยังพบว่าความสมดุลของชีวิตกับงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจาก
งานเฉพาะกลุ่มพนักงานทั่วไป และความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อองค์การเฉพาะกลุ่มหัวหน้างาน  

วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร กับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเป็นการวิจัยเชิงบรรยายกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล 
วิชาชีพแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 100 คน โดยผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 
อายุเฉลี่ย 30.98ปี มีระยะเวลาปฏิบัติงาน เฉลี่ย 4.83 ปี มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลางและมี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนครธนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.01) 
 สุลาวัณย์ ศิริค าฟู (2550) ท าการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และพฤติกรรมการบริการของพนักงานโรงแรมในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ โดยศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการบริการ และสร้าง
สมการพยากรณ์พฤติกรรมจากตัวแปรดังกล่าว ใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างพนักงานต้อนรับส่วน
หน้าในโรงแรม 4 ดาว อ.เมือง จ.เชียงใหม่ จ านวน 202 คน ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการบริการของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการบริการของพนักงาน คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม 
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ของพนักงาน และคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการบริการของ
พนักงานได้ 
 พิทูร อมรวิทวัส (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์ของภาคอุตสาหกรรมและบริการจังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดับ คุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงาน และเพ่ือ
ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงาน รวมถึงศึกษา
ความแตกต่างของระดับประสิทธิผลด้านแรงงงานสัมพันธ์ จ าแนกต่างลักษณะองค์การและลักษณะ
งาน ใช้แบบสอบถามต่อกลุ่มตัวอย่างพนักงานจ านวน 520 คน พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานและประสิทธิผลในความตั้งใจลาออก การขาดงาน และทัศนคติเชิงลบต่อองค์กรในระดับปาน
กลาง โดยคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน
และทัศนคติเชิงลบต่อองค์กร แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับการขาดงาน และความตั้งใจลาออกจาก
งาน การขาดงานและทัศนคติด้านลบต่อองค์กรของพนักงานมีความแตกต่างตามลักษณะงานและ
ลักษณะองค์กร 
 Deery และ Jago (2015) ท าการวิจัยเรื่องการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน และกลยุทธ์การรักษาพนักงาน โดยใช้การวิเคราะห์ รวบรวม
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ และความส าเร็จของการบริหารจัดการ
บุคลากรที่มีความสามารถ แบ่งตัวแปรออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ทัศนคติของพนักงาน มิติส่วนบุคคล 
ของพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน และกลยุทธของโรงแรมที่ใช้ในการรักษาพนักงาน  
โดยพบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและงานเป็นหนึ่งในตัวแปรที่ใช้ประกอบแผนการจัดการและการ
รักษาพนักงาน ทั้งนี้ยังพบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การ 
มิติส่วนบุคคล เช่น ความเครียด ปัญหาการติดสุรา มีความสัมพันธ์กับความสมดุลระหว่างชีวิตและ
งาน ความสัมพันธ์ข้างต้นสนับสนุนให้เน้นการพัฒนากลยุทธ์ในการรักษาพนักงานที่มีความสามารถ  
 
2.2 สมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน  

 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ 
กับการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ  
5 ดาว 
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 สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ  
5 ดาว 

 

2.3 กรอบแนวความคิด 
กรอบแนวความคิดการวิจัยนี้ เป็นการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการ
ทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยจึงสร้างกรอบแนวคิด ดังภาพต่อไปนี้ 

 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน  
 ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

            ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 
  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
- ปัจจัยด้านจติใจ 
- ปัจจัยด้านการคงอยู ่
- ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
- ด้านผลตอบแทน  
- ด้านความปลอดภยัและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน  
- ด้านความมั่นคงในหน้าท่ี  
- ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  
- ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  
- ด้านการบริหารองค์การของผูบ้ริหาร  
- ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน  
- ด้านความภมูิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

การธ ารงรักษาพนักงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- การศึกษา 
- ต าแหน่งงาน (แผนกส่วนหน้าและหลัง) 
- ประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน ที่มีต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพิสูจน์สมมติฐานจากการรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ
ผ่าน เครื่องมือวิจัยคือแบบสอบถาม (Questionnaire) การทดสอบเครื่องมือ วิธีการด าเนินข้อมูล 
และวิธีการทางสถิติ 
 
3.2 กลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 เนื่องจากจ านวนของโรงแรมระดับ 5 ดาว ที่ตั้งอยู่ภายในเขตกรุงเทพมหานคร ตามการ
บันทึกของเว็บไซต์สมาคมโรงแรมไทย ปี 2559 นั้น มีมากกว่าโรงแรมระดับอื่น ๆ โดยมีจ านวนทั้งสิ้น 
22 โรงแรม อีกทั้งโรงแรมระดับ 5 ดาว นั้นมีจ านวนพนักงานมากกว่าโรงแรมระดับอ่ืน ๆ มีการจัดการ
และงานบริหารที่ชัดเจน จึงเหมาะสมที่จะน ามาใช้ท าการศึกษาในงานวิจัยนี้ 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ที่ให้บริการภายในโรงแรม จ านวน 400 คน  

โดยผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คนนี้ มีการใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) ภายในโรงแรมนั้น ๆ เพื่อความสะดวก รวดเร็วของผู้ตอบแบบสอบถาม 
และเพ่ือการได้ศึกษาข้อมูลที่มีความหลากหลายของผู้วิจัย เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากพอและ
เหมาะสมต่อการวิจัย ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการใช้โปรแกรม G*Power (Faul et al., 2007) เพ่ือการ
ก าหนดตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิจัย โดยการค านวณหาขนาดตัวอย่างของสถิติทุกตัวที่ใช้ในงานวิจัย 
ได้แก่ Independent Sample T-test, One Way ANOVA, Pearson Correlation, และ Multiple 
Linear Regression พบว่า สถิติ One Way ANOVA ใช้ขนาดตัวอย่างสูงสุด ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดค่า 

Effect Size = 0.5,  = 0.05, 1- = 0.8, และ Number of Group = 6 ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 
216 คน  แต่ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติมเพ่ือให้เกิดความแน่นอนและ
สอดคล้องกับการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ซึ่งใช้สูตรในการค านวณหาจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ความคลาด
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เคลื่อนที่ร้อยละ 5 เมื่อเปิดตารางหาค่า Z จะได้เท่ากับ 1.96 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) 
โดยหาได้จากสูตรดังนี้ 

n   =   Z2 
        4(e2) 
n   =   (1.96)2 
        4 (0.05)2 
n   =   3.8416 
       4 x 0.0025 
n   =   3.8416 

 0.01 
n   =   384.16 

จากผลของการแทนค่าในสูตรดังกล่าวท าให้ทราบถึงจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลอยู่
ที่ 384 คน เนื่องจากก าหนดความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บตัวอย่างจ านวน 400 คน 
โดยสามารถเก็บข้อมูลได้จริงทั้งสิ้น 436 คน  
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ศึกษาและรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด และ
แบบสอบถามส ารอง 100 ชุด รวมทั้งสิ้น 500 ชุด โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วน
บุคคล โดยใช้การตั้งค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 6 ข้อ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน ต าแหน่งงาน (แผนกส่วนหน้า-หลังของ
โรงแรม) และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ทั้งหมดจ านวน 15 ข้อ โดยปรับเปลี่ยน
จากแบบสอบถามงานวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555, หน้า 148-153) และภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี 
(2556, หน้า 94-95) ในหัวข้อเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ ซึ่งประยุกต์มาจากแนวคิด
ของ Meyer และคณะ (1993); Dunham และคณะ (1994) และ Steers (1997) ประกอบกับผล
วิจัยเกี่ยวกับผลของการมีความผูกพันธ์ต่อองค์การของ Organ (1988, pp. 755-802 อ้างใน 
Tanyaporn, 2013) และ Podsakoff และ MacKenzie (1994, pp. 263-264 อ้างใน Tanyaporn, 
2013) และ American Society for Training & Development [ASTD] (2008 อ้างใน Paradise, 
2008)  
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 ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน ด้านความ
มั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านการบริหาร
องค์การของผู้บริหาร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน และด้านความภูมิใจต่อความ
รับผิดชอบขององค์การ จ านวนทั้งสิ้น 40 ข้อ โดยประยุกต์ค าถามจากแบบสอบถามงานวิจัยของ 
เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2552, หน้า 108); ธีรวุฒ ิตรีประสิทธิ์ชัย (2557, หน้า 76-78); ปกรณ์  
ลิ้มโยธิน (2555, หน้า 150) และภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี (2556, หน้า 92-94) ซึ่งเป็นการน าแนวคิดของ 
Walton (1974) และ Kandasamy และ Ancheri (2009) มาปรับให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของ
งานวิจัย 
 ส่วนที่ 4 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน โดยจ ากัดปัจจัย
ให้อยู่ในเนื้อหาของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน มีจ านวนค าถามทั้งหมด 5 ข้อ 
ประยุกต์ค าถามจากงานวิจัยของ ธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557, หน้า 76-78) 
 ในส่วนที่ 2-4 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามประเภทประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating 
Scales) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่ง
ความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ โดยค าถามส่วนที่ 2-3 ใช้ค าว่า เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่
เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในส่วนที่ 4 ใช้ค าว่า มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
โดยมีเกณฑ์ให้คะแนนดังนี้ 
        ความคิดเห็น   ระดับคะแนนค าตอบ 
  เห็นด้วยอย่างยิ่ง/ มากที่สุด         5 คะแนน 
  เห็นด้วย/ มาก           4 คะแนน 
  ไม่แน่ใจ/ ปานกลาง          3 คะแนน 
  ไม่เห็นด้วย/ น้อย           2 คะแนน 
  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง/ น้อยที่สุด         1 คะแนน 
 โดยการแปรผลระดับคะแนน ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งช่วงระดับความคิดเห็น ใช้สูตรค านวณหา
ความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 อันตรภาคชั้น = พิสัย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
          จ านวนชั้น    จ านวนชั้น 

 แทนค่าตัวเลขในสูตร = 5-1  
      8 
  อันตรภาคชั้น = 0.8 

ท าให้ได้เกณฑ์การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย โดยยึดหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
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   ช่วงชั้นของคะแนน  แปลผล 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20  มาก 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40  ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60  น้อย 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80  น้อยที่สุด 
  
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
 3.4.1 สร้างแบบสอบถามจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมา
ใช้เป็นข้อมูลในแบบสอบถามเพ่ือให้ตรงตามจุดประสงค์ของการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ จากนั้นจึงส่งให้
อาจารย์ที่ปรึกษาวิจัยท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา พร้อมทั้งพิจารณาความถูกต้องของ
การใช้ภาษา 

3.4.2 น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจจากอาจารย์ที่ปรึกษา ให้ผู้เชี่ยวชาญผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบคุณภาพของข้อค าถามด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ
เหมาะสมของภาษาท่ีใช้ โดยใช้หลักการการหาดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) ก าหนดเกณฑ์คะแนนแต่ละหัวข้อไม่ต่ ากว่า 0.5 
 3.4.3 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ 
ปรึกษา น าไปทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่มประชากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
30 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยพิจารณาจากค่า 
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดเกณฑ์ค่า Alpha 

ให้แสดงถึงระดับความคงที่  มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 ปรากฏว่าได้ค่าความเชื่อมั่นในแต่ละหัวข้อ
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1: ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
 

ตัวแปร ค่า Cronbach’s Alpha 

   ความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยด้านจิตใจ 0.709 
ปัจจัยด้านการคงอยู่ 0.706 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ผลการทดสอบค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 

ตัวแปร ค่า Cronbach’s Alpha 

   ความผูกพันต่อองค์การ 
ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน 0.808 

   คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านผลตอบแทน 0.848 
ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 0.863 

ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 0.820 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 0.840 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 0.765 

ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร 0.870 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 0.720 

ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 0.848 

   การธ ารงรักษาพนักงาน 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 0.888 

 
3.5 วิธีการเก็บข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการศึกษางานวิจัยและบทความที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์งานวิจัย เพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการตั้งสมมติฐาน สร้างกรอบความคิด และสร้างเครื่องมือการวิจัย โดยด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จากแบบสอบถามตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1) จัดท าแบบสอบถาม โดยก าหนดจ านวนข้อมูลที่ต้องการศึกษาไว้ 500 ชุด ตามระยะเวลา
ระหว่างวันที่ 27 มีนาคม 2559 – 4 พฤษภาคม 2560 
 2) ติดต่อขอความอนุเคราะห์โรงแรมเป้าหมายในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเก็บข้อมูลจาก
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ในช่วงระยะเวลาข้างต้น 
 3) ท าการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 500 ชุด  

4) รวบรวม ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบและน าข้อมูลไปวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
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3.6 วิธีการทางสถิติ 
 ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมค านวณส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีรับ
ในการวิเคราะห์และสถิติพรรณา เพ่ืออธิบายข้อมูลหลังการวิเคราะห์ โดยมีรายละเอียดสถิติ ดังนี้ 
 3.6.1 หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แบบรายด้านและรายข้อค าถามโดยการหาค่าความ
สอดคล้องด้วยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach‘s Alpha Coefficients) โดยก าหนด

เกณฑ์ค่าความเชื่อมั่น () มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 
 3.6.2 สถิติพ้ืนฐาน 
 - วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ด้วยสถิติค่าร้อยละ 
(Percentage) และแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
 - วิเคราะห์สรุปอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน Standard Deviation (SD) 
 3.6.3 สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน 
 - ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ด้วยการค านวณสถิติ 2 ประเภท ดังนี้ 

Independent T-test เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจากปัจจัยส่วนบุคคลต่อการธ ารง
รักษาพนักงาน จ าแนกตามเพศ และต าแหน่งงาน (แผนกส่วนหน้า-หลัง) โดยก าหนดนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 

One Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจากปัจจัยส่วนบุคคลต่อการธ ารง
รักษาพนักงาน จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และรายได้        
โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 - ทดสอบสมมติฐานที่ 2 ด้วย Pearson Correlation เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ของ
ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร ตามล าดับ โดยก าหนดให้ค่าความมีนัยส าคัญจริง (Existence) โดยพิจารณาจาก 
1) ค่า Sig. < 0.05 2) ทิศทางความสัมพันธ์ (Direction) วัดจากเครื่องหมาย [+/-] 3) ขนาดของ
ความสัมพันธ์ (Magnitude) หรือค่า r โดยไม่พิจารณาเครื่องหมาย +/- หน้าค่า r ซึ่งสามารถแปลผล
ตามเกณฑ์ที่ปรากฏดังนี้ 

 0.30 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า  0.31 – 0.50 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

0.51 – 0.70 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง   0.70 มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
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และ 4) ค่าร้อยละของค่าความแปรปรวนในตัวแปรตามโดยสามารถอธิบายได้ด้วยตัวแปรต้นหรือค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (r2) 
 - ทดสอบสมมติฐานที่ 3 และ 4 ด้วย Multiple Linear Regression เพ่ือวิเคราะห์ระดับ
อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยก าหนดค่าความ
คลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเป็นอิสระต่อกัน ค่า Dublin Watson มีค่าระหว่าง 1.5 
-2.5 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131)  ให้ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearlity) ที่แสดง
ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีค่า Tolerance > 0.1, VIF < 10 (Hair, Black, Babin, 
Anderson & Tatham, 2006) ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เบื้องต้น  
 
ตารางที่ 3.2: สรุปสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน  

Independent T-test 
One Way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน 
มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว Multiple Linear 

Regression สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

 



 

บทที่ 4 
บทวิเคราะห์ข้อมูล 

  
งานวิจัยหัวข้อ อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน ที่มีต่อการ

ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 สรุปข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 4.4 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลอ่ืน ๆ 
 
4.1 สัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงน าเสนอ 
สัญลักษณแ์ละอักษรย่อที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

Mean หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
SD หมายถึง ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
Sig./p หมายถึง ความน่าจะเป็นที่ใช้บ่งบอกระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
t หมายถึง ค่าท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution  

 χ2 หมายถึง ค่าไคสแคว์ 
r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) 
b หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
S.E. หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานกับค่าเฉลี่ยตัวอย่าง 

Beta () หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน 
* หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 0.05 
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4.2 สรุปข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ หรือปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 436 คน สามารถแจกแจงรายละเอียดด้วยสถิติ
ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถี่ (Frequency) ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และร้อยละของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 203 46.6 

หญิง 233 53.4 

รวม 436 100 
  

จากตารางที ่4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 436 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง 233 คน (ร้อยละ 53.4) และเพศชาย 203 คน (ร้อยละ 46.6) 
 
ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวน และร้อยละของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
18 - 20 ปี 11 2.5 

21 – 30 ปี 189 43.3 

31 – 40 ปี 135 31 

41 – 50 ปี 75 17.2 

51 – 60 ปี 24 5.5 

60 ปีขึ้นไป 2 0.5 

รวม 436 100 

  
จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 436 คน ส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 189 คน (ร้อยละ 43.3) รองลงมาคือกลุ่มอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 
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135 คน (ร้อยละ 31) อายุ 41-50 ปี จ านวน 75 คน (ร้อยละ 17.2) อายุ 51-60 ปี จ านวน 24 คน 
(ร้อยละ 5.5) อายุ 18-20 ปี จ านวน 11 คน (ร้อยละ 2.5) และอายุ 60 ปีขึ้นไป จ านวน 2 คน (ร้อย
ละ 0.5) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวน และร้อยละของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 161 36.9 
ปริญญาตรี 260 59.6 

สูงกว่าปริญญาตรี 15 3.4 

รวม 436 100 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 436 คน มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี 260 คน (ร้อยละ 59.6) รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 161 คน (ร้อยละ 36.9) 
และมีส่วนน้อยอยู่ที่ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 15 คน (ร้อยละ 3.4) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวน และร้อยละของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 

 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 72 16.5 

1-3 ปี 141 32.3 
4-6 ปี 104 23.9 

7-10 ปี 45 10.3 

10 ปีขึ้นไป 74 17.0 
รวม 436 100 

  
จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานโรงแรมกลุ่มตัวอย่างจ านวน 436 คน ส่วนใหญ่จ านวน 141 

คน มีประสบการณ์ 1-3 ปี ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน (ร้อยละ 32.3) รองลงมาคือ 4-6 ปี 
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จ านวน 104 คน (ร้อยละ 23.9) อันดับที่สามคือ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 74 คน (ร้อยละ 17) ต่ ากว่า 1 ปี 
จ านวน 72 คน (ร้อยละ 16.5) และ 7-10 ปี จ านวน 45 คน (ร้อยละ 10.3) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.5: แสดงจ านวน และร้อยละของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

พนักงานระดับทั่วไป 289 66.3 

พนักงานระดับหัวหน้างาน 134 30.7 

พนักงานระดับผู้บริหาร 13 3 

รวม 436 100 
 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า อาชีพส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 436 คน คือพนักงานระดับ
ทั่วไป 289 คน (ร้อยละ 66.3) รองลงมาคือพนักงานระดับหัวหน้างาน 134 คน (ร้อยละ 30.7) และ
พนักงานระดับผู้บริหาร 13 คน (ร้อยละ 3) ตามล าดับ  
 

ตารางที่ 4.6: แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 81 18.6 

15,001 - 20,000 บาท 140 32.1 

20,001 - 30,000 บาท 133 30.5 

30,001 - 40,000 บาท 47 10.8 

40,001 - 50,000 บาท 20 4.6 

มากกว่า 50,000 บาท 15 3.4 
รวม 436 100 

  
จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม 436 คน มี 140 คน ที่มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ที่ 15,001-20,000 บาท (ร้อยละ 32.1) รองลงมาคือ 20,001 – 30,000 
บาท 133 คน (ร้อยละ 30.5) ถัดมาคือ 81 คน มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 ต่อเดือน  
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(ร้อยละ 18.6) 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 47 คน (ร้อยละ 10.8) 40,001 - 50,000 บาท มี
จ านวน 20 คน (ร้อยละ 4.6) และมีเพียง 15 คน (ร้อยละ 3.4) ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 
50,000 บาท 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน  
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามเพศ 
 

ตัว
แปร 

ค่าตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค่าสถิติ p 

เพศ 
ชาย 203 คน 
หญิง 233 คน 

4.060 
3.951 

0.666 
0.650 

t = 1.728 
Levene’s test = 0.839 

0.085 
0.360 

* p < 0.05 
 
 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน พบว่าพนักงานเพศชายมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานเท่ากับ 4.060 คะแนน ในขณะที่เพศหญิงมีค่าเฉลี่ย 3.951 คะแนน ซึ่งเมื่อ
ทดสอบความแตกต่างพบว่า ค่า Sig (p) ของ t มีค่า 0.085 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด ท าให้พนักงาน
ที่มีเพศต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว แตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (t= 1.728, p= 0.085)  
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  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามอายุ 
 

ตัว
แปร 

ค่าตัวแปร Mean S.D. 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

อาย ุ 18-20 ปี 
21–30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี 
51–60 ปี 
60 ปีขึ้นไป 

4.055 
3.958 
3.972 
4.091 
4.142 
4.900 

0.507 
0.619 
0.694 
0.685 
0.714 
0.141 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.195 
185.523 
188.719 

 
 
 

5 
430 
435 

0.639 
0.431 

1.481 0.195 

*p< 0.05; Levene’s Test= 1.473; p= 0.197 
 

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานระหว่างกลุ่มระดับอายุแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test=1.473, p=0.197) การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานที่มีระดับอายุต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.900 คะแนน รองลงมาระดับอายุ 51-60 ปี มีค่าเฉลี่ย 4.142 คะแนน ระดับอายุ 
41-50 ปี มีค่าเฉลี่ย 4.091 คะแนน ระดับอายุ 18-20 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.055 คะแนน ระดับอายุ 
31-40 ปี มีค่าเฉลี่ย 3.972 คะแนน และระดับอายุ 21-30 ปี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดที่ 3.958 คะแนน 
ตามล าดับ เมื่อทดสอบความแตกต่างไม่พบว่ามีกลุ่มอายุใดที่มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงาน
ที่แตกต่างกัน จึงสรุปได้ว่าพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปร ค่าตัวแปร Mean S.D. 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระดับ
การ 

ศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

สูงกว่าปริญญาตร ี

3.985 
4.003 
4.160 

0.664 
0.656 
0.673 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.421 
188.298 
188.719 

2 
433 
435 

0.210 
0.435 

0.481 0.617 

*p< 0.05; Levene’s Test= 0.565; p= 0.569 
 

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานระหว่างกลุ่มระดับการศึกษา
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test=0.565, p= 0.569) การเปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี มคี่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาสูงสุด เท่ากับ4.160 คะแนน รองลงมาคือ
ระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย 4.003 คะแนน และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดที่ 3.958 
คะแนน ตามล าดับ เมื่อทดสอบความแตกต่างพบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน (ณ โรงแรมปัจจุบัน) 
ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 
 

ตัวแปร ค่าตัวแปร Mean S.D. 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสบ
-การณ์
ในการ
ท างาน 

ต่ ากว่า 1 ป ี
1-3 ปี 
4-6 ปี 
7-10 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

4.025 
3.945 
4.041 
3.871 
4.114 

0.623 
0.590 
0.648 
0.753 
0.659 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.346 
186.373 
188.719 

4 
431 
435 

0.586 
0.432 

1.356 0.248 

*p< 0.05; Levene’s Test= 2.813; p= 0.025 
 

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานระหว่างกลุ่มระดับการศึกษา
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test=2.813, p= 0.025) การเปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน พบว่า พนักงานที่มี
ประสบการณ์ 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาสูงสุดเท่ากับ 4.114 คะแนน 
รองลงมาคือพนักงานที่มีประสบการณ์ 4-6ปี มีค่าเฉลี่ย 4.041 คะแนน ต่ ากว่า 1 ปี เฉลี่ย 4.025 
คะแนน 1-3 ปี เฉลี่ย 3.945 คแนน และ 7-10 ปี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดที่ 3.871 คะแนน ตามล าดับ แต่เมื่อ
ทดสอบความแตกต่างพบว่าพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารง
รักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 
 

ตัว
แปร 

ค่าตัวแปร Mean S.D. 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
Post 
Hoc 

ต า 
แหน่ง
งาน 

1) ทั่วไป 
2) หัวหน้า 
3) ผู้บริหาร 

3.933 
4.084 
4.692 

0.634 
0.681 
0.487 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.468 
180.251 
188.719 

2 
433 
435 

4.234 
0.416 

10.171* 0.000 3)2) 

2)1) 

*p< 0.05; Levene’s Test= 0.556; p= 0.574 
 

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานระหว่างต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test= 0.556; p= 0.574)  

การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน พบว่า 
พนักงานระดับผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.692 คะแนน รองลงมาคือระดับหัวหน้างาน มี
ค่าเฉลี่ย 4.084 คะแนน และระดับพนักงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดที่ 3.933 คะแนน ตามล าดับ  

เมื่อทดสอบความแตกต่างพบว่าพนักงานทุกกลุ่มที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานที่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ด้วย
สถิติ Bonferroni พบว่าพนักงานที่มีต าแหน่งระดับผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงาน
สูงกว่าพนักงานระดับหัวหน้างาน และพนักงานระดับทั่วไป ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.12: ตารางเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง
จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ตัว
แปร 

ค่าตัวแปร Mean S.D.
แหล่ง
ความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

Post 
Hoc 

ราย 
ได้

เฉลี่ย
ต่อ

เดือน 

1) ต่ ากว่า
15,000
2) 15,001-
20,000
3) 20,001-
30,000
4) 30,001-
40,000
5) 40,001-
50,000
6) มากกว่า
50,000

3.980 

3.931 

3.895 

4.238 

4.260 

4.640 

0.652 

0.689 

0.628 

0.520 

0.626 

0.567 

ระหว่าง
กลุ่ม 
ภายใน
กลุ่ม 
รวม 

12.327 

176.391 

188.719 

5 

430 

435 

2.465 

0.410 

6.010* 0.000 1)6)

2)6)

3)4)

3)6)

*p< 0.05; Levene’s Test= 0.517; p= 0.763

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test= 0.517; p= 0.763)  

การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้มากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.640 คะแนน 
รองลงมาคือ 40,001-50,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 4.260 คะแนน รายได้ 30,001-40,000 บาทต่อเดือน 
มีค่าเฉลี่ย 4.238 คะแนน รายได้ต่ ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน มีค่าเฉลี่ย 3.980 คะแนน รายได้ 
15,001-20,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 3.931 คะแนน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดที่ 3.895 คะแนน ตามล าดับ  
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เมื่อทดสอบความแตกต่าง พบว่าพนักงานโรงแรมอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีความคิดเห็นต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานที่ต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ด้วยสถิติ Bonferroni 
พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท 15,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มี
ความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานต่ ากว่า พนักงานที่มีรายได้มากกว่า 50,000 บาท และ
พนักงานที่มีรายได้ 20,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานต่ ากว่าพนักงานที่
มีรายได้ 30,001-40,000 บาทต่อเดือนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

สมมติฐานที่ 2.1 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว 

ตารางที่ 4.13: ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวโรงแรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผูกพันต่อองค์การ P ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความผูกพันต่อองค์การ - 
0.000 

4.059 0.482 

การธ ารงรักษาพนักงาน 0.642* 4.002 0.659 

*p < 0.05

ความผูกพันต่อองค์การและการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.642, p= 0.000) โดยมี
ความสัมพันธ์กันในทศิทางบวก ในระดับสูง โดยตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกัน
ได้ร้อยละ 41.22 
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สมมติฐานที่ 2.2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

ตารางที่ 4.14: ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวโรงแรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 

คุณภาพชีวิตการท างาน P ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน - 
0.000 

4.071 0.494 

การธ ารงรักษาพนักงาน 0.767* 4.002 0.659 

*p < 0.05

คุณภาพชีวิตการท างานและการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.767, p= 0.000) โดยมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก ในระดับสูงมาก โดยตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบายความแปรปรวน
ร่วมกันได้ร้อยละ 58.83 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 
5 ดาว 

ตารางที่ 4.15: วิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การรายด้านต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
 โรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

B S.E. Beta t p Tolerance VIF 

ค่าคงที ่
ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู ่
ด้านบรรทัดฐาน 

0.374 
0.151 
0.272 
0.464 

0.205 
0.058 
0.062 
0.064 

0.136 
0.216 
0.385 

1.822 
2.589* 
4.374* 
7.201* 

0.069 
0.010 
0.000 
0.000 

0.487 
0.549 
0.467 

2.054 
1.822 
2.143 

r= 0.651, adj. r2= 0.419, F= 105.711*, p= 0.000, Durbin Watson= 1.825 
*p < 0.05
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การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรท านายและตัว
แปนตามเป็นอิสระต่อกัน พบว่าเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson มีค่าระหว่าง 1.5 -2.5 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) และการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในภาวะร่วมเส้นพหุ 

(Multicollinearlity) พบว่าตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัวแปร ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นพหุ Tolerance  

0.1, VIF  10 (Hair et al., 2006)  
ความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (r= 0.651, F= 105.711, p= 0.000) สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ท่ีปรับแก้แล้ว (adj. r2) มีค่า
เทา่กับ 0.419 กล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน สามารถอธิบายความผันแปรของการ
ธ ารงรักษาพนักงานได้ร้อยละ 41.9 โดยตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีอิทธิพลต่อการธ ารง
รักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=2.589, p=0.010) มีขนาดอิทธิพล 0.136 ด้านการคงอยู่มี
อิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=4.374, p=0.000) มีขนาดอิทธิพล 
0.216 และด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=7.201, 
p=0.000)  มีขนาดอิทธิพล 0.385 ซึ่งถือว่ามากท่ีสุดใน 3 ด้าน โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ 
ดังนี้ 

Ret = 0.374 + 0.151 ด้านจิตใจ* + 0.272 ด้านการคงอยู่* + 0.464 ด้านบรรทัดฐาน* 
*p < 0.05 

สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาว 

ตารางที่ 4.16: วิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานรายด้านต่อการธ ารงรักษาพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

B S.E. Beta T P Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 0.043 0.169 0.257 0.797 
ด้านผลตอบแทน 0.249 0.044 0.251 5.610* 0.000 0.444 2.250 

ด้านความปลอดภยั 
และเงื่อนไขทาง
กายภาพในการท างาน 

0.016 0.053 0.014 0.297 0.766 0.380 2.632 

ด้านความมั่นคงใน
หน้าท่ี 

-0.052 0.057 -0.047 -0.921 0.358 0.348 2.872 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.16 (ต่อ): วิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานรายด้านต่อการธ ารงรักษาพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

B S.E. Beta T P Tolerance VIF 

ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน 

0.229 0.064 0.196 3.577* 0.000 0.297 3.364 

ด้านความสัมพันธ์ 
ทางสังคม 

0.036 0.053 0.032 0.678 0.498 0.412 2.426 

ด้านการบริหาร
องค์การของผู้บริหาร 

0.294 0.056 0.283 5.246* 0.000 0.306 3.272 

ด้านความสมดลุ
ระหว่างชีวิตและการ
ปฏิบัติงาน 

0.012 0.044 0.010 0.266 0.790 0.604 1.657 

ด้านความภาคภูมิใจ
ต่อความรับผิดชอบ
ขององค์การ 

0.184 0.055 0.168 3.321* 0.001 0.347 2.879 

r= 0.787, adj. r2= 0.612, F= 86.842*, p= 0.000, Durbin Watson= 1.834 
*p < 0.05

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรท านายและตัว
แปนตามเป็นอิสระต่อกัน พบว่าเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson มีค่าระหว่าง 1.5 -2.5 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) และการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในภาวะร่วมเส้นพหุ 

(Multicollinearlity) พบว่าตัวแปรอิสระท้ัง 8 ตัวแปร ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นพหุ Tolerance  

0.1, VIF  10 (Hair et al., 2006)  
คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ด้านมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (r= 0.787, F= 86.842, p= 0.000) สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ท่ีปรับแก้แล้ว (adj. r2) มีค่า
เท่ากับ 0.612 กล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ด้าน สามารถอธิบายความผันแปรของการ
ธ ารงรักษาพนักงานได้ร้อยละ 61.2 โดยตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานด้านผลตอบแทนมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=5.610, p=0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.251 ด้าน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=
3.577, p= 0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.196 ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการธ ารง
รักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=5.246, p=0.000) มีขนาดอิทธิพล 0.283 และด้านความ
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ภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (t=3.321, p= 0.001) มีขนาดอิทธิพล 0.168 ส่วนตัวแปรอื่น ๆ มีอิทธิพลอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p < 0.05) โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 

Ret = 0.043 + 0.249 ด้านผลตอบแทน* + 0.016 ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทาง
กายภาพในการท างานNS - 0.052 ด้านความมั่นคงในหน้าที่NS + 0.229 ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงาน* + 0.036 ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมNS + 0.294 ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร* + 
0.012 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่NS + 0.184 ด้านความภาคภูมิใจต่อความ
รับผิดชอบขององค์การ*   
*p < 0.05 

4.4 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลอ่ืน ๆ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอ่ืน ๆ ของอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานครจากแบบสอบถาม 
โดยวัดระดับความคิดเห็นของพนักงาน ค านวณเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Standard Deviation (SD) ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

1) ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว
2) ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว
3) ข้อมูลการพิจารณาปัจจัยในการธ ารงรักษาพนักงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว

ส่วนที่ 1 ผลสรุปข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม
ระดับ 5 ดาว 

ผลสรุปในส่วนนี้เป็นการสรุปความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกเป็น 3 ด้าน ตามปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.17: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ในด้านจิตใจ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านจิตใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

1. ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ของโรงแรมแห่งนี้

177 
(40.6) 

211 
(48.4) 

44 
(10.1) 

2 
(0.5) 

2 
(0.5) 

4.28 0.699 มากที่สุด 

2. ค่านิยมของท่านสอดคล้อง
กับคา่นิยมของโรงแรมนี้

167 
(38.3) 

220 
(50.5) 

45 
(10.3) 

3 
(0.7) 

1 
(0.2) 

4.26 0.684 มากที่สุด 

3. ท่านชอบท างานท่ีนี่เพราะมี
อิสระและอ านาจในการตัดสินใจ

ในบทบาทหน้าท่ีของท่าน 

119 
(27.3) 

222 
(50.9) 

78 
(17.9) 

15 
(3.4) 

2 
(0.5) 

4.01 0.795 มาก 

4. ท่านท างานท่ีนี่เพราะรู้สึก
ผูกพันเป็นครอบครัว

154 
(35.3) 

207 
(47.5) 

64 
(14.7) 

10 
(2.3) 

1 
(0.2) 

4.15 0.768 มาก 

5. ท่านห่วงใยและคอยระวัง
ไม่ให้องค์กรเสื่อมเสีย

195 
(44.7) 

193 
(44.3) 

42 
(9.6) 

3 
(0.7) 

3 
(0.7) 

4.32 0.731 มากที่สุด 

รวม 4.20 0.591 มาก 

จากตารางที่ 4.17 พบว่าพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็น
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ในด้านจิตใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 (Mean= 
4.20) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ท่ี 4.32 (Mean= 4.32) คือมีความ
ห่วงใยและคอยระวังไม่ให้องค์กรเสื่อมเสีย รองลงมา รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของโรงแรมที่ท างานอยู่ 
(Mean= 4.28) ค่านิยมของตนสอดคล้องกับค่านิยมของโรงแรม (Mean= 4.26) กลุ่มตัวอย่างท างาน
ที่นี่เพราะรู้สึกผูกพันเป็นครอบครัว (Mean= 4.15) และกลุ่มตัวอย่างชอบท างานที่นี่เพราะมีอิสระ
และอ านาจในการตัดสินใจในบทบาทหน้าที่ของตน (Mean= 4.01) ตามล าดับ โดยการกระจายตัว
ของข้อมูล พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรายข้อค าถามมีค่าการกระจายที่ใกล้เคียงกัน และใน
ภาพรวมมีค่าการกระจายอยู่ที่ 0.591 (SD= 0.591)  
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ตารางที่ 4.18: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
 ต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านการคงอยู ่

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

6. โรงแรมนี้ส่งเสรมิให้ท่านเกิด 
แรงบันดาลใจในการท างานต่อไป 

152 
(34.9) 

214 
(49.1) 

64 
(14.7) 

4 
(0.9) 

2 
(0.5) 

4.17 0.739 มาก 

7. ท่านมั่นใจว่าโรงแรมนีส้ามารถ
ใหส้วัสดิการหรือผลประโยชน ์
ต่าง ๆ ได้เท่ากับโรงแรมอื่น 

136 
(31.2) 

210 
(48.2) 

75 
(17.2) 

14 
(3.2) 

1 
(0.2) 

4.07 0.794 มาก 

8. ท่านจะลาออกเมื่อโรงแรมอื่น 
ให้ข้อเสนอที่เท่ากับหรือดีกว่า

โรงแรมนี ้

31 
(7.1) 

43 
(9.9) 

149 
(34.3) 

133 
(30.5) 

80 
(18.3) 

2.57 1.113 น้อย 

9. ท่านยังท างานอยู่โรงแรมแห่งนี ้ 
เพราะความจ าเป็นในการด ารงชีวิต 

90 
(20.6) 

230 
(52.8) 

99 
(22.7) 

14 
(3.2) 

3 
(0.7) 

3.89 0.764 มาก 

10. ท่านคิดว่าโรงแรมนี้ให้
ค่าตอบแทนไดม้ากกวา่โรงแรมอื่น 

84 
(19.3) 

157 
(36) 

165 
(37.8) 

26 
(6) 

4 
(0.9) 

3.67 0.885 มาก 

รวม 3.67 0.522 มาก 

  
จากตารางที่ 4.18 พบว่าพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับความ

คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 
(Mean= 3.67) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนมากที่สุดอยู่ที่ 4.17 (Mean= 
4.17) คือโรงแรมนี้ส่งเสริมให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างานต่อไป รองลงมาคือ พนักงานมั่นใจว่า
โรงแรมนี้สามารถให้สวัสดิการหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ได้เท่ากับโรงแรมอ่ืน  (Mean= 4.07) พนักงาน
ยังท างานอยู่โรงแรมแห่งนี้ เพราะความจ าเป็นในการด ารงชีวิต (Mean= 3.89) พนักงานคิดว่าโรงแรม
นี้ให้ค่าตอบแทนได้มากกว่าโรงแรมอ่ืน (Mean= 3.67) และจะลาออกเมื่อโรงแรมอ่ืนให้ข้อเสนอที่
เท่ากับหรือดีกว่าโรงแรมนี้ (Mean= 2.57) การกระจายตัวของข้อมูลโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานในภาพรวม และรายข้อค าถามมีค่าการกระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD= 0.522)  
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ตารางที่ 4.19: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านบรรทดัฐาน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

11. ท่านคิดว่าได้พัฒนาศักยภาพ
และความสามารถของตนเอง
เมื่อท างานในโรงแรมแห่งนี้

147 
(33.7) 

240 
(55) 

42 
(9.6) 

6 
(1.4) 

1 
(0.2) 

4.21 0.684 มาก 

12. ท่านบอกเล่าถึงข้อดี
ของโรงแรมนีใ้ห้ผู้อื่นฟังได้

151 
(34.6) 

242 
(55.5) 

37 
(8.5) 

4 
(0.9) 

2 
(0.5) 

4.23 0.676 มากที่สุด 

13. ท่านมีความภาคภมูิใจ
ที่จะบอกผู้อื่นว่าท่านท างาน

ในองค์กรแห่งน้ี 

192 
(44) 

201 
(46.1) 

39 
(8.9) 

2 
(0.5) 

2 
(0.5) 

4.33 0.695 มากที่สุด 

14. ท่านทุ่มเทและเสยีสละ
ในการท างานให้โรงแรมอยา่ง

เต็มความสามารถเสมอ 

205 
(47) 

203 
(46.6) 

26 
(6) 

2 
(0.5) 

- 4.40 0.623 มากที่สุด 

15. ท่านรู้สึกว่าโรงแรมนี้
มีเกียรติไม่น้อยกว่าท่ีอื่น ๆ

196 
(45) 

193 
(44.3) 

42 
(9.6) 

3 
(0.7) 

2 
(0.5) 

4.33 0.714 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.547 มากที่สุด 

จากตารางที ่4.19 พบว่าพนักงานโรงแรมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านบรรทัดฐานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ย 4.30 (Mean= 4.30) พิจารณาราย
ข้อพบว่า ข้อค าถามพนักงานทุ่มเทและเสียสละในการท างานให้โรงแรมอย่างเต็มความสามารถ มี
ค่าเฉลี่ยคะแนนมากท่ีสุดที่ 4.40 (Mean= 4.40) รองมาคือพนักงานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่า
ท างานในองค์กรแห่งนี้ (Mean= 4.33) พนักงานรู้สึกว่าโรงแรมนี้มีเกียรติไม่น้อยกว่าที่อ่ืน ๆ (Mean= 
4.33) พนักงานบอกเล่าถึงข้อดีของโรงแรมนี้ให้ผู้อื่นฟังได้ (Mean= 4.23) และพนักงานคิดว่าได้
พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเองเมื่อท างานในโรงแรมแห่งนี้(Mean= 4.21) ตามล าดับ 
การกระจายตัวของข้อมูลโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีภาพรวมที่ 0.547 (SD= 0.547)  
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ส่วนที่ 2 ผลสรุปข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ของพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว 

ผลสรุปความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อตัวแปรความคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกเป็น 
8 ด้าน ตามปัจจัยย่อย ดังนี้ 

ตารางที่ 4.20: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านผลตอบแทน 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านผลตอบแทน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

1. ท่านคิดว่าไดร้ับค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรมและเหมาะสมตาม

กฏหมายแรงงาน 

124 
(28.4) 

288 
(52.3) 

73 
(16.7) 

9 
(2.1) 

2 
(0.5) 

4.06 0.757 มาก 

2. ผลตอบแทนท่ีได้รับมคีวามคุ้มค่า
เมื่อเทียบกับหน้าท่ีของท่าน

107 
(24.5) 

220 
(50.5) 

94 
(21.6) 

13 
(3) 

2 
(0.5) 

3.96 0.788 มาก 

3. ท่านได้รับสวัสดิการด้านต่าง ๆ
อย่างเหมาะสม 

124 
(28.4) 

215 
(49.3) 

88 
(20.2) 

8 
(1.8) 

1 
(0.2) 

4.04 0.762 มาก 

4. รายได้ของท่านเพียงพอกับ
ค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือนในการ

ด ารงชีวิต 

108 
(24.8) 

196 
(45) 

102 
(23.4) 

21 
(4.8) 

9 
(2.1) 

3.86 0.917 มาก 

5. โรงแรมของท่านใส่ใจในการ
ปรับปรุงสวสัดิการเพื่อให้พนง.ไดร้บั

ผลตอบแทนท่ีดีขึ้น 

124 
(28.4) 

204 
(46.8) 

89 
(20.4) 

15 
(3.4) 

4 
(0.9) 

3.98 0.843 มาก 

รวม 3.98 0.665 มาก 

จากตารางที่ 4.20 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ผลตอบแทน โดยรวมในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.98 (Mean= 3.98) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อ
ค าถามพนักงานได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมตามกฎหมายแรงงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ 
4.06 (Mean= 4.06) รองมาคือ พนักงานได้รับสวัสดิการหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
(Mean= 4.04) โรงแรมใส่ใจในการปรับปรุงสวัสดิการเพื่อให้พนักงานได้รับผลตอบแทนที่ดีข้ึน 
(Mean= 3.98) ผลตอบ แทนที่ได้รับมีความคุ้มค่าเมื่อเทียบกับหน้าที่ที่ได้รับ (Mean= 3.96) และ
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รายได้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือนในการด ารงชีวิต (Mean= 3.86) ตามล าดับ การกระจายตัว
ของข้อมูลโดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวมและรายข้อค าถามมีค่าการกระจายที่
ใกล้เคียงกัน (SD= 0.665)  
 
ตารางที่ 4.21: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
 ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้านความปลอดภยัและเงื่อนไขทาง

กายภาพในการท างาน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

6. โรงแรมของท่านให้ความสนใจ 
ในการปรับปรุงสภาพการท างานเพื่อ 

ความสะดวกสบายของพนักงาน 
ในการปฏิบัติงาน 

102 
(23.4) 

236 
(54.1) 

85 
(10.5) 

9 
(2.1) 

4 
(0.9) 

3.97 0.765 มาก 

7. บริเวณที่ท่านปฏิบตัิงานมีความสะอาด 
อากาศถ่ายเทได้ดี และมีแสงสว่างเพียงพอ 

135 
(31) 

226 
(51.8) 

62 
(14.2) 

11 
(2.5) 

2 
(0.5) 

4.10 0.765 มาก 

8. ท่านรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน 

112 
(25.7) 

246 
(56.4) 

67 
(15.4) 

8 
(1.8) 

3 
(0.7) 

4.05 0.738 มาก 

9. ท่านมีอุปกรณ์เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มี
คุณภาพและปลอดภยัต่อสุขภาพ 

116 
(26.6) 

232 
(53.2) 

75 
(17.2) 

11 
(2.5) 

2 
(0.5) 

4.03 0.762 มาก 

10. มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเรื่อง
ความปลอดภัยและสุขอนามัย 
แก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ 

114 
(26.1) 

247 
(56.7) 

67 
(15.4) 

6 
(1.4) 

2 
(0.5) 

4.07 0.713 มาก 

รวม 4.04 0.606 มาก 

 
จากตารางที่ 4.21 พบว่าพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก (Mean=4.04) ข้อ
ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.10 คือบริเวณที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทได้ดี และมีแสง
สว่างเพียงพอ ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเรื่องความปลอดภัยและ
สุขอนามันแก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ (Mean=4.07) พนักงานรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน (Mean-4.05) พนักงานมีอุปกรณ์เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่มี
คุณภาพและปลอดภัยต่อสุขภาพ (Mean=4.03) และโรงแรมให้ความสนใจในการปรับปรุงสภาพการ
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ท างานเพ่ือความสะดวกสบายของพนักงานในการปฏิบัติงาน (Mean=3.97) ตามล าดับ โดยการ
กระจายข้อมูลพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่ารายข้อค าถามมีค่ากระจายตัวที่ใกล้เคียงกัน 
(SD=0.606) 

ตารางที่ 4.22: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 

คุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้านความมั่นคงในหน้าท่ี 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

11. ท่านมั่นใจว่าความสามารถและทักษะ
ในการปฏิบัติงานของท่านจะท าใหท้่าน

ท างานท่ีโรงแรมนี้ได้เท่าท่ีต้องการ 

141 
(32.3) 

251 
(57.6) 

42 
(9.6) 

2 
(0.5) 

- 4.22 0.626 มากที่สุด 

12. ท่านมีคุณสมบตัิที่เหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบัต ิ

163 
(37.4) 

234 
(53.7) 

36 
(8.3) 

2 
(0.5) 

1 
(0.2) 

4.28 0.649 มากที่สุด 

13. ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบัติอยูม่คีวาม
มั่นคงด ี

151 
(34.6) 

231 
(53) 

48 
(11) 

4 
(0.9) 

2 
(0.5) 

4.20 0.703 มาก 

14. ท่านมีความสนใจ พึงพอใจ
ในงานของตน 

164 
(37.6) 

224 
(51.4) 

40 
(9.2) 

7 
(1.6) 

1 
(0.2) 

4.25 0.703 มากที่สุด 

15. ท่านพอใจกับโอกาส
ที่จะเติบโตในโรงแรมแห่งนี้

149 
(34.2) 

206 
(47.2) 

67 
(15.4) 

11 
(2.5) 

3 
(2.5) 

4.12 0.804 มาก 

รวม 4.21 0.585 มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.22 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ
มั่นคงในหน้าที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด (Mean=4.21) ซึ่งข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 4.28 คือ
พนักงานมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ พนักงานมีความ
สนใจพึงพอใจในงานของตน(Mean=4.25) พนักงานมั่นใจว่าความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานของท่านจะท าให้ท่านท างานที่โรงแรมนี้ได้เท่าท่ีต้องการ (Mean=4.22) พนักงานรู้สึกว่า
งานที่ปฏิบัติอยู่มีความม่ันคงดี (Mean=4.20) และพนักงานพอใจกับโอกาสที่จะเติบโตในโรงแรมแห่ง
นี้ (Mean=4.12) ตามล าดับ โดยการกระจายข้อมูลพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่าทั้งด้าน
ความมั่นคงในหน้าที่ในภาพรวม และรายค าถามมีค่ากระจายตัวที่ใกล้เคียงกัน (SD=0.585) 
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ตารางที่ 4.23: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

16. ท่านมีโอกาสใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่

148 
(33.9) 

232 
(53.2) 

51 
(11.7) 

4 
(0.9) 

1 
(0.2) 

4.20 0.690 มาก 

17. ท่านสามารถรับวิธีการด าเนินงาน
ใหม ่ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะกับงานที่ได้รับ

มอบหมายได ้

163 
(37.4) 

228 
(52.3) 

39 
(8.9) 

5 
(1.1) 

1 
(0.2) 

4.25 0.683 มากที่สุด 

18. ท่านได้รับการสนับสนุน
ในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

131 
(30) 

231 
(53) 

65 
(14.9) 

7 
(1.6) 

2 
(0.5) 

4.11 0.738 มาก 

19. งานของท่านเป็นงานท่ีท้าท้าย
ความสามารถ 

133 
(30.5) 

217 
(49.8) 

79 
(18.1) 

7 
(1.6) 

- 4.09 0.737 มาก 

20. ท่านสามารถรับมือกับภาระงาน
ทีป่ฏิบัติอยู่ได ้

153 
(35.1) 

231 
(53) 

47 
(10.8) 

5 
(1.1) 

- 4.22 0.676 มากที่สุด 

รวม 4.17 0.562 มาก 

จากตารางที่ 4.23 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ศักยภาพของพนักงานอยู่ในระดับมาก (Mean=4.17) โดยข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่คือ
พนักงานสามารถรับวิธีการด าเนินงานใหม่ ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะกับงานที่ได้รับมอบหมายได้ (Mean=
4.25) รองลงมาคือ พนักงานสามารถรับมือกับภาระงานที่ปฏิบัติอยู่ได้ (Mean=4.22) พนักงานมี
โอกาสใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ (Mean=4.20) พนักงานได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ (Mean=4.11) และงานของพนักงานเป็นงานที่ท้าท้ายความสามารถ (Mean=
4.09) ตามล าดับ โดยการกระจายข้อมูลพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและรายข้อค าถาม
โดยรวมมีค่ากระจายตัวที่ใกล้เคียงกัน (SD=0.562) 
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ตารางที่ 4.24: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 

คุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

21. ท่านได้รับความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการเสมอ ๆ

160 
(36.7) 

213 
(48.9) 

54 
(12.4) 

6 
(1.4) 

3 
(0.7) 

4.19 0.756 มาก 

22. งานท่ีท่านรับผิดชอบท าให้ท่าน
ได้สร้างสมัพันธภาพที่ดีกับพนักงาน

คนอ่ืน ๆ 

168 
(38.5) 

219 
(50.2) 

45 
(10.3) 

4 
(0.9) 

- 4.26 0.676 มากที่สุด 

23. ท่านสามารถปรึกษาปญัหา
ส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงานได้

140 
(32.1) 

205 
(47) 

83 
(19) 

7 
(1.6) 

1 
(0.2) 

4.09 0.768 มาก 

24. ท่านและแขกของโรงแรมปฏบิัติ
ต่อกันอย่างสุภาพและมสีัมพันธภาพ

ที่ดีต่อกัน 

163 
(37.4) 

229 
(52.5) 

39 
(8.9) 

5 
(1.1) 

- 4.26 0.665 มากที่สุด 

25. ท่านได้รับค าชมเชยจากแขก
หรือพนักงานภายในโรงแรมเกี่ยวกับ

การปฏิบัตหิน้าท่ีของท่าน 

126 
(28.9) 

227 
(52.1) 

76 
(17.4) 

7 
(1.6) 

- 4.08 0.772 มาก 

รวม 4.18 0.576 มาก 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าพนักงานโรงแรมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 (Mean= 
4.18) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนมากท่ีสุดอยู่ที่ 4.26 (Mean= 4.26) 
โดยมี 2 ข้อค าถามคืองานที่รับผิดชอบท าให้ได้สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงานคนอ่ืน ๆ และ
พนักงานและแขกของโรงแรมปฏิบัติต่อกันอย่างสุภาพและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน รองลงมาพนักงาน
ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อต้องการเสมอ ๆ (Mean= 4.19) พนักงานสามารถปรึกษา
ปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้ (Mean= 4.09) และพนักงานได้รับค าชมเชยจากแขกหรือพนักงาน
ภายในโรงแรมเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ (Mean= 4.08) การกระจายตัวของข้อมูลพิจารณาจากส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานมีภาพรวมที่ 0.576 (SD= 0.576) 
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ตารางที่ 4.25: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร 

คุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้านการบริหารองค์การของ

ผู้บริหาร 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

26. นโยบายบริหารงานของ
ผู้บริหารเป็นธรรมและชัดเจน

132 
(43.6) 

209 
(47.9) 

87 
(20) 

6 
(1.4) 

2 
(0.5) 

4.06 0.772 มาก 

27. ท่านได้รับข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆ
ที่ถูกต้องจากโรงแรม 

133 
(30.5) 

229 
(52.5) 

68 
(15.6) 

6 
(1.4) 

- 4.12 0.709 มาก 

28. ท่านได้รับโอกาสให้แสดง
ความสามารถในงาน

ที่ได้รับผิดชอบอย่างเตม็ที ่

140 
(32.1) 

234 
(53.7) 

57 
(13.1) 

4 
(0.9) 

1 
(0.2) 

4.17 0.695 มาก 

29. การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา
ต่อท่านท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณคา่

133 
(30.5) 

230 
(52.8) 

62 
(14.2) 

8 
(1.8) 

3 
(0.7) 

4.11 0.757 มาก 

30. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

ของพนักงานทุกคน 

133 
(30.5) 

218 
(50) 

67 
(15.4) 

10 
(2.3) 

8 
(1.8) 

4.05 0.845 มาก 

รวม 4.18 0.576 มาก 

จากตารางที่ 4.25 พบว่าพนักงานโรงแรมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
(Mean= 4.18) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนมากที่สุด คือ พนักงานได้รับ
โอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ (Mean= 4.17) รองลงมาคือพนักงาน
ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ถูกต้องจากโรงแรม (Mean= 4.12) การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาต่อ
พนักงานท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า (Mean= 4.11) นโยบายบริหารงานของผู้บริหารเป็นธรรมและ
ชัดเจน (Mean=4.06) และผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานทุกคน 
(Mean= 4.05) ตามล าดับ ซึ่งการกระจายตัวของข้อมูลพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและราย
ข้อค าถามมีค่าใกล้เคียงกันอยู่ที่ 0.576 (SD= 0.576) 
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ตารางที่ 4.26: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 

 
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต 
และการปฏิบัติงาน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

31. งานในหน้าท่ีไม่ส่งผลกระทบ 
ต่อชีวิตส่วนตัวของท่าน 

113 
(25.9) 

216 
(49.5) 

84 
(19.3) 

16 
(3.7) 

7 
(1.6) 

3.94 0.861 มาก 

32. ท่านมีเวลาพักผ่อนจากการ
ปฏิบัติหน้าท่ีทีเ่พียงพอ 

103 
(23.6) 

203 
(46.6) 

106 
(24.3) 

18 
(4.1) 

6 
(1.4) 

3.87 0.868 มาก 

33. ภาระงานที่ไดร้ับมอบหมาย 
ของท่านมากเกินไป 

27 
(6.2) 

68 
(15.6) 

161 
(36.9) 

129 
(29.6) 

51 
(11.7) 

2.75 1.052 
ปาน
กลาง 

34. ท่านสามารถท างานให้เสร็จสิน้ 
ภายในเวลาที่ก าหนด 

116 
(26.6) 

235 
(53.9) 

58 
(13.3) 

19 
(4.4) 

8 
(1.8) 

3.99 0.860 มาก 

35. ท่านมีเวลาท ากิจกรรมกับ
ครอบครัว โดยไม่มีภาระงานมา

เกี่ยวข้อง 

104 
(23.9) 

220 
(50.5) 

89 
(20.4) 

20 
(4.6) 

3 
(0.7) 

3.92 0.827 มาก 

รวม 3.70 0.575 มาก 

 
จากตารางที่ 4.26 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (Mean=3.70) โดยข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
อยู่ที่คือพนักงานสามารถท างานให้เสร็จสิ้นภายในเวลาที่ก าหนด (Mean=3.99) รองลงมาคือ งานใน
หน้าที่ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว (Mean=3.94) พนักงานมีเวลาท ากิจกรรมกับครอบครัวโดยไม่มี
ภาระงานมาเกี่ยวข้อง (Mean=3.92) พนักงานมีเวลาพักผ่อนจากการปฏิบัติหน้าที่ที่เพียงพอ 
(Mean=3.87) และภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากเกินไป (Mean=2.75) ตามล าดับ โดยการกระจาย
ข้อมูลพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและรายข้อค าถามโดยรวมมีค่ากระจายตัวที่ใกล้เคียงกัน 
(SD=0.575) 
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ตารางที่ 4.27: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

 
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ด้านความภมูิใจต่อ 
ความรับผิดชอบขององค์การ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

36. โรงแรมจัดกิจกรรมเพื่อสังคมให้
พนักงานเกิดความผูกพันและการ

ท างานร่วมกันผ่านกิจกรรมดังกล่าว 

132 
(30.3) 

235 
(53.9) 

60 
(13.8) 

7 
(1.6) 

2 
(0.5) 

4.12 0.730 มาก 

37. โรงแรมท าให้ท่านตระหนักถึงการ
สร้างจิตส านึกที่ดตี่อสังคมในด้านต่าง ๆ 

136 
(31.2) 

238 
(54.6) 

56 
(12.8) 

3 
(0.7) 

3 
(0.7) 

4.15 0.713 มาก 

38. ท่านภูมิใจว่าโรงแรมของท่านมี
ช่ือเสียงในทางที่ดี 

177 
(40.6) 

213 
(48.9) 

40 
(9.2) 

4 
(0.9) 

2 
(0.5) 

4.28 0.705 มากที่สุด 

39. โรงแรมของท่านมีชื่อเสียงในดา้น
ความยุติธรรมโปร่งใสไม่เอาเปรียบ

ผู้บริโภค 

152 
(34.9) 

219 
(50.2) 

60 
(13.8) 

3 
(0.7) 

2 
(0.5) 

4.18 0.723 มาก 

40. โรงแรมของท่านมีส่วน 
ช่วยลดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม 

153 
(35.1) 

220 
(50.5) 

57 
(13.1) 

6 
(1.4) 

- 4.19 0.708 มาก 

รวม 4.19 0.603 มาก 

 
จากตารางที่ 4.27 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความ

ความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การอยู่ในระดับมาก (Mean=4.19) โดยข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดอยู่ที่คือพนักงานภูมิใจว่าโรงแรมมีชื่อเสียงในทางท่ีดี (Mean=4.28) รองลงมาคือ โรงแรมมีส่วน
ช่วยลดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม (Mean=4.19) โรงแรมมีชื่อเสียงในด้านความยุติธรรม โปร่งใส ไม่เอา
เปรียบผู้บริโภค (Mean=4.18) โรงแรมท าให้พนักงานตระหนักถึงการสร้างจิตส านึกที่ดีต่อสังคมใน
ด้านต่าง ๆ (Mean=4.15) และโรงแรมจัดกิจกรรมเพ่ือสังคมให้พนักงานเกิดความผูกพันและการ
ท างานร่วมกันผ่านกิจกรรมดังกล่าว (Mean=4.12) ตามล าดับ โดยการกระจายข้อมูลพิจารณาจาก
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและรายข้อค าถามโดยรวมมีค่ากระจายตัวที่ใกล้เคียงกัน (SD=0.603) 
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 ส่วนที่ 3 ผลสรุปข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการธ ารงรักษาของพนักงานโรงแรม
ระดับ 5 ดาว 
 
ตารางที่ 4.28: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  

ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

Mean SD แปรผล 

1. มีความก้าวหน้าในสายอาชีพต าแหน่ง
งานตามความเหมาะสมตามความสามารถ

และผลงาน 

113 
(25.9) 

219 
(50.2) 

89 
(20.4) 

11 
(2.5) 

4 
(0.9) 

3.98 0.805 มาก 

2. การพัฒนาและน านวัตกรรมใหม่ ๆ  
เข้ามาช่วยส่งเสรมิทักษะและอ านวยความ

สะดวก ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

101 
(23.2) 

243 
(55.7) 

82 
(18.8) 

9 
(2.1) 

1 
(0.2) 

4.00 0.724 มาก 

3. มขีั้นตอนการเข้าถึงผู้บริหาร 
และหัวหน้างานไม่ซับซ้อน 

114 
(26.1) 

205 
(47) 

104 
(23.9) 

9 
(2.1) 

4 
(0.9) 

3.95 0.815 มาก 

4. มีเกณฑ์การให้รางวัล 
และผลตอบแทนท่ีชัดเจน 

117 
(26.8) 

216 
(49.5) 

87 
(20) 

12 
(2.8) 

4 
(0.9) 

3.99 0.814 มาก 

5. มีการสร้างความตระหนักถึง 
ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

130 
(29.8) 

226 
(51.8) 

74 
(17) 

4 
(0.9) 

2 
(0.5) 

4.10 0.733 มาก 

รวม 4.00 0.660 มาก 

 
จากตารางที่ 4.28 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษา

พนักงานอยู่ในระดับมาก (Mean=4.00) โดยข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่คือการสร้างความ
ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (Mean=4.10) รองลงมาคือการพัฒนาและน า
นวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Mean=4.00) มีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน (Mean=3.99) มีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพต าแหน่งงานตามความเหมาะสมตามความสามารถและผลงาน (Mean=3.98) และมีขั้นตอน
การเข้าถึงผู้บริหารและหัวหน้างานไม่ซับซ้อน (Mean=3.95) ตามล าดับ โดยการกระจายข้อมูล
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พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและรายข้อค าถามโดยรวมมีค่ากระจายตัวที่ใกล้เคียงกัน (SD=
0.660) 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมรดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปและอภิปราย
ผลการวิจัยได้ ดังหัวข้อต่อไปนี้ 
 5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 
 5.4 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.1.1 ประมวลผลการศึกษาข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ให้บริการระหว่างวันที่ 
27 มีนาคม 2560 – 5 พฤษภาคม 2560 จ านวน 436 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 233 
คน มีอายุระหว่าง 21-30 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่คือระดับปริญญาตรี จ านวน 260 คน 
ประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันมากที่สุดอยู่ที่ 1-3 ปี มีต าแหน่งงานส่วนใหญ่ที่ระดับ
ทั่วไป และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 15,001-20,000 บาท 
 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีด้านบรรทัดฐานอยู่
ในระดับมากท่ีสุดจากท้ัง 3 ด้าน โดยปัจจัยความทุ่มเทและเสียสละในการท างานให้โรงแรมอย่างเต็ม
ความสามารถเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านจิตใจ พนักงานมีความห่วงใยและคอยระวังไม่ให้
องค์การเสื่อมเสีย และด้านการคงอยู่ พนักงานเห็นว่าโรงแรมส่งเสริมให้เกิดแรงบันดาลใจในการ
ท างานต่อไปที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านนี้    
 ในส่วนของความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ด้านผลตอบแทน โดยปัจจัยการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมตามกฎหมายแรงงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน มีความสามารถในการรับวิธีการ
ด าเนินงานใหม่ ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะกับงานที่ได้รับมอบหมายได้ ด้านความภาคภูมิใจต่อความ
รับผิดชอบขององค์การ ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่พนักงานภูมิใจว่าโรงแรมมีชื่อเสียงในทางท่ีดี ด้านการ
บริหารองค์การของผู้บริหาร พนักงานได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในการงานที่ได้รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ค่าเฉลี่ยสูงสุดมี 2 ปัจจัยคือปัจจัยงานที่รับผิดชอบท าให้ได้
สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงานคนอ่ืน ๆ เท่ากันกับปัจจัยพนักงานและแขกของโรงแรมปฏิบัติต่อกัน
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อย่างสุภาพและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ปัจจัยการมีคุณสมขัติที่เหมาะสม
กับงานท่ีปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 
พนักงานรู้สึกว่าบริเวณท่ีปฏิบัติงานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทได้ดี และมีแสงสว่างเพียงพอ และ
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน พนักงานสามารถท างานให้เสร็จสิ้นภายในเวลาที่
ก าหนด 
 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่การสร้าง
ความตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม รองลงมาคือการพัฒนาและน านวัตกรรม
ใหม่ ๆ เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  
 5.1.2 ประมวลผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์และการพิสูจน์สมมติฐาน 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 1  
 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ณ 
โรงแรมปัจจุบัน ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน พิสูจน์สมมติฐานโดยใช้การค านวณสถิติ Independent 
T-test และ One Way ANOVA ผลปรากฏว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ การศึกษา และประสบการณ์ใน
การท างานทีต่่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ในขณะที่ปัจจัยด้านต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเมื่อทดสอบความแตกต่างพบว่ามี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อการธ ารงรักษาพนักงาน กล่าวคือระดับความคิดเห็นต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานจะแตกต่างกันไปตามต าแหน่งงาน และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงาน  
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ผลการพิสูจน์สมมติฐานใช้สถิติ Pearson Correlation มี
ความสอดคล้องกันสมมติฐานการวิจัย โดยตัวแปรอิสระท้ังสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวกอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
หรือเพ่ิมขึ้น ความต้องการที่จะรักษาสถานภาพการเป็นพนักงานของตนต่อโรงแรมที่ท างานอยู่ ณ 
ปัจจุบันก็จะสูงขึ้น 
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 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อการธ ารง
รักษาพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาว ผู้วิจัยเลือกใช้ Simple Regression โดยเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson ผล
การศึกษาตัวแปรอิสระความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้าน
บรรทัดฐานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์คาดการณ์การธ ารงรักษาพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
สอดคล้องตามสมมติฐานการวิจัย กล่าวคือหากโรงแรมที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้สามารถ
สร้างหรือพัฒนาปัจจัยที่ก่อนให้เกิดความผูกพันต่อองค์การให้เกิดข้ึนในพนักงานได้มากขึ้น การธ ารง
รักษาพนักงานในองค์การก็จะเกิดเพ่ิมข้ึนตามไป  
 วัตถุประสงค์ที่ 4 เพื่อศึกษาปัจจัยของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อการธ ารง
รักษาพนักงาน  
 สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาว ผู้วิจัยเลือกใช้ Simple Regression ซ่ึงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson ผล
การศึกษาพบว่าตัวแปรอิสระคุณภาพชีวิตการท างานในงานวิจัยนี้ มีปัจจัย 4 ด้าน จากท้ังหมด 8 ด้าน
ทีส่ามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์คาดการณ์การธ ารงรักษาพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
ด้านผลตอบแทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร และ
ด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ กล่าวคือหากโรงแรมที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
งานวิจัยครั้งนี้สามารถพัฒนาปัจจัยดังกล่าวให้เกิดขึ้นในพนักงานได้มากขึ้น การธ ารงรักษาพนักงานใน
องค์การก็จะเกิดเพ่ิมขึ้นตามไป ส่วนปัจจัยความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 
ความมั่นคงในหน้าที่ ความสัมพันธ์ทางสังคม และความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน พบว่ามี
อิทธิพลอย่างไม่มีในส าคัญทางสถิติในงานวิจัยนี้ 
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ตารางที่ 5.1: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล มีระดับ 
ความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม 
ระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน 

เพศ: ปฏิเสธสมมติฐาน 
อายุ: ปฏิเสธสมมติฐาน 

ระดับการศึกษา: ปฏิเสธสมมติฐาน 
ประสบการณ:์ ปฏิเสธสมมติฐาน 
ต าแหน่งงาน: ยอมรับสมมติฐาน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน: ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผล 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวที่แตกต่างกัน  
 ปัจจัยด้านเพศ 
 จากผลการวิจัย พบว่าพนักงานโรงแรมที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารง
รักษาพนักงานไม่ต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเพราะกลุ่มตัวอย่างท่ี
ใช้ไม่มีการก าหนดปริมาณระหว่างเพศชายและหญิงที่ชัดเจนเพื่อศึกษาความแตกต่างในภาวะที่มี
จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่า ๆ กัน ถึงแม้พฤติกรรมการมีส่วนร่วมจะถูกก าหนดขึ้นโดยเพศ ที่สามารถ
เปลี่ยนไปได้ตามแรงกระตุ้นจากปัจจัยอื่น ๆ เช่น ช่วงเวลา สถานที่ รวมถึงค่านิยมของสังคมในช่วงนั้น 
แต่การท างานในโรงแรมอาจมีระเบียบ ข้อบังคับ สวัสดิการส่วนใหญ่ที่ไม่ต่างกันระหว่างเพศ ท าให้
ความคิดเห็นที่มีต่อการธ ารงรักษาในพนักงานทั้งชายและหญิงมีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) เรื่องปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ศึกษาปัจจัยที่จะ
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ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมตามลักษณะส่วน
บุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน พบว่าปัจจัยด้านเพศไม่มีผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน 
 ปัจจัยด้านอายุ 
 จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงแรมที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการธ ารง
รักษาพนักงานไม่ต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) เรื่องปัจจัยที่มีผล
ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่อายุไม่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน แต่ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) ที่
ท าการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน
ของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย และธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) เรื่องปัจจัยที่จะส่งผลกระทบ
ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่กล่าวตรงกันว่าพนักงานที่มีอายุมากจะมีการลาออกที่ลดลง โดยการปฏิเสธ
สมมติฐานของงานวิจัยนี้อาจเกิดจากการกระจุกตัวกันของข้อมูลในช่วงอายุหนึ่ง และอาจไม่มีการ
แบ่งแยกการปฏิบัติงานตามช่วงอายุของพนักงานในโรงแรมที่ได้ท าการเก็บข้อมูล ท าให้การตัดสินใจ
หรือระดับความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ปัจจัยด้านระดับการศึกษา 
 จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานไม่ต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) ที่
ท าการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน
ของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย โดยกล่าวว่าการศึกษาที่แตกต่างกันไม่ได้ท าให้ความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานแตกต่างกัน ซึ่งการที่ระดับการศึกษาไม่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานอาจมาจาก
ปัจจัยอื่น ๆ เช่น การเข้าอบรม ฝึกฝนทักษะที่พนักงานทุกคนต้องเข้าร่วมเพ่ือให้เกิดมาตรฐานในการ
ท างานและสร้างโอกาสพัฒนาการท างาน ส่งผลให้ความคิดในการคงอยู่ของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

 จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีระดับ
ความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานไม่ต่างกัน โดยกลุ่มที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป มี
การธ ารงรักษาพนักงานในโรงแรมมากที่สุด สอดคล้องกับข้อมูลการวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) 
ทีพ่นักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไปจะมีอัตราการลาออกที่ต่ า แต่ผลการวิจัยความ
แตกต่างพบว่า ประสบการณ์ในการท างานสามารถสร้างความแตกต่างในการคงอยู่ของพนักงานได้ 
เนื่องจากระยะเวลาในการเข้าร่วมงานบ่งบอกถึงความสัมพันธ์ของแต่ละบุคคลในการมีส่วนร่วมในการ
ท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการรับรู้และพฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่างกันไป (Cohen & 
Uphoff, 2523 อ้างใน ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555) แต่การปฏิเสธสมมติฐานครั้งนี้อาจเกิดจากข้อมูล
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กระจุกตัวกันที่ช่วงประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และปัจจัยแวดล้อมอ่ืน ๆ มาประกอบ เช่น 
สภาพแวดล้อม ภาระงาน เพื่อนร่วมงาน และสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น  
 ปัจจัยด้านต าแหน่งงาน 

 จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงแรมที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานต่างกัน โดยระดับผู้บริหารจะมีระดับความคิดเห็นในการธ ารงรักษาพนักงาน
มากที่สุด รองลงมาคือหัวหน้า และระดับทั่วไป ตามล าดับ สอดคล้องกับการวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน 
(2555) เรื่องแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานโรงแรมในประเทศไทย ที่ระบุว่าอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานในกลุ่มหัวหน้างาน
และพนักงานทั่วไปมีความแตกต่างกัน โดยหัวหน้างานจะมีระดับความตั้งใจลาออกที่ต่ ากว่าพนักงาน
ระดับท่ัวไป อาจเกิดจากผลตอบแทน โอกาสและสวัสดิการในการท างานที่แตกต่างกัน 
 ปัจจัยด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงแรมที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) เรื่อง
แบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงาน
โรงแรมในประเทศไทย  โดยเฉพาะกลุ่มที่มีอัตรารายได้มากกว่า 20,000 บาทข้ึนไป จะมีความ
ต้องการท างานอยู่ในโรงแรมของตนมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท ทั้งนี้สามารถ
อธิบายได้จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1970 อ้างใน ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย, 
2557) ที่กล่าวว่ามนุษย์มีความต้องการที่ไม่สิ้นสุด ซึ่งความต้องการนี้สามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ล าดับ
ขั้น โดยเริ่มจากขั้นที่ 1 คือความต้องการพ้ืนฐานด้านกายภาพหรือปัจจัย 4 ที่มีผลต่อการด ารงชีวิต 
ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค เมื่อเติมเต็มความต้องการในข้ันพ้ืนฐานนี้ได้ ก็
จะสามารถก้าวไปขั้นต่อ ๆ ไป โดยเงินหรือรายได้นั้นเป็นตัวกลางส าคัญในการได้มาและก่อให้เกิด
ปัจจัย 4 ของแต่ละบุคคล ดังนั้นจึงเป็นไปได้ที่พนักงานที่มีรายได้ต่างกัน จะมีความคิดเห็นและ
พฤติกรรมแตกต่างกันต่อการธ ารงอยู่ในองค์การ  

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 
 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในทิศทางบวก ระดับสูง สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การช่วยเสริมสร้างก าลังใจและความเชื่อมั่นในองค์การที่พนักงาน
ปฏิบัติงาน (American Society for Training & Development [ASTD], 2008 อ้างใน Paradise, 
2008) ในขณะที่คุณภาพชีวิตการท างานนั้นเป็นการศึกษาแนวทางความเป็นมนุษย์และสังคมโดยรอบ
มารวมกันเพ่ือสนองความต้องการของมนุษย์ให้เกิดความพึงพอใจ จึงเกิดแรงผลักดันให้มีความสัมพันธ์
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กับการธ ารงอยู่ของพนักงานในโรงแรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การและการธ ารงรักษาพนักงานของ สุลาวัณย์ ศิริค าฟู (2550) ซึ่งกล่าวว่าตัวแปรนี้
สามารถน ามาใช้ท านายพฤติกรรมของพนักงานได้ และงานวิจัยของ Deery และ Jago  (2015) และ
พิทูร อมรวิทวัส (2555) ยังเห็นสอดคล้องว่าคุณภาพชีวิตมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงาน 
และมีความสัมพันธ์ด้านลบต่อการลาออก 
  สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ  
5 ดาว  

ผลการวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ  
5 ดาวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทั้ง 3 ด้าน โดยสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ด้าน
บรรทัดฐาน ด้านการคงอยู่ และด้านจิตใจ ซึ่งผลการวิจัยยังพบว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการพ่ึงพา
ได้ขององค์การ ซึ่งตรงกับทฤษฎีของ Dunham และคณะ (1994) ว่าด้วยปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับตัวแปรต่าง ๆ ในทฤษฏีของ Meyer และคณะ (1993) ว่าหาก
พนักงานมีความภาคภูมิใจ เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน มั่นใจในผลประโยชน์ที่ได้รับ ห่วงใยและ
คอยระวังไม่ให้องค์การเสื่อมเสีย มีเจตคติท่ีดีต่อองค์การ ก็จะเกิดความต้องการที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การตลอดไป ทฤษฏีของ Mowday และคณะ (1982) ที่กล่าวว่าพนักงานโรงแรมที่มีความเชื่อมั่น
และยอมรับในองค์การ มีความพยายามเพ่ือองค์การ จะมีความตั้งใจจะลาออกจากงานน้อย ทั้งนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) และปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) ที่พบว่าความ
ผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานและการลาออก 
 สมมติฐานที่ 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ  
5 ดาว 
 จากผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม
ระดับ 5  ดาวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มี 4 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการบริหาร
องค์การของผู้บริหาร ด้านผลตอบแทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านความ
ภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) มีปัจจัย
ที่ส่งผลทางตรงให้เกิดความพึงพอใจและการคงอยู่ของพนักงานที่ตรงกันคือปัจจัยค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และงานวิจัยของ เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ และณัฐพงษ์ มาศจิราภา (2559) ที่ศึกษา
ผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตั้งใจขาดงานและการลาออก 
พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก ได้แก่ ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม ด้านการบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอภาค และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม การในขณะที่ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพ
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ในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่ และด้านความมั่นคงในหน้าที่ ใน
งานวิจัยครั้งนี้มีความแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเฉพาะด้านความม่ันคงที่มีระดับ
ความสัมพันธ์และอิทธิพลทางลบ ซึ่งอาจเกิดจากความไม่พึงพอใจในโอกาสที่จะเติบโตในโรงแรมตาม
ระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบกับปัจจัยร่วมอ่ืน ๆ เช่น ภาระงานหรือชีวิต
ส่วนตัว ชว่งเวลาพักผ่อน และปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น  
 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
 โรงแรมภายในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถน าผลการวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การ และ
คุณภาพชีวิตการท างานไปประกอบการตัดสินใจวางแผนกลยุทธ์และจัดท าแผนปฏิบัติการที่มี
มาตรฐานและประสิทธิภาพเพ่ือดึงดูดให้พนักงานอยู่กับโรงแรมนานขึ้น  

ผู้บริหารและฝ่ายบุคคลสามารถน าข้อมูลเบื้องต้นไปใช้ในการพัฒนาปัจจัยการบริหารโรงแรม 
ซึ่งสามารถเลือกใช้ปัจจัยด้านต่าง ๆ จากตัวแปรที่ส่งผลกระทบต่อการธ ารงรักษาพนักงาน โดยผู้วิจัย
เห็นว่าควรพิจารณาทุกปัจจัยควบคู่กันไป เพื่อโอกาสในการจะน ามาพัฒนาต่อไปในอนาคต แม้บาง
ปัจจัยจะมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ก็มีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก แสดงให้เห็นถึงความตระหนักรู้ของพนักงานที่รับรู้การมีอยู่ของปัจจัยนั้น ๆ โดยผู้วิจัย
เสนอแนะแนวทางดังนี้ 

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ และความผูกพันต่อองค์การด้าน
การคงอยู่และด้านจิตใจ โดยวางแผนโอกาสเส้นทางการท างานให้พนักงานอย่างชัดเจน เสนอทาง 
เลือกที่หลากหลายและเปิดกว้าง เช่น นโยบายการท างานข้ามสายงานที่ท าอยู่ การฝึกอบรม เพ่ือ
น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือให้เล็งเห็นถึงโอกาสในการเติบโตในโรงแรม โดยท าควบคู่ไปกับด้านการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงานสูง โดยจัดชุดกิจกรรมเพ่ือให้
พนักงานได้มีการพัฒนาทักษะ ความสามารถที่มีอยู่ และเกิดความรู้ใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยี 
อุปกรณ์ โปรแกรมท่ีทันสมัย หรือแนวทางการบริการใหม่ ๆ อยู่เสมอ เกิดเป็นความม่ันคง มั่นใจ เติม
เต็ม และท้าทายคุณสมบัติในการท างานของพนักงาน ทั้งยังสร้างนิสัยใฝ่รู้ให้พนักงาน ท าให้
ประสิทธิภาพของการท างานเพ่ิมข้ึนในระยะยาวอีกด้วย  

ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ โรงแรมสามารถน ามาด าเนินกล
ยุทธ์ร่วมกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสัมพันธ์ทางสังคม โดยเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ และเชิญ
ชวนพนักงานให้เข้าร่วมกิจกรรมสาธารณะที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อชุมชนโดยรอบโรงแรม การท า
กิจกรรมต่าง ๆ จะท าให้พนักงาน รวมถึงแขกโรงแรมและชุมชนโดยรอบเกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ สร้างขวัญก าลังใจในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน มีการปฏิสัมพันธ์และการร่วมมือกัน
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ปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นไป เกิดเป็นความผูกพันต่อโรงแรมทั้งในด้านบรรทัดฐานทางสังคมที่สามารถ
น าไปบอกเล่าแก่ครอบครัว และสังคมได้   

ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร ให้พนักงานได้รับข้อมูล ข่าวสาร ความเป็นไปของ
โรงแรมที่ถูกต้องเป็นจริงอย่างสม่ าเสมอ ให้พนักงานรู้สึกถึงความโปร่งใส และความยุติธรรมของ
โรงแรม พิจารณาล าดับชั้นของต าแหน่งงานให้มีความซับซ้อนน้อยลง เน้นให้พนักงานวิเคราะห์ 
ประเมินสถานการณ์ และกระจายให้อ านาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน และให้โอกาสในการแสดง
ความสามารถแก่พนักงานแต่ละบุคคลมากข้ึน เปิดรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของพนักงาน 
เพ่ือให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่าของการท างานและการธ ารงอยู่ในโรงแรมของตน 

ในขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญที่จะปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านที่มีระดับ
คะแนนไม่สูง แต่มีค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อการธ ารงรักษาพนักงาน อย่างด้านผลตอบแทน 
โดยอาจมีการพิจารณาปรับฐานเงินเดือน ให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมตามกฎหมาย ท าการจัด
สวัสดิการที่ยืดหยุ่นเหมาะสมกับพนักงานเป็นกลุ่ม ๆ ไป และเนื่องจากพนักงานแต่ละคนความจ าเป็น
และความรู้ในเรื่องของการเงินที่แตกต่างกัน การจัดแผนพัฒนาให้ค าปรึกษาด้านการจัดการเงินออม
แก่พนักงานอาจจะเป็นอีกหนึ่งทางเลือกท่ีดี  

ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน โดยสร้างการท างานในแบบ  
การยศาสตร์ (Ergonomics) ค านึงถึงความสะดวกสบายและสุขอนามัยในการท างานของพนักงานให้
มากขึ้น เนื่องจากการท างานในอุตสาหกรรมโรงแรมนั้นมีชั่วโมงการท างานที่ค่อนข้างนานกว่าบาง
อาชีพ พนักงานบางแผนกอาจต้องนั่ง ยืน หรือเดินตลอดทั้งวัน สิ่งเล็กน้อยอย่างไฟที่สว่างมากเกินไป 
เก้าอ้ีที่แข็งนั่งไม่สะดวก ลิฟท์พนักงานที่ต้องรอนาน หรือขั้นตอนงานเอกสารต่าง ๆ ที่เกินความจ าเป็น 
ก็อาจก่อให้เกิดความร าคาญ ความเครียดสะสม ประกอบเป็นเหตุผลหนึ่งของการลาออกได้ หาก
ผู้บริหารใส่ใจในการปรับปรุงสร้างพ้ืนที่ น าอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานและ
ประหยัดเวลาในการท างานได้มากขึ้น สุขภาพกายและจิตของพนักงานก็จะดีขึ้น งานก็จะออกมาดี
ตาม ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานก็จะถูกเติมเต็มด้วยการ
รับรู้ และรู้สึกถึงความเอาใจใส่และข้อดีต่าง ๆ ในการท างานอยู่ที่โรงแรมด้วยเช่นกัน 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรจัดการ
ปริมาณภาระหน้าที่ให้พนักงานโดยค านึงถึงเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ควรมอบหมายภาระให้ใครคนใด
คนหนึ่งมากเกินไปจนไม่สามารถท าได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด ควรมีการหารือ รับฟัง และประเมิน
ปริมาณงานและผลลัพธ์ของการท างานจากพนักงานเจ้าของหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ เพื่อการจัดการงาน
ให้เหมาะสมไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัวของพนักงาน 
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5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 5.4.1 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณท่ีมีลักษณะเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในครั้งต่อไป ควรท าเป็นวิจัยเชิงคุณภาพ โดยอาจเน้นศึกษาปัจจัยที่มีระดับอิทธิพล
ต่อการธ ารงรักษาพนักงานต่ าอย่างคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ปฎิบัติงานหรือด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน เป็นต้น เพ่ือให้เห็นความ
แตกต่างของข้อมูลเชิงลึกในมุมมองของพนักงาน ที่สามารถน ามาใช้พัฒนาองค์การ มากกว่าข้อมูลเชิง
สถิติเพียงด้านเดียว 
 5.4.2 ผู้วิจัยแนะน าให้ศึกษาขอบเขตด้านพื้นที่อ่ืน ๆ เพ่ือให้ทราบถึงความเห็นที่แตกต่างจาก
กลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ เช่น โรงแรมระดับ 3 ดาว โรงแรม 5 ดาวในจังหวัดอ่ืน ๆ เป็นต้น 
 5.4.3 ผู้วิจัยเสนอว่าหากมีการใช้ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลที่เก่ียวข้องกับการลาออก หรือการ
ธ ารงรักษาพนักงาน ควรเพิ่มปัจจัยด้านจ านวนโรงแรมที่กลุ่มตัวอย่างเคยท างานมา เพ่ือให้เห็นถึงสถิติ
และอัตราเฉลี่ยของการเปลี่ยนงานของพนักงานโรงแรมมากข้ึน ทั้งยังน่าจะสามารถน ามาวิเคราะห์
สถิติการเปลี่ยนงานของพนักงานโรงแรมในแต่ละช่วงวัยได้ด้วย  

5.4.4 ผู้วิจัยเสนอว่าควรขยายการศึกษาวิจัยไปยังอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลที่
หลายหลาย สามารถน าไปพัฒนาแผนกลยุทธ์ที่ดีข้ึน และน่าจะเป็นประโยชน์ในการน าไปวิเคราะห์ 
แปรผล หรือพยากรณ์ตัวแปรร่วมอ่ืน ๆ เช่น พฤติกรรมของคนช่วงอายุถัดไปจากนี้ แนวทางใหม่ ๆ ใน
การธ ารงรักษาพนักงาน เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
 เรื่อง อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน  

ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
…………………………………………………………………….  

 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถาม เรื่อง “อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน  
ที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร” จัดท าขึ้นเพ่ือเป็น
เครือ่งมือในการรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัย เพ่ือน าค าตอบของท่านไปใช้ในการวิเคราะห์ผลลัพธ์ 
และประกอบการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชา การจัดการอุตสาหกรรมการบริการและการ
ท่องเที่ยว คณะมนุษยศาสตร์และการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์
จากท่านในการตอบแบบสอบถาม และให้ข้อมูลในการตอบทีค่รบถ้วน ทั้งนีผู้้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูล
จะเป็นความลับและน าเสนอผลการวิเคราะห์ในลักษณะภาพรวมเท่านั้น 
  
 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของท่านที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของท่านต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ส่วนที่ 4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 

 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ท่านกรุณาเสียสละเวลาในการให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 

น.ส. พิมพ์กมล จักรานุกุล 
ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ในช่อง [    ] ที่ท่านเลือกเพียงค าตอบเดียว 
 
1. เพศ   [    ] ชาย    [    ] หญิง 
 
2. อายุ  [    ] 18-20 ปี   [    ] 21-30 ปี   [    ] 31-40 ปี  
  [    ] 41-50 ปี   [   ] 51-60 ปี   [    ] มากกว่า 60 ปี 
 
3. ระดับการศึกษา  
[    ] ต่ ากว่าปริญญาตรี   [    ] ปริญญาตรี   [    ] สูงกว่าปริญญาตรี 
 
4. ประสบการณ์ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน  
[    ] ต่ ากว่า 1 ปี [    ] 1-3 ปี [    ] 4-6 ป ี [    ] 7-10 ปี [    ] 10 ปีขึ้นไป   
 
5. ต าแหน่งงาน 
[    ] พนักงานระดับทั่วไป         [    ] พนักงานระดับหัวหน้างาน  [    ] พนักงานระดับผู้บริหาร
  
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
[    ] ต่ ากว่า 15,000 บาท   [    ] 15,001 - 20,000 บาท 
[    ] 20,001 - 30,000 บาท   [    ] 30,001 - 40,000 บาท 
[    ] 40,001 - 50,000 บาท   [    ] มากกว่า 50,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การ: ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อองค์การและลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าตัวเลือกที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในตัวเลือกดังนี้ 
 5  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   เห็นด้วย 
 3  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ความคิดเห็นของท่านต่อความผูกพันในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันด้านจิตใจ 

1. ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงแรมแห่งนี้      

2. ค่านิยมของท่านสอดคล้องกับค่านิยมของ
โรงแรมนี้ เช่น เรียนรู้ที่จะคาดเดาความต้องการ
ของลูกค้า, เน้นความสะดวกรวดเร็วของลูกค้า, 
ให้ความส าคัญต่อความสะอาด เป็นต้น 

     

3. ท่านชอบท างานที่นี่เพราะมีอิสระและอ านาจ
ในการตัดสินใจในบทบาทหน้าที่ของท่าน 

     

4. ท่านท างานที่นี่เพราะรู้สึกผูกพันเป็นครอบครัว      

5. ท่านห่วงใยและคอยระวังไม่ให้องค์กรเสื่อมเสีย      
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ความคิดเห็นของท่านต่อความผูกพันในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 

6. โรงแรมนี้ส่งเสริมให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจใน
การท างานต่อไป 

     

7. ท่านมั่นใจว่าโรงแรมนี้สามารถให้สวัสดิการ
หรือผลประโยชน์ต่างๆ ได้เท่ากับโรงแรมอื่น 

     

8. ท่านจะลาออกเม่ือโรงแรมอ่ืนให้ข้อเสนอที่
เท่ากับหรือดีกว่าโรงแรมนี้ 

     

9. ท่านยังท างานอยู่โรงแรมแห่งนี้ เพราะความ
จ าเป็นในการด ารงชีวิต เช่น การเงิน ชื่อเสียง 
ความน่าเชื่อถือ 

     

10. ท่านคิดว่าโรงแรมนี้ให้ค่าตอบแทนได้มากกว่า
โรงแรมอ่ืน 

     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

11. ท่านคิดว่าได้พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของตนเองเมื่อท างานในโรงแรม
แห่งนี้ 

     

12. ท่านบอกเล่าถึงข้อดีของโรงแรมนี้ให้ผู้อ่ืนฟังได้      

13. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าท่าน
ท างานในองค์กรแห่งนี้ 

     

14. ท่านทุ่มเทและเสียสละในการท างานให้โรงแรม
อย่างเต็มความสามารถเสมอ 

     

15. ท่านรู้สึกว่าโรงแรมนี้มีเกียรติไม่น้อยกว่าที่อ่ืนๆ      
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ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างาน: ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อคุณภาพชีวิตการท างานของท่าน
ในด้านต่อไปนี ้
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าตัวเลือกที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในตัวเลือกดังนี้ 
 5  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   เห็นด้วย 
 3  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ท่าน   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านผลตอบแทน 

1. ท่านคิดว่าได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เหมาะสมตามกฏหมายแรงงาน 

     

2. ผลตอบแทนที่ได้รับมีความคุ้มค่าเม่ือเทียบกับ
หน้าที่ของท่าน 

     

3. ท่านได้รับสวัสดิการด้านต่างๆ อย่างเหมาะสม      

4. รายได้ของท่านเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละ
เดือน 

     

5. โรงแรมของท่านใส่ใจในการปรับปรุง
สวัสดิการเพื่อให้พนักงานได้รับผลตอบแทนที่
ดีขึ้น 

     

ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 

6. โรงแรมของท่านให้ความสนใจในการปรับปรุง
สภาพการท างานเพื่อความสะดวกสบายของ
พนักงานในการปฏิบัติงาน 
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ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7. บริเวณท่ีท่านปฏิบัติงานมีความสะอาด อากาศ
ถ่ายเทได้ดี และมีแสงสว่างเพียงพอ 

     

8. ท่านรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบัติงานภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

     

9. ท่านมีอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆ ที่มีคุณภาพและ
ปลอดภัยต่อสุขภาพ 

     

10. มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเรื่องความปลอดภัย 
และสุขอนามัยแก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ  

     

ด้านความม่ันคงในหน้าที่ 

11. ท่านมั่นใจว่าความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานของท่านจะท าให้ท่านท างานที่โรงแรมนี้
ได้เท่าที่ต้องการ 

     

12. ท่านมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ      

13. ท่านรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติอยู่มีความม่ันคงดี      

14. ท่านมีความสนใจ พึงพอใจในงานของตน      

15. ท่านพอใจกับโอกาสที่จะเติบโตในโรงแรมแห่งนี้      

ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

16. ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่      

17. ท่านสามารถรับวิธีการด าเนินงานใหม่ๆ มาปรับใช้
ให้เหมาะกับงานที่ได้รับมอบหมายได้ 
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ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

18. ท่านได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม เป็นต้น 

     

19. งานของท่านเป็นงานที่ท้าท้ายความสามารถ      

20. ท่านสามารถรับมือกับภาระงานที่ปฏิบัติอยูไ่ด้      

ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 

21. ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อ
ต้องการเสมอๆ 

     

22. งานที่ท่านรับผิดชอบท าให้ท่านได้สร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีกับพนักงานคนอ่ืนๆ 

     

23. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน
ได้ 

     

24. ท่านและแขกของโรงแรมปฏิบัติต่อกันอย่างสุภาพ 
และมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

     

25. ท่านได้รับค าชมเชยจากแขกหรือพนักงานภายใน
โรงแรมเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของท่าน 

     

ด้านการบริหารองค์การของผู้บริหาร 

26. นโยบายบริหารงานของผู้บริหารเป็นธรรมและ
ชัดเจน 

     

27. ท่านได้รับข้อมูล ข่าวสารต่างๆที่ถูกต้องจากโรงแรม      

28. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่ได้
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

     

29. การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาต่อท่านท าให้รู้สึกว่า
ตนเองมีคณุค่า 

     

30. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของพนักงานทุกคน 
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ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 

31. งานในหน้าที่ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของท่าน      

32. ท่านมีเวลาพักผ่อนจากการปฏิบัติหน้าที่ท่ีเพียงพอ      

33. ภาระงานที่ได้รับมอบหมายของท่านมากเกินไป       

34. ท่านสามารถท างานให้เสร็จสิ้นภายในเวลาที่ก าหนด      

35. ท่านมีเวลาท ากิจกรรมกับครอบครัว โดยไม่มีภาระ
งานมาเก่ียวข้อง 

     

ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์การ 

36. โรงแรมจัดกจิกรรมเพ่ือสังคม ให้พนักงานเกดิความ
ผูกพันและการท างานร่วมกันผ่านกิจกรรมดังกล่าว 

     

37. โรงแรมท าให้ท่านตระหนักถึงการสร้างจิตส านึกที่ดี
ต่อสังคมในด้านต่างๆ 

     

38. ท่านภูมิใจว่าโรงแรมของท่านมีชื่อเสียงในทางที่ดี      

39. โรงแรมของท่านมีชื่อเสียงในด้านความยุติธรรม 
โปร่งใส ไม่เอาเปรียบผู้บริโภค 

     

40. โรงแรมของท่านมีส่วนช่วยลดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม      
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ส่วนที่ 4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน: ท่านพิจารณาปัจจัยในการธ ารงรักษาพนักงาน
ดังต่อไปนี้มาก น้อยเพียงใด 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าตัวเลือกที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในตัวเลือกดังนี้ 
 5  หมายถึง   ท่านพิจารณาปัจจัยนี้   มากที่สุด 
 4  หมายถึง   ท่านพิจารณาปัจจัยนี้   มาก 
 3  หมายถึง   ท่านพิจารณาปัจจัยนี้   ปานกลาง 
 2  หมายถึง   ท่านพิจารณาปัจจัยนี้   น้อย 
 1  หมายถงึ   ท่านพิจารณาปัจจัยนี้   น้อยที่สุด 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. มีความก้าวหน้าในสายอาชีพต าแหน่งงานตามความ
เหมาะสมตามความสามารถและผลงาน 

     

2. การพัฒนาและน านวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาช่วย
ส่งเสริมทักษะ และอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

     

3. มีขั้นตอนการเข้าถึงผู้บริหารและหัวหน้างานไม่
ซับซ้อน 

     

4. มีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน      

5. มีการสร้างความตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อ
สังคมและสิ่งแวดล้อม 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ-นามสกุล นางสาว พิมพ์กมล จักรานุกุล 
อีเมล pimkamol.j@gmail.com 
ประวัติการศึกษา ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาอังกฤษธุรกิจ)  
 เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง (หลักสูตรนานาชาติ) 
 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ประสบการณ์การท างาน พ.ศ. 2558 Executive Secretary  
   to Residence Manager 
   โรงแรมเซ็นทาราแกรนด์ และบางกอก 
   คอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ 
  พ.ศ. 2557 Business Centre Officer 
   โรงแรมคอนราด กรุงเทพฯ 
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