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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรม 
ในกรุงเทพมหานคร∗∗∗∗ 

 

ภูวดล บุญอํ่า∗∗∗∗∗∗∗∗ 

บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดับความผูกพันในองค์การ (2) เปรียบเทียบระดับความ
ผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรมจําแนกตามลักษณะทางชีวสังคม และ (3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาในรูปแบบของการวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา คือ พนักงานธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือท่ีใช้เก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้เป็นสถิติเชิงพรรณนา ใช้
ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าพิสัย เพ่ืออธิบายข้อมูลท่ีศึกษา สถิติสําหรับการทดสอบ
หาความแตกต่าง ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คือ ค่า t-test ค่า F-test และค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ใช้วิเคราะห์
เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรม กําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธุรกิจโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเพศหญิง ร้อยละ 52.0  มีอายุ 
21-30 ปี ร้อยละ 45.3  เป็นโสด ร้อยละ 53.3 มีระดับการศึกษาชั้นปริญญาตรีหรือสูงกว่าร้อยละ 39.7  มี
ระยะเวลาการทํางาน 1-5 ปี ร้อยละ 51.5  ในตําแหน่งระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 69.0  ส่วนปัจจัยด้านลักษณะ
งาน มาตรฐานการปฏิบัติงานและบรรยากาศในการทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.48 นโยบายและลักษณะการบริหาร
จัดการมีค่าเฉลี่ย 2.87 และพบว่า มีความรู้สึกผูกพันในองค์การในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.54 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับความผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรมใน
กรุงเทพมหานครจําแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาการทํางานต่างกันมีความ
ผูกพันในองค์การไม่แตกต่างกัน และพนักงานท่ีมีตําแหน่งต่างกันมีความผูกพันในองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีมีตําแหน่งในระดับบริหารจะมีความรู้สึกผูกพันสูงกว่าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ส่วนความคิดเห็นความผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยด้านลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางาน (r=0.512) 
และปัจจัยด้านนโยบายและลักษณะการบริหารจัดการ (r=0.369) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า เมื่อลักษณะงาน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางาน นโยบายและลักษณะการบริหารจัดการเพ่ิมมากข้ึนจะมีผล
ทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมมากข้ึน 

คําสําคัญ: ความผูกพันในองค์การ พนักงานธุรกิจโรงแรม ธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
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Factors Affecting Organizational Commitment of 
Hotel Business Employees in Bangkok∗∗∗∗ 

 

Phuwadon Boon-Um∗∗∗∗∗∗∗∗ 

Abstract 

The objectives of research were to study (1) the employee’s level of commitment,  
(2) the comparison between the employee’s level of organizational commitment classified 
by bio-social and (3) the factors affecting organizational commitment of hotel business 
employees in Bangkok by quantitative research; 400 samples from hotel business employees 
in Bangkok by multistage sampling were applied. Research tool was questionnaire. Statistical 
analysis: t-test, F-test and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient was used with 
.05 level of significance. 

The findings indicated: the most of the samples were female, 21–30 years old 
(45.3%), single (53.3%), bachelor’s degree or higher (39.7%), 1-5 years of working period 
(51.5%), consisted of 69.0 worked at the operational level. The average of factors of working 
characteristics, operational standard and working environment was 3.48; policy and 
management characteristics was 2.87, and the overall sense of organizational commitment 
was 3.54, at the medium level. The result of hypothesis found that the level of employees 
commitment in the organization of hotel business in Bangkok categorised by sex, age, 
educational, marital status and working period was not different. The employees with 
different positions have different organizational commitment at .05 level of significance. The 
employees at the executive level have more sense of commitment than the operational 
level. Moreover, the organizational commitment of hotel business employees in Bangkok 
had positive relationship with factors of working characteristics, operational standards working 
and environment (r=0.512), policy and management characteristics (r=0.369) which showed 
that if these factors increased, the organizational commitment would be increased as well. 

Key words: Organizational Commitment; Hotel Business Employees; 
       Hotel Business in Bangkok 

                                                           

∗ Part of Thesis for the Master Degree of Social Development, Faculty of Social science, 
Kasetsart University, Bang Khen Campus, Bangkok. 
∗∗ Graduate Student. 
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บทนํา 
ประ เทศไทย เ ป็นประ เทศ ท่ี มี คว าม

หลากหลายของทรัพยากรทางธรรมชาติและ
วัฒนธรรม อีกท้ังมีอารยธรรมท่ีสืบต่อกันมาเป็น
ระยะเวลายาวนาน ทําให้มีโบราณสถานโบราณวัตถุ 
รวมถึงขนบธรรมเนียมประเพณีต่าง ๆ อยู่ทุกภาคของ
ประเทศไทย ปัจจัยดังกล่าวทําให้ประเทศไทยเป็น
แหล่งท่องเท่ียวท่ีมีคุณภาพ มีขีดความสามารถใน
การแข่งขันด้านการท่องเท่ียวจนติดอันดับประเทศ
ท่ีน่าท่องเท่ียวท่ีสุดในโลก และมีนักท่องเท่ียว
ต่างประเทศเดินทางเข้ามาท่องเท่ียวจํานวนมาก 
ทําให้ธุรกิจท่ีเก่ียวกับอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและ
การบริการมีอัตราเติบโตอย่างต่อเนื่อง และมีบทบาท
สําคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศในการสนับสนุน
การกระจายรายได้ การจ้างงานให้กับประชาชน และ
สร้างรายได้ให้กับประเทศนับแสนล้านบาทต่อปี 

การใช้จ่ายท่ีเพ่ิมข้ึนทุกปีของนักท่องเท่ียวท่ีเดิน
ทางเข้ามาท่องเท่ียวในประเทศไทย มีผลต่อรายได้
ของธุรกิจท่ีเก่ียวข้องเป็นอย่างมาก เช่น ธุรกิจการ
บริการด้านท่ีพัก ด้านการคมนาคมขนส่ง ด้านการ
บริการนํ าเ ท่ียว  ด้านการบริการอาหารและ
เครื่องด่ืม เป็นต้น ส่งผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคมของประเทศไทยให้มีความก้าวหน้าและ
เจริญเติบโตมากข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
 รายได้จากการท่องเท่ียว 574.5 พันล้าน
บาท ในปี 2551 เพ่ิมข้ึนเป็น 592.8 พันล้านบาท 
และ 983.9 พันล้านบาท ในปี 2553 และ 2555 
ตามลําดับ นอกจากนี้ยังส่งผลให้ธุรกิจการผลิต
สินค้าและบริการต่าง ๆ ท่ีเ ก่ียวข้องท้ังธุรกิจ
ทางตรงและทาง อ้อมขยาย ตัว  เ พ่ื อรองรั บ
นักท่องเท่ียวท้ังชาวไทยและชาวต่างประเทศท่ี
กําลังเดินทางท่องเท่ียวอยู่ในทุกภูมิภาคของไทย 

 

ตารางท่ี 1 จํานวนนักท่องเท่ียวและรายได้จากการท่องเท่ียวในช่วงปี 2551-2555 
 

    ปี     จํานวนนักท่องเที่ยว 
         (ล้านคน) 

     อัตราการเปลี่ยนแปลง 
            (ร้อยละ) 

     รายได้จากการท่องเที่ยว 
           (พันล้านบาท) 

อัตราร้อยละของรายได้ต่อ GDP 

  2551             14.5                10.2                 574.5                   6.3 
  2552             14.1                  7.5                 510.3                   5.6 
  2553             15.9                10.5                 592.8                   5.9 
  2554             19.2                10.8                 776.2                   6.1 
  2555             22.3                  5.8                 983.9                   6.0 
ท่ีมา: กรมการท่องเท่ียว (2556) 

ธุรกิจในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและ
การบริการในปี 2555 ท่ีสามารถทํารายได้มากท่ีสุด 
ได้แก่ ธุรกิจท่ีพักแรม ธุรกิจอาหารและเครื่องด่ืม 

และธุรกิจสินค้าของท่ีระลึกตามลําดับ โดยธุรกิจ
โรงแรมมีบทบาทและความสําคัญมากท่ีสุดในการ
ให้บริการแก่นักท่องเท่ียว 

 

ตารางท่ี 2 ค่าใช้จ่ายของนักท่องเท่ียวในธุรกิจการท่องเท่ียวในช่วงปี 2551-2555 (หน่วย: ร้อยละ) 
รายการ/ปี 2551 2552 2553 2554 2555 

ค่าท่ีพัก 28.74 29.89 30.06 31.99 33.09 
ค่าอาหารและเคร่ืองด่ืม 17.90 18.07 18.54 18.72 18.68 
ค่าบริการการท่องเท่ียว   4.84  3.80   3.72   3.77   3.89 
ค่าพาหนะในการเดินทาง 10.12 10.30 10.25 10.36 10.26 
ค่าซ้ือสินค้าท่ีระลึก 24.60 24.83 24.28 23.92 20.87 
ค่าใช้จ่ายเพื่อการบันเทิง 11.50 11.51 11.59   9.67 11.90 
เบ็ดเตล็ด   2.30  1.60   1.56   1.57   1.31 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

ท่ีมา: สํานักงานสถิติแห่งชาติ (2556) 
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ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ี มุ่งเน้นการให้ 
บริการ และต้องติดต่อสื่อสารกับผู้บริโภคโดยตรง 
พนักงานในธุรกิจโรงแรมจึงจําเป็นต้องมีทักษะท่ี
สําคัญหลายด้าน เช่น การติดต่อสื่อสารภาษา  
ต่างประเทศ และการวิเคราะห์แก้ไขปัญหา เป็นต้น 
การคัดเลือกบุคลากร และการรับพนักงานใหม่ใน
การให้บริการให้เพียงพอและตรงตามความต้องการ
มีต้นทุนสูงกว่าการรักษาพนักงานเก่า ต้นทุนเหล่านี้
ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา และ
ต้นทุนค่าเสียโอกาส เป็นต้น องค์การต่าง ๆ จึงหัน
มาให้ความสําคัญกับการรักษาพนักงานเชิงรุกมาก
ข้ึน  เนื่องจากมีต้นทุนตํ่ากว่า ใช้ระยะเวลาน้อยกว่า 
งานภายในองค์การยังสามารถดําเนินไปได้อย่าง
ต่อเนื่อง และท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาองค์ความรู้
ให้แก่พนักงานเก่าท่ีมีความรู้ความชํานาญระดับ
หนึ่งแล้ว สามารถทําได้ง่ายกว่าการรับพนักงาน
ใหม่ท่ียังขาดประสบการณ์หรือไม่มีองค์ความรู้ ท่ี
เก่ียวข้องกับงาน (วิโรจน์ ลักขณาอดิศร, 2550) การ
ท่ีธุรกิจโรงแรมพยายามหากลยุทธ์ เพ่ือดึงดูดลูกค้า
ให้มาใช้บริการอีก เพ่ือสร้างความประทับใจให้แก่
ลูกค้าอยู่ เสมอ และทําให้ผู้ประกอบการต้องวาง
แผนการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ ต้อง
อาศัยผู้บริหารมืออาชีพ และบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ และทักษะในการให้บริการเป็นอย่างดี 
แนวทางการให้บริการของพนักงานแต่ละคนจะยึด
การปฏิบัติท่ีดีต่อลูกค้าอย่างเต็มความสามารถ ความ
ภาคภูมิใจในอาชีพ มีค่านิยมในการบริการท่ีดี และมี
ทัศนคติท่ีดีในการทํางาน องค์ประกอบสําคัญท่ีทํา
ให้พนักงานมีคุณลักษณะข้างต้น คือ ความผูกพันใน
องค์การ ซ่ึงเป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมองค์การ
ท่ีทําให้การดําเนินงานขององค์การเกิดประสิทธิผล 
สมาชิกขององค์การมีความพึงพอใจในการทํางาน 
และช่วยลดปัญหาการเปลี่ยนงาน สมาชิกองค์การท่ี
มีความผูกพันในองค์การมีแนวโน้มท่ีจะอยู่ กับ
องค์การนานกว่า และเต็มใจท่ีจะทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ 

ธ ุร ก ิจ โ ร งแรม เป ็นธ ุรก ิจ ที ่ม ีล ักษณะ
พิเศษเป็นธุรกิจท่ีมีความอ่อนไหวมาก  เม่ือได้รับ
ผลกระทบจากสถานการณ์ มีอัตราการแข่งขันสูง 
ท้ังภายในและภายนอกประเทศ ส่งผลโดยตรงต่อ
อัตราการเข้าออกงานสูง (Turn Over) ของ
พนักงานโรงแรมทุกระดับ โดยเฉพาะโรงแรมใน
เมืองท่องเที่ยวขนาดใหญ่  การวิจัยครั้งนี้จึงมุ่ง
การทําความเข้าใจพนักงานธุรกิจโรงแรม ใน
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นเมืองหลวงของประเทศ 
แนวคิดการบริหารสมัยใหม่ท่ีใช้ในการดูแลรักษา
พนักงานให้อยู่กับองค์การ และกระตุ้นให้พนักงาน
เหล่านั้นสร้างผลงานให้องค์การและตรงกับความ
พยายามของโรงแรมในการสร้างความผูกพันของ
พนักงานกับโรงแรมอย่างมีประสิทธิภาพที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้คือ แนวคิดความผูกพันในองค์การ
ของพนักงาน (Saks, 2006) ผลการวิจัยครั้งนี้จะ
นําไปใช้ ในการเสนอแนะโรงแรมให้สามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหาร การวางแผน การสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน ให้พนักงานมีความรัก 
ความศรัทธา ความผูกพันในโรงแรม และจะส่งผล
ต่อความสําเร็จในการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรม 
โดยมีแนวคิดท่ีว่า  พนักงานธุร กิจโรงแรมท่ีมี
คุณภาพดี จะส่งผลให้ โ รงแรมมีผลสัมฤทธิ์ ท่ี
สามารถบรรลุนโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย
อย่างมีคุณภาพ 

 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค์การ

ของพนักงานธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรม 
ในกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามลักษณะทาง
ชีวสังคม 

3 .  เ พื ่อศ ึกษาป ัจ จ ัย ที ่ม ีผลต ่อคว าม
ผูกพันในองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรมใน
กรุงเทพมหานคร 
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วิธีการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ คือ พนักงานประจําระดับ

ปฏิบัติการและระดับบริหารของธุรกิจโรงแรม ท่ีเป็น
สมาชิกของสมาคมโรงแรมไทยในกรุงเทพมหานคร 
จําแนกออกเป็น 4 กลุ่มโรงแรม จํานวน  51 แห่ง ได้
จํานวนประชากรท้ังสิ้น 21,647 คน (ปี 2555) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้สูตร
การหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane จาก
จํานวนประชากรท้ังหมด 21,674 คน ได้ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง 400 คน 

ใช้วิธี เลือกแบบโควต้า ให้ได้ไม่น้อยกว่า
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการเทียบตาราง และ
คํานวณจากโรงแรมท่ีได้ลําดับมาตรฐานดาวของ
สมาคมโรงแรมไทย ดังนี้ กลุ่มที่ 1 โรงแรมระดับ 
2 ดาว จํานวน 3 แห่ง  ได้กลุ่มตัวอย่าง 60 คน 
กลุ่มท่ี 2 โรงแรมระดับ 3 ดาว จํานวน 6 แห่ง ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง 75 คน กลุ่มท่ี 3 โรงแรมระดับ 4 ดาว 
จํานวน 23 แห่ง ได้กลุ่มตัวอย่าง 105 คน และ กลุ่ม
ท่ี 4 โรงแรมระดับ 5 ดาว จํานวน 19 แห่ง ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง 160 คน ดังแสดงไว้ในตารางท่ี 3 ดังนี้ 

ตารางท่ี 3 จํานวนประชากรและขนาดตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 

สรุป กลุ ่มตัวอย่างที่ได้มา เกิดจากการ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน คือ (1) สุ่มหา
ขนาดของตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane ได้
ขนาดของตัวอย่าง 400 คน (2) สุ่มเชิงช่วงชั้น
อย่างเป็นสัดส่วนจากกลุ ่มโรงแรมจําแนกตาม
ระดับดาว ได้กลุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มโรงแรม 
และได้จํานวน 400 ตามขนาดตัวอย่างที่คํานวณ
ได้ และ (3) สุ่มแบบง่ายโดยการจับสลาก โดย
การเขียนชื่อ-สกุลพนักงานโรงแรมทุกคน จําแนก
ตามกลุ่มดาวโรงแรมลงในสลากและจับสลากให้
ได้จํานวนตัวอย่างครบจํานวนตามสัดส่วนใน 
แต ่ล ะกลุ ่ม โ ร งแรมด ้ว ยว ิธ ีจ ับ แล ้ว ให ้ใ ส ่ค ืน 
เพื่อให้ตัวอย่างทุกคนมีโอกาสได้รับเลือกเท่ากัน
 เครื ่องมือที ่ใช ้ คือ แบบสอบถามที่ไ ด้
สร้างข้ึนจากแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพัน
ในองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน นโยบาย ลักษณะ
การบริหารจัดการและบรรยากาศองค์การ แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ปัจจัยด้านลักษณะ
ชีวสังคม ตอนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันใน
องค์การและตอนท่ี 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมที่ม ีผลต่อองค์การของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมในกรุงเทพนคร 

การวิ เคราะห์ ข้อมูล (3.1) ใช้สถิ ติ เชิ ง
พรรณนา เพ่ืออธิบายลักษณะท่ัวไปของข้อมูล 
(ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ค่าพิสัย) (3.2) ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง  
(t-test, F-test) และ (3.3) ใช้สถิติค่าสหสัมพันธ์
แบบเพียรสัน เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ต่าง ๆ กับความผูกพันในองค์การโดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 1.  ระดับความผูกพันในองค์การของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร อยู่ ท่ี
ปัจจัยด้านลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศในการทํางานอยู่ในระดับปานกลางซึ่ง
มี ค่าเฉลี่ ย (3.48±0.88) โดยมีค่าเฉลี่ ยสู งสุด 3 
อันดับในเรื่องลักษณะงานท่ีปฏิบัติในระดับสูงและ
ปานกลาง โดยพนักงานสามารถใช้วิจารณญาณใน
การตัดสินแก้ไขปัญหาในการทํางานที่เกิดขึ้นได้

ขนาด โรงแรม 2 ดาว โรงแรม 3 ดาว โรงแรม 4 ดาว โรงแรม 5 ดาว รวม 
จํานวนโรงแรม 3 6 23 19 51 
ประชากรรวม 265 1,625 9,172 10,585 21,647 
สัดส่วนประชากร 0.14 0.20 0.28 0.36 1.0 
จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 60 75 105 160 400 
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ทันที มีค่าเฉลี่ย (4.07±0.85) รองลงมาคือ ในการ
ทํางาน มีโอกาสติดต่อเก่ียวข้องกับบุคคลหลาย ๆ คน 
มีค่าเฉลี่ย (3.91±0.84) และพนักงานต้องใช้ความรู้
ความชํานาญหลายด้านประกอบกันในการทํางานมี
ค่าเฉลี่ย (3.89±0.82) นอกจากนี้พนักงานธุรกิจ
โรงแรมยังมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและบรรยากาศในการทํางานในระดับ
ปานกลางในประเด็นท่ีมีความรู้สึกว่าชั่วโมงทํางาน
ท่ีได้รับมอบหมายเพ่ิมข้ึนในแต่ละวัน (ไม่ว่าจะได้ค่า
ทํางานล่วงเวลาหรือไม่) นั้น มีผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานมีค่าเฉลี่ย (3.58±1.08) ได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถในการทํางานเพ่ิมข้ึน เม่ือมา
ทํางานในตําแหน่งของตน มีค่าเฉลี่ย(3.56±0.98) และ 
สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่โรงแรม
ได้กําหนดไว้  มีค่าเฉลี่ย (3.52±0.84) ตามลําดับ 
ส่วนด้านนโยบายและลักษณะการบริหารจัดการ
ภาพรวมนั้นมีค่าเฉลี่ย (2.87±1.10) เม่ือพิจารณา
รายข้อพบว่าพนักงานธุรกิจโรงแรมท่ีมีความคิดเห็น
ด้านนโยบายและลักษณะการบริหารจัดการใน
ระดับปานกลางทุกข้อ โดยส่วนใหญ่มีความเห็นว่า 
กฎระเบียบส่วนใหญ่ของโรงแรมส่งเสริมความเป็น
อิสระให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงานตามความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย (3.16±1.09) รองลงมาคือ 
นโยบายของโรงแรมทําให้พนักงานรู้สึกว่ามีความ
ม่ันคงในการทํางาน มีค่าเฉลี่ย (3.09±1.10) และ
ความคิดเห็นด้านนโยบายและลักษณะการบริหาร
จัดการให้ความสําคัญน้อยท่ีสุดคือ พนักงานได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเบ้ียเลี้ยง ค่าล่วงเวลา ทัดเทียมกับโรงแรมอ่ืน ๆ 
หรือมากกว่า มีค่าเฉลี่ย (2.51±1.06) และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ซึ่งใน
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ย (3.54±0.99) และเม่ือพิจารณา
รายข้อพบว่าพนักงานธุรกิจโรงแรมมีความรู้สึก
ผูกพันในองค์การในระดับสูงเป็นส่วนใหญ่ รองลงมา
ระดับปานกลางและตํ่าตามลําดับ โดยพนักงานท่ีมี
ความผูกพันในองค์การในระดับสูงมีความเห็นว่า

ได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพ่ือทํางานให้กับโรงแรม
อย่างเต็มท่ี มีค่าเฉลี่ย (4.07±0.72) และพร้อมเสมอ
ที่จะทุ ่มแรงกายแรงใจเพื่อความก้าวหน้าของ
โรงแรม มีค่าเฉลี่ย (3.89±0.88) ส่วนพนักงานท่ีมี
ความผูกพันในองค์การในระดับปานกลางมีความ
คิดเห็นว่าช่วยรักษาผลประโยชน์ของโรงแรมอย่าง
เต็มท่ี มีค่าเฉลี่ย (3.65±1.01) และ มีความผูกพัน
เสมือนหนึ่ งเป็นส่วนหนึ่ งของโรงแรมแห่งนี้  มี
ค่าเฉลี่ย (3.64±0.92) พนักงานท่ีมีความผูกพันใน
องค์การในระดับตํ่ามีความเห็นว่า มักวิจารณ์
เก่ียวกับข้อเสียของโรงแรมให้ผู้ อ่ืนฟังเสมอ มี
ค่าเฉลี่ย (2.21±1.23) 

2. เปรียบเทียบระดับความผูกพันของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมในกรุงเทพมหานคร จําแนก
ตามลักษณะชีวสังคมพบว่า ลักษณะท่ีแสดงความ
ผูกพันในองค์การมากกว่าคือ เพศหญิง ส่วนใหญ่
มีอายุระหว่าง 20-40 ปี ซ่ึงเป็นช่วงท่ียังแสวงหา
งานใหม่ทําได้หากสนใจ ส่วนใหญ่ยังเป็นโสด ซ่ึง
เป็นสถานการณ์ท่ีกําลังเป็นกระแส คือ คนนิยมอยู่
เป็นโสดมากขึ้นเพราะไม่มีปัญหาและภาระหนัก
เท่าคนที่แต่งงานแล้ว ซึ่งจะทําอะไรก็มีห่วงและ
ต ้อง คิดมากลังเลมากกว่าปกติ และส่วนใหญ่มี
การศึกษาในระดับสูงหรือระดับอุดมศึกษา คือ 
ต้ังแต่ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรือ
อนุปริญญา ถึงปริญญาตรีและสูงกว่า ซ่ึงความรู้
ระดับนี้ไม่ไร้โอกาสในการทํางาน และแสวงหางานทํา 
ตลอดจนมีวิจารณญาณพอสมควรในการเลือก
สถานท่ีทํางาน กอปรกับส่วนใหญ่มีระยะเวลาใน
การทํางานเพียง 1-5 ปี ซ่ึงนับว่าเป็นช่วงการ
ทํางานท่ีสั้นมาก ดังนั้นลักษณะทางชีวสังคมของ
พนักงานค่อนข้างจะกลมกลืนและเสริมหนุนกัน 
เม่ือหาความแตกต่างทางเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส การศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน จึง
พบว่า ความแตกต่างทางลักษณะชีวสังคม ดังกล่าว 
ไม่ทําให้ความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน ยกเว้น
เรื่องตําแหน่งงาน ท่ีผู้ท่ีดํารงตําแหน่งบริหาร จะมี
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ความผูกพันในองค์การมากกว่าพนักงานปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ ไม่ว่า
จะเป็นอายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาการทํางาน ไม่พบว่ามีนัยสําคัญทางสถิติ
ของตัวแปรในกลุ่มนี้ ซึ่งขัดแย้งกับกรอบแนวคิด
ด้านปัจจัยกําหนดความผูกพันของ Steers (1977) 
ท่ีพบว่าลักษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย ความ
ต้องการประสบความสําเร็จ อายุ การศึกษา มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และขัดแย้งกับ 
Hrebiniak and Alutto (1972) ท่ีพบว่า บุคคลท่ีมี
อายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับท่ีสูง 
และพบว่าเพศหญิงจะมีแนวโน้มการเปลี่ยนงาน
น้อยกว่าเพศชาย รวมถึงคนโสดจะมีแนวโน้มท่ีจะ
เปลี่ยนงานมากกว่าคนที่แต่งงานแล้วหรือคู่สมรส
ที่แยกกันอยู่หรือหย่าร้าง ถึงแม้ว่าจะมีสิ ่งจูงใจ 
ก็ตาม ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษานั ้นมีลักษณะส่วนบุคคลใกล้เคียงกัน 
เช่น ระดับการศึกษาชั้นปริญญาตรีหรือสูงกว่า 
ร้อยละ 39.8 และระดับปวส.หรืออนุปริญญา 
ร้อยละ 31.0 มีผลทําให้ ระดับการศึกษาไม่ มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ รวมทั้ง 
ตัวแปรลักษณะทางชีวสังคมอ่ืน ๆ จะมีลักษณะท่ี
รวมกลุ่มกัน ไม่กระจายตัวมากนัก 

3. ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ
ของพนักงานโรงแรมในกร ุงเทพมหานคร ใน
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ย (3.54±0.99) ซ่ึงมีปัจจัยสําคัญ
ตามลําดับ ได้แก่ พนักงานท่ี มีความผูกพันใน
องค์การในระดับสูงมีความเห็นว่าได้ทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจ เพ่ือทํางานให้ก ับโรงแรมอย่าง เต็มที ่มี
ค่าเฉลี่ย (4.07±0.72) และส่วนพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันในองค์การในระดับปานกลางมีความคิดเห็น
ว่าช่วยรักษาผลประโยชน์ของโรงแรมอย่างเต็มท่ีมี
ค่าเฉลี่ย (3.65±1.01) และ มีความผูกพันเสมือน
หนึ ่ง เป็นส่วนหนึ่งของโรงแรมแห่งนี้  มีค่าเฉลี่ย 
(3.64±0.92) คิดว่าจะทํางานกับโรงแรมแห่งนี้ต่อไป 
ตราบท่ีโรงแรมนี้ยังคงอยู่ และยังไม่มีท่ีทํางานใหม่ 

มีค่าเฉลี่ย (3.24±1.23) พนักงานท่ีมีความผูกพันใน
องค์การในระดับตํ่ามีความเห็นว่า มักวิจารณ์
เก่ียวกับข้อเสียของโรงแรมให้ผู้ อ่ืนฟังเสมอ มี
ค่าเฉลี่ย (2.21±1.13) 
 

สรุป 
ผลจากการวิจัยครั ้งนี ้จะเป็นประโยชน์

อย่างยิ่งหาก องค์การและพนักงานในธุรกิจการ
โรงแรมใช้หลักความเป็นหุ้นส่วนทางการค้า ท่ีทุก
ภาคส่วนรับผลประโยชน์ตอบแทนร่วมกัน และ
พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือความก้าวหน้าของ
องค์การ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. การสร้างความภูมิใจในองค์การ ควร
สร้างจิตสํานึกในการบริการที่ดีแก่พนักงานให้
มากข้ึน การบริการท่ีดีย่อมเป็นความต้องการของ
ลูกค้าท่ีมารับบริการ พนักงานควรให้บริการด้วย
ความเต็มใจ ความพึงพอใจของลูกค้าซ่ึงถือว่าเป็น
ความสําเร็จขององค์การ 
 2. ลักษณะงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และบรรยากาศในการทํางาน ควรมีการจัดสรร
กําลังคนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน เนื่องจากเป็น
งานท่ีต้องทํางานตลอด 24 ชั่วโมง ควรมีการแบ่ง
เวลาในการทํางานให้ เหมาะสมมากข้ึน เพ่ือท่ี
พนักงานจะได้ไม่เหนื ่อยล้าจากการทํางานมาก
เกินไป มีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ เป็นการ
ส่งเสริมให้มีแรงกายแรงใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และควรส่งเสริมการ
ทํางานเป็นทีม จัดอบรมการปฏิบัติงานในรูปแบบ
ของการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือให้
มีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจร่วมกัน มีการจัด
กิจกรรมที่สร้างความเป็นอันหนึ ่งอันเดียวกัน 
เพ่ือเสริมสร้างความสามัคคีและความสัมพันธ์
ภายในองค์การท่ีดีต่อกัน ก่อให้เกิดความร่วมมือ 
ช่วยเหลือเก้ือกูลกัน ท้ังในการปฏิบัติงานถึงแม้จะ
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เป็นงานธุรกิจเอกชน ความก้าวหน้าของพนักงานก็
เป็นสิ่งสําคัญ จึงควรเปิดโอกาสในการเจริญเติบโต
แก่พนักงานให้ เท่าเทียมกัน การบรรจุแต่ง ต้ัง
บุคลากรในตําแหน่งท่ีสูงข้ึน ควรใช้หลักการบริหาร
จัดการท่ีดี เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมและการอยู่
ร่วมกัน ปรับปรุงสถานท่ีทํางานให้เอ้ืออํานวยต่อ
การปฏิบัติหน้าท่ี จัดสรรพ้ืนท่ีในการทํางานให้
เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละหน่วยงาน 
 3. นโยบายและลักษณะการบริหารจัดการ 
การกําหนดนโยบายท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน
โดยตรง ควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานมี 
ส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายนั้นด้วย ควรใช้
หลักธรรมาภิบาล หรือการบริหารจัดการท่ีดี ในการ
บริหารองค์การ รายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ 
ยุติธรรม ควรมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับอัตรา
เงินเดือนและผลตอบแทนให้ มีความยุ ติธรรม 
นอกจากนั้น ควรจัดหาสวัสดิการให้แก่พนักงาน
เพ่ิมข้ึน เพ่ือช่วยลดค่าใช้จ่ายให้แก่พนักงานท่ีมี
เงินเดือนน้อย 
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