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บทคัดยอ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ 

ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ และความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน กับความผูกพันทาง
จิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรม และเพ่ือศึกษาอํานาจการทํานายรวมกันของตัวแปรอิสระดังกลาวท่ีมีตอ
ตัวแปรตาม กลุมตัวอยางคือ พนักงานคนไทยในระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงแรมขนาดกลางและ
ขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาวในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 184 คน เครื่องมือวิจัยเปน
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ ความภาคภูมิใจ
แหงตนในองคการ และความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันทางจิตใจกับองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นอกจากนี้การรับรูความสามารถแหงตนทาง
อาชีพและความภาคภูมิใจแหงตนในองคการสามารถรวมกันทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการไดรอยละ 
34.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  

 
คําสําคัญ: พนักงานโรงแรม, ความผูกพันทางจิตใจกับองคการ, ความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน, ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ, 

การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ 
 

Abstract  
This study aimed to investigate whether there are relationships between three factors, 

namely occupational self-efficacy, organization-based self-esteem and supervisor-based self-
esteem with affective organizational commitment among hotel employees. It also looked at 
how these factors could predict employees' affective organizational commitment. The study 
included 184 Thai employees working at the operational level in medium- and large-sized 4-
star and 5-star hotels in Koh Samui district, Surat Thani province. A questionnaire was used to 
collect data. The analysis used Pearson’s correlation coefficient and stepwise multiple 
regression. The results showed that all three factors were positively related to employees' 
affective commitment to their organizations with significance at the 0 .01 level. Additionally, 
organization-based self-esteem and occupational self-efficacy together predicted 34.5% of 
employees' affective organizational commitment with significance at the 0.001 level.  
 
Keywords: Hotel business, Organization-based self-esteem, Supervisor-based self-esteem, Occupational self-efficacy,                      

Affective organizational commitment 
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บทนํา  
 จังหวัดสุราษฎรธานีถือเปนหนึ่งในจังหวัดทองเท่ียวของภาคใตท่ีมีแหลงทองเท่ียวท่ีโดงดังและดึงดูด

นักทองเท่ียวท้ังชาวไทยและชาวตางชาติใหเขามาทองเท่ียวในจังหวัดอาทิเชน เกาะสมุย เกาะพะงัน เข่ือน 
รัชชประภา วัดพระบรมธาตุไชยาราชวรวิหาร และสะพานแขวนวัดเขาพัง เปนตน จึงทําใหเปนจังหวัดท่ีมี
นักทองเท่ียวมากท่ีสุดในภาคใตฝงอาวไทย และเปนอันดับสองของภาคใตรองจากจังหวัดภูเก็ตท่ีซ่ึงเปนจังหวัด
หลักท่ีเปนจุดหมายปลายทางของนักทองเท่ียว โดยปจจุบันพบวาภาคการทองเท่ียวและภาคธุรกิจท่ีเก่ียวเนื่องกับ
ภาคการทองเท่ียวเชน ธุรกิจโรงแรม (รวมท่ีพักและรีสอรท) ธุรกิจสปา ธุรกิจการคาและของท่ีระลึก ธุรกิจ
รานอาหาร และธุรกิจการขนสง กลับมาดําเนินธุรกิจเปนปกติอีกครั้งภายหลังสถานการณการแพรระบาดของโรค
ติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 จึงสงผลใหภาคธุรกิจเหลานี้มีความตองการกําลังแรงงานจํานวนมาก ซ่ึงเปนท่ีทราบกัน
ดีวาธุรกิจโรงแรมถือเปนธุรกิจในอุตสาหกรรมการบริการท่ีสําคัญท่ีจําเปนตองใชทรัพยากรดานบุคลากรหรือ
พนักงานสูงกวาปจจัยอ่ืน ๆ โดยเฉพาะโรงแรมขนาดใหญ (พิริยะ ผลพิรุฬห, 2556) จึงทําใหธุรกิจโรงแรมใน 
เกาะสมุยมีความตองการการจางงานท้ังพนักงานประจําและลูกจางรายวันเพ่ิมมากข้ึน  

แตจากการสัมภาษณผูบริหารโรงแรมและผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในพ้ืนท่ีดังกลาว พบวาธุรกิจ
โรงแรมในพ้ืนท่ีเกาะสมุยประสบปญหาการขาดแคลนแรงงานและเกิดการแขงขันกันสูงในการดึงดูดจูงใจคนท่ีมี
ศักยภาพสูงท้ังท่ีมีและไมมีประสบการณตรงสายงาน รวมถึงนักศึกษาจบใหมท่ีจบตรงและไมตรงสายงานเขามา
ทํางาน นอกจากนี้ยังพบวาการแขงขันของตลาดแรงงานไมไดมีเพียงแตธุรกิจโรงแรมในพ้ืนท่ีเกาะสมุยเทานั้น แต
ยังมีธุรกิจโรงแรมในพ้ืนท่ีจังหวัดอ่ืน ๆ เชน จังหวัดภูเก็ตท่ีมีการปรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนมากเพ่ือจูงใจพนักงาน ยัง
รวมถึงธุรกิจท่ีเก่ียวเนื่องกับภาคการทองเท่ียวอ่ืน ๆ ท่ีพบวามีความตองการการจางงานเพ่ิมข้ึนดวยเชนกัน ดวย
สถานการณดังกลาวสงผลใหธุรกิจโรงแรมในเกาะสมุยไมสามารถสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหเพียงพอและตรงตาม
ความตองการได รวมท้ังยังมีความเสี่ยงจากการลาออกของพนักงานเกาดวยเชนกัน ท้ังนี้เปนท่ีทราบกันดีวาการรับ
พนักงานใหมมีตนทุนสูงกวาการรักษาพนักงานเกาไดแก ตนทุนท่ีเกิดจากการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา และ
ตนทุนคาเสียโอกาสตาง ๆ เปนตน ดวยเหตุนี้แตละโรงแรมตางหันมาใหความสําคัญกับการรักษาพนักงานในเชิง
รุกมากข้ึน โดยหลายองคการไดพยายามนําแนวคิดการบริหารสมัยใหมมาใชในการดูแลรักษาพนักงานเหลานั้นให
อยูกับองคการและกระตุนใหพนักงานสรางผลปฏิบัติงานใหองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหนึ่งในแนวคิดท่ี
ไดรับความนิยมในปจจุบันคือ การเสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานใหอยูในระดับสูง (ธนกฤต  
สังขเฉย และคณะ, 2564) 

อยางไรก็ตามถึงแมงานวิจัยท่ีผานมาไดเสนอแนะวา ความภาคภูมิใจแหงตนและการรับรูความสามารถ
แหงตนถือเปนปจจัยเชิงเหตุท่ีสําคัญท่ีสงผลตอทัศนคติในการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
ภาคภูมิใจแหงตนและการรับรูความสามารถแหงตนในบริบทการทํางานและองคการสามารถทํานายทัศนคติใน
การทํางานไดดีกวาความภาคภูมิใจแหงตนและการรับรูความสามารถแหงตนแบบท่ัวไป (Chen et al., 2004; 
Gardner & Pierce, 1998; Pierce et al., 1989; Tang  & Gilbert, 1994) แตจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผาน
มาพบวา ยังไมมีงานวิจัยท่ีมุงเนนศึกษาอํานาจการทํานายรวมกันของการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ 
(Occupational self-efficacy: OSE) ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ (Organization-based self-esteem: 
OBSE) และความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน (Supervisor-based self-esteem: SBSE) ท่ีมีตอ
ความผูกพันทางจิตใจกับองคการ (Affective organizational commitment: AOC) ของพนักงานโรงแรมท้ังใน
บริบทระดับชาติและนานาชาติ ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงทําการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรดังกลาวในบริบทของ
พนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือปด
ชองวางทางวิชาการและเสนอแนะแนวทางเสริมสรางความผูกพันตอองคการไดอยางเหมาะสมตอไป  
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วัตถุประสงค  
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ ความภาคภูมิใจแหงตนใน

องคการ และความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน กับความผูกพันทางจิตใจกับองคการของ
พนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธาน ี 

 2. เพ่ือศึกษาอํานาจการทํานายรวมกันของการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ ความภาคภูมิใจ
แหงตนในองคการ และความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน ท่ีมีตอความผูกพันทางจิตใจกับ
องคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย  
จังหวัดสุราษฎรธานี 
ประโยชนท่ีไดรับ  

ผูประกอบการธุรกิจโรงแรม เจาหนาท่ีบริหารทรัพยากรบุคคล นักวิชาการ หรือท่ีปรึกษาธุรกิจ
สามารถนําผลวิจัยและขอเสนอแนะไปประยุกตใชในการเสริมสรางและพัฒนาความภาคภูมิใจแหงตนและการ
รับรูความสามารถแหงตนใหกับพนักงานโรงแรมไดอยางถูกตองเหมาะสมเพ่ือทําใหพนักงานมีความรูสึกผูกพัน
กับโรงแรมอยูในระดับสูง   
ทบทวนวรรณกรรม 

ความผูกพันตอองคการ 
Meyer and Allen (1991) กลาววาความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานนั้นเกิดจากสภาวะจิตใจ 

(Psychological state) ท่ีนําไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยพวกเขาไดแบงองคประกอบ
ของความรูสึกผูกพันตอองคการออกเปน 3 ลักษณะไดแก ความผูกพันทางจิตใจกับองคการ (Affective 
commitment) หมายถึง ความรูสึกยึดม่ันผูกพันทางอารมณในองคการ ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการ และความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในองคการ สวนความผูกพันกับองคการเชิงการลงทุน 
(Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากการคิดคํานวณหรือคิดคํานึงถึงประประโยชน
ของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลไดใหแกองคการ ทางเลือกท่ีมีอยู และผลตอบแทนท่ีไดรับจาก
องคการหรือการรับรูถึงผลประโยชนท่ีอาจจะสูญเสียไปหากออกจากองคการ และความผูกพันกับองคการเชิง
บรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากการรับรูวาตนเองมีพันธะหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ หรือบุญคุณท่ีจะตองคงอยูและสนับสนุนกิจกรรมขององคการตอไป (ธนกฤต สังขเฉย และ
คณะ, 2564) ในการวิจัยครั้งนี้คณะผูวิจัยเลือกศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Meyer and 
Allen (1991) โดยเลือกศึกษาเฉพาะความผูกพันทางจิตใจกับองคการเพียงดานเดียวเทานั้น เนื่องจากเปน
รูปแบบความผูกพันท่ีมีการสนใจศึกษากันอยางกวางขวางมากท่ีสุด (Sieger et al., 2011) ท้ังนี้กรอบแนวคิด
การวิจัยครั้งนี้ (ดังภาพท่ี 1) ไดศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของบุคคล (Personal characteristics) ตามกรอบ
แนวคิดวิจัยของ Dunham et al. (1994) โดยเลือกศึกษาปจจัยคุณลักษณะของบุคคล 3 ตัวแปรอิสระไดแก 
การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ และความภาคภูมิใจแหงตนเชิง
สัมพันธกับหัวหนางาน 

การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ และความผูกพันทางจิตใจกับองคการ 
การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ (Occupational self-efficacy: OSE) หมายถึง ความรูสึก

เชื่อม่ันเก่ียวกับทักษะความรูความสามารถของตนเองท่ีจะทําภารกิจหนาท่ีในงาน รวมท้ังการแกไขปญหา
อุปสรรคตางๆ ท่ีเก่ียวของกับงานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี (Rigotti et al., 2008) ท้ังนี้งานวิจัยท่ีผานมาของ 
Schyns and Collani (2002) พบวา OSE มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในองคการ เชนเดียวกันกับ
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งานวิจัยของ Park and Jung (2015) ท่ีพบวา OSE มีความสัมพันธเชิงบวกกับ AOC ของพนักงานจาก
หลากหลายองคการ ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1 ท่ีสอดคลองกับงานวิจัยท่ีผานมาดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันทาง
จิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย 
จังหวัดสุราษฎรธานี 

ความภาคภูมิใจแหงตนในบริบทการทํางานและองคการ และความผูกพันทางจิตใจกับองคการ 
ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ (Organization-based self-esteem: OBSE) หมายถึง ระดับ

ความเชื่อท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มีความสําคัญ และมีความสามารถขององคการ (Pierce et 
al., 1989) OBSE เปนรูปแบบเฉพาะของความภาคภูมิใจแหงตนภายใตบริบทองคการโดยรวมท่ีกวาง
ครอบคลุมทุกแงมุมของชีวิตการทํางานในองคการ สวนความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน 
(Supervisor-based self-esteem: SBSE) เปนความภาคภูมิใจแหงตนท่ีเฉพาะเจาะจงในระดับความสัมพันธ
กับหัวหนางานโดยตรงของพนักงานใตบังคับบัญชา โดย Landry and Vandenberghe (2009) ไดให
ความหมายของ SBSE ไววาหมายถึง ระดับความเชื่อของบุคคลวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มีความสําคัญ 
และมีความสามารถ อันเปนการประเมินตนเองท่ีเกิดจากความสัมพันธกับหัวหนางาน ท้ังนี้ตามแนวคิดทฤษฎี
ความสอดคลองแหงตน (Self-consistency theory) ไดเสนอแนะวา พนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจแหงตนสูงมี
แนวโนมท่ีจะพัฒนาทัศนคติเชิงบวกตองาน (เชน AOC) โดยงานวิจัยของ Ekrot et al. (2016), Kim et al. 
(2021), Lin et al. (2018) และ Norman et al. (2015) พบความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวาง OBSE กับ AOC ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2 และ 3 ท่ีสอดคลองกับทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
ผานมาดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 2 ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันทางจิตใจกับ
องคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัด        
สุราษฎรธานี 

สมมติฐานท่ี 3 ความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี 

อํานาจการทํานายรวมกันของการรับรูความสามารถแหงตนและความภาคภูมิใจแหงตน 
งานวิจัยของ Kim et al. (2021), Lin et al. (2018) และ Panaccio and Vandenberghe (2011) 

แสดงใหเห็นถึงผลกระทบเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญของ OBSE ท่ีมีตอ AOC ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิเคราะหอภิ
มาน (Meta analysis) ของตัวแปร OBSE โดย Bowling et al. (2010) และ Pierce and Gardner (2004) 
นอกจากนี้ผลการวิจัยของ Park & Junk (2015) และ Liu and Huang (2019) พบวา OSE มีผลกระทบเชิง
บวกตอ AOC ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 4 ท่ีสอดคลองกับ
งานวิจัยท่ีผานมาดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 4 การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ และความ
ภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน สามารถรวมกันทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการของ
พนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีได   
 
 
 

https://scholar.google.co.th/citations?user=CkbCjXAAAAAJ&hl=th&oi=sra
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/PANACCIO/ALEXANDRA
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/VANDENBERGHE/CHRISTIAN
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 ประชากรและตัวอยาง 

ประชากรท่ีศึกษาคือ พนักงานประจําคนไทยในระดับปฏิบัติการท่ีกําลังปฏิบัติงานอยูในโรงแรมขนาด
กลางและขนาดใหญระดับ 4 ดาว และ 5 ดาว ในเขตอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี เหตุผลท่ีคณะผูวิจัย
เลือกศึกษาโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 ดาว และ 5 ดาวเปนประชากรในงานวิจัยครั้งนี้เพราะ
โรงแรมมีศักยภาพเพียงพอและมีมาตรฐานในการดําเนินงานภายในและงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานประจําคนไทยในระดับปฏิบัติการดังกลาว โดยมีเกณฑคัดเขาคือ ตองปฏิบัติงานอยูภายใต
บังคับบัญชาของหัวหนางานคนปจจุบันมาแลวไมต่ํากวา 6 เดือน เนื่องจากเปนชวงเวลาท่ีหัวหนางานกับ
พนักงานไดมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกัน และมีเกณฑคัดออกคือ ไมอยูระหวางการลาศึกษาตอ ลากิจ               
ลาปวย ลาคลอด และลาบวช การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามคําแนะนําของ Lounsbury 
et al., 2006 (อางถึงในบังอร โสฬส, 2555) ท่ีไดแนะนําใหกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเปน 5 เทาของ
จํานวนตัวแปรสังเกตุได ซ่ึงมีจํานวน 32 ตัวแปรสังเกตุได ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง
เปนจํานวน 160 คน อยางไรก็ตามเพ่ือปองกันขอมูลสูญหายหรือตอบกลับมาแบบไมสมบูรณและปองกันการ
ไดจํานวนตัวอยางไมครบตามจํานวนดังกลาว จึงเพ่ิมเติมจํานวนกลุมตัวอยางจากเดิมอีกรอยละ 20 (Burn & 
Grove, 2005) ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ไดดําเนินการแจกแบบสอบถามท้ังสิ้น 192 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
อยางงาย (Simple random sampling) ตามงานวิจัยของธนกฤต สังขเฉย และคณะ (2564) ท้ังนี้มีโรงแรม 6 
แหงท่ีอนุญาตใหเขาทําวิจัยครั้งนี้ได จากนั้นทําการกําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางจากโรงแรมตัวอยาง 6  
โรงแรม ๆ ละ 32 คน แลวใหฝายทรัพยากรบุคคลของแตละโรงแรมทําการจับฉลากรหัสประจําตัวพนักงาน
แบบไมใสคืนตามรายชื่อของกลุมประชากรของแตละโรงแรมจนครบโรงแรมละ 32 คน โดยเจาหนาท่ีฝาย
บุคคลชวยอํานวยความสะดวกพาคณะผูวิจัยไปแจกและเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางโดยตรงซ่ึงใชเวลา
เก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 2 สัปดาห (เดือนธันวาคม 2566) ท้ังนี้ไดทําการแจกแบบสอบถามจํานวน 192 ชุด 
และไดรับแบบสอบถามท่ีมีการตอบขอมูลโดยสมบูรณกลับคืนมา 184 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 
95.83  

 
 

การรับรูความสามารถแหง
ตนทางอาชีพ 

 

 
ความภาคภูมิใจแหงตนใน

องคการ 

ความภาคภูมิใจแหงตน
เชิงสัมพันธกับหัวหนางาน 

 

ความผูกพันทางจิตใจกับ
องคการ 
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 เครื่องมือวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเครื่องมือท่ีใชในการรวบรวม

ขอมูลมีลักษณะเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) แบงออกเปน 5 ตอนไดแก ตอนท่ี 1 เปนขอคําถาม
เก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ตอนท่ี 2 เปนแบบวัดความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานของ Landry 
and Vandenberghe (2009) จํานวน 8 ขอคําถาม ตอนท่ี 3 เปนแบบวัดความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ
ของ Pierce et al. (1989) จํานวน 10 ขอคําถาม ตอนท่ี 4 เปนแบบวัดการรับรูความสามารถแหงตนทาง
อาชีพของ Rigotti et al. (2008) จํานวน 6 ขอคําถาม และตอนท่ี 5 เปนแบบวัดความผูกพันทางจิตใจกับ
องคการของ Allen and Mayer (1990) จํานวน 8 ขอคําถาม ท้ังนี้แบบวัดมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ
คา (Rating scale) 5 ระดับท่ีใหกลุมตัวอยางประเมินระดับความรูสึกหรือความคิดเห็นของตนเองนั่นคือ เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

คณะผูวิจัยไดตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดดวยการตรวจสอบความเท่ียงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการหาคา Index of Item Objective Congruence (IOC) จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน 
พบวามีคา IOC อยูระหวาง 0.67-1.00 จากนั้นนํารางแบบสอบถามไปทดสอบนํารองจํานวน 30 ชุด และทํา
การตรวจสอบคาความเชื่อม่ัน (Reliability) พบวาแบบวัดความผูกพันทางจิตใจกับองคการมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคเทากับ 0.821 แบบวัดความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคเทากับ 0.912 แบบวัดความภาคภูมิใจแหงตนในองคการมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคเทากับ 0.842 และแบบวัดการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคเทากับ 0.858 ซ่ึงอยูในเกณฑท่ียอมรับไดเนื่องจากมีคาความเชื่อม่ันมากกวาหรือเทากับ 0.70 
(Nunnally, 1978) แสดงวาแบบวัดมีความคงท่ีในการวัดและมีความนาเชื่อถือ 
 การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้วิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติพรรณนา 
(Descriptive statistics) คือ ความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) และทดสอบสมมติฐานโดย
ใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ในการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรดวยการทดสอบคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Person’s product moment correlation coefficient: r) และ
วิเคราะหหาอํานาจการทํานายรวมกันของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตามดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีแบบข้ันตอน (Stepwise)  
สรุปผลการวิจัย  

ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางพบวา สวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 96 คน (คิดเปน
รอยละ 52.17) สวนใหญมีอายุ 21 - 30 ป มีจํานวน 83 คน (คิดเปนรอยละ 45.11) และสวนใหญมีสถานภาพ
โสดมีจํานวน 115 คน (คิดเปนรอยละ 62.50) นอกจากนี้กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุการทํางาน 1 - 5 ป มี
จํานวน 94 คน (คิดเปนรอยละ 51.09) และสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
มีจํานวน 96 คน (คิดเปนรอยละ 52.17)  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม (ตามตารางท่ี 1) พบวา การรับรู
ความสามารถแหงตนทางอาชีพมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันทางจิตใจกับ
องคการ (r = 0.507, p < 0.01) เชนเดียวกันกับความภาคภูมิใจแหงตนในองคการและความภาคภูมิใจแหงตน
เชิงสัมพันธกับหัวหนางานท่ีพบวามีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันทางจิตใจกับ
องคการ (r = 0.532, p < 0.01 และ r = 0.419, p < 0.01 ตามลําดับ) ผลวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 1, 2 และ 3  
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ตารางท่ี 1 ผลคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน 
ตัวแปร Mean S.D. 1 2 3 4 

1. ความผูกพันทางจิตใจกับองคการ 4.212 0.672 1    
2. การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ 4.314 0.634 0.507** 1   
3. ความภาคภมูิใจแหงตนในองคการ 4.260 0.600 0.532** 0.537** 1  
4. ความภาคภมูิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน 4.257 0.601 0.419** 0.449** 0.669** 1 

หมายเหต ุ** = p < 0.01 (2-tailed test)  

 
นอกจากนี้ผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระเพ่ือปองกันปญหาภาวะ

รวมเสนทางพหุ (Multicollinearity) ดังตารางท่ี 1 พบวา ทุกตัวแปรอิสระมีคาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยู
ระหวาง 0.449 - 0.669 ซ่ึงมีคาอยูในเกณฑท่ียอมรับไดนั่นคือ ตองมีคาไมเกิน 0.90 (Hair et al., 2010) แสดง
ใหเห็นวาขอมูลครั้งนี้สามารถนํามาใชในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณได 

ผลการวิเคราะหอํานาจการทํานายรวมกันของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตาม โดยผลการวิเคราะหใน
ตัวแบบท่ี 1 พบวา ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการสามารถทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการไดมาก
ท่ีสุด คือรอยละ 27.9 (R²adj = 0.279, F = 71.774, p < 0.001) และเม่ือการรับรูความสามารถแหงตนทาง
อาชีพเขารวมทํานายกับความภาคภูมิใจแหงตนในองคการในตัวแบบท่ี 2 พบวา สามารถทํานายความผูกพัน
ทางจิตใจกับองคการเพ่ิมข้ึนจากรอยละ 27.9 เปนรอยละ 34.5 (R²adj = 0.345, F = 49.129, p < 0.001)  
ผลวิจัยดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 อยางไรก็ตามผลการวิเคราะหยังพบวา ความภาคภูมิใจแหงตนเชิง
สัมพันธกับหัวหนางานไมสามารถทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการได ดังตารางท่ี 2 

ท้ังนี้เม่ือนําตัวแปรอิสระท่ีสามารถทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการมาเขียนเปนสมการถดถอย
พหุคูณในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  

ความผูกพันทางจิตใจกับองคการ = 9.522 + 0.402 (การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ) + 
0.322 (ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ) 

สมการความสัมพันธในรูปคาคะแนนมาตรฐาน  
Zความผูกพันทางจิตใจกับองคการ = 0.312 (Zการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ) + 0.364 (Zความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ)    

 ดังสมการดังกลาวสามารถอธิบายไดวา การท่ีคาการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพเพ่ิมข้ึน 1 
หนวยมาตรฐาน จะทําใหคาความผูกพันทางจิตใจกับองคการจะเพ่ิมข้ึน 0.312 หนวยมาตรฐาน เม่ือตัวแปร
อ่ืนๆ คงท่ี และเม่ือคะแนนความภาคภูมิใจแหงตนในองคการเพ่ิมข้ึน 1 หนวยมาตรฐาน จะทําใหคาความ
ผูกพันทางจิตใจกับองคการจะเพ่ิมข้ึน 0.364 หนวยมาตรฐาน เม่ือตัวแปรอ่ืนๆ คงท่ี 
  
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตาม    (n=184) 

ตัวแบบท่ี ตัวแปรทํานาย b β R² R²adj F Sig. 

1 คาคงท่ี (Constant) 
ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ (X2) 

13.647 
0.470 

 
0.532 

 
0.283 

 
0.279 

 
71.774 

 
0.000*** 

2 คาคงท่ี (Constant) 
ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ (X2) 

9.522 
0.322 

 
0.364 

 
0.352 

 
0.345 

 
49.129 

 
0.000*** 

 การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพ (X1) 0.402 0.312     

หมายเหต ุ*** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
 



วารสารศิลปศาสตรและอุตสาหกรรมบริการ  ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2567 Vol. 7 No. 2 July- December 2024 

 

88  

การอภิปรายผล 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพมีความสัมพันธเชิงบวก

กับความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ใน
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผลวิจัยดังกลาวสนับสนุน
สมมติฐานท่ีตั้งไว ผลวิจัยครั้งนี้บงชี้ชัดวาพนักงานโรงแรมท่ีมีความเชื่อวาตนเองมีสมรรถนะและความสามารถ
ท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จและมีประสิทธิภาพในสถานการณตาง ๆ ตามภาระหนาท่ีในงานของตนเอง โดย
พนักงานเหลานี้จะมีความรูสึกผูกพันทางจิตใจกับองคการท่ีตนเองทํางานในปจจุบันดวยเชนกัน ผลการวิจัย
ดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ Liu (2019) ท่ีพบวาการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพและความ
ผูกพันทางจิตใจกับองคการมีความสัมพันธกันในเชิงบวก นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Schyns and 
Collani (2002) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันใน
องคการของพนักงานในประเทศเบลเยี่ยม สเปน สวีเดน และเยอรมันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผลวิจัยดังกลาวสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ผลวิจัยครั้งนี้บงชี้ชัดวา พนักงานโรงแรมท่ีมีความเชื่อเก่ียวกับตนเองวาเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มีความหมาย 
และมีความสําคัญตอสถานท่ีท่ีตนเองปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน พนักงานเหลานี้จะมีความรูสึกผูกพันทางใจกับ
องคการดวยเชนเดียวกัน ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ Chen et al. (2004), Ekrot et al. 
(2016), Lin et al. (2018) และ Norman et al. (2015) ท่ีพบความสัมพันธเชิงบวกอยางเขมแข็งระหวางสอง
ตัวแปรดังกลาว 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวา ความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 และ 5 
ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผลการวิจัยดังกลาว
สนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยบงชี้ชัดวาพนักงานโรงแรมท่ีมีความเชื่อวาตนเองเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มี
ความหมาย และมีความสําคัญตอหัวหนางานของพวกเขา พนักงานเหลานี้จะมีความรูสึกผูกพันทางใจกับ
องคการท่ีตนเองปฏิบัติงานอยูในปจจุบันดวยเชนกัน และถึงแมงานวิจัยท่ีผานมายังไมเคยทดสอบความสัมพันธ
ระหวางสองตัวแปรดังกลาว แตผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามทฤษฎีความสอดคลองแหงตน (Self-consistency 
Theory) ท่ีอธิบายวาความภาคภูมิใจแหงตนของบุคคลท่ีเปนผลมาจากประสบการณในองคการและสังคมจะมี
บทบาทสําคัญในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของพวกเขา (Korman, 1970, 1976)  

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พบวา ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการและการรับรูความสามารถแหง
ตนทางอาชีพสามารถรวมกันทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและ
ขนาดใหญระดับ 4 และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไว ผลวิจัยครั้งนี้บงชี้ชัดวาหากพนักงานโรงแรมมีระดับความภาคภูมิใจแหง
ตนในองคการและการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพสูงข้ึนจะสงผลใหพนักงานเหลานี้มีระดับความรูสึก
ผูกพันทางใจกับองคการเพ่ิมสูงข้ึนตามมาเชนเดียวกัน ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ Kim 
et al. (2021), Lin et al. (2018) และ Panaccio and Vandenberghe (2011) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Liu and Huang (2019) และ Park and Junk (2015) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถแหงตน
ทางอาชีพเปนปจจัยเชิงเหตุท่ีสําคัญของความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

https://scholar.google.co.th/citations?user=CkbCjXAAAAAJ&hl=th&oi=sra
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/PANACCIO/ALEXANDRA
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/VANDENBERGHE/CHRISTIAN


วารสารศิลปศาสตรและอุตสาหกรรมบริการ  ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2567 Vol. 7 No. 2 July- December 2024 

 

89  

อยางไรก็ตามผลการวิจัยตามสมมุติฐานท่ี 4 ยังพบวา ความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนา
งานไมสามารถทํานายความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญระดับ 4 
และ 5 ดาว ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีได ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธ
กับหัวหนางานเปนความภาคภูมิใจแหงตนเชิงความสัมพันธ (Relational self-esteem) ซ่ึงเปนการประเมิน
แหงตนเชิงสัมพันธ (Relational self-evaluation) ของพนักงานท่ีเปนผลมาจากความสมัพันธท่ีเฉพาะเจาะจง
กับหัวหนางานของพวกเขาเทานั้น ดังนั้นความรูสึกภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานจึงเปน
ความรูสึกเพียงสวนหนึ่งในบริบทของการทํางานและองคการท่ีอาจสงผลทางออม (Indirect effect) ตอความ
ผูกพันทางจิตใจกับองคการโดยสงผานตัวแปรค่ันกลางอ่ืน ๆ อาทิเชน สงผลกระทบผานตัวแปรความภาคภูมิใจ
แหงตนในองคการ เปนตน  
ขอเสนอแนะ  
 1. ขอเสนอแนะเพ่ือการประยุกตใช 

1.1 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
ทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรม ดังนั้นผูบริหารโรงแรมควรหาแนวทางสงเสริมใหพนักงานไดสะสม
ประสบการณและความเชี่ยวชาญในหนาท่ีความรับผิดชอบในงานโดยพยายามมอบหมายใหพนักงานไดลงมือ
ทํางานหรือทําโครงการจนประสบความสําเร็จดวยตนเอง นอกจากนี้ผูบริหารควรปฏิบัติตนใหเปนตนแบบหรือ
โมเดลในการสรางความสําเร็จท่ีบรรลุเปาหมายในงานและในองคการเพ่ือเปนอีกกลไกหนึ่งท่ีจะทําใหพนักงาน
นั้นรับรูวาตนเองมีความสามารถท่ีจะทําไดหรือประสบความสําเร็จไดเชนเดียวกันถาหากมีความอดทนพยายาม 
รวมถึงควรใชคําพูดเพ่ือโนมนาว ชักจูง แนะนํา และชื่นชมใหพนักงานเกิดความม่ันใจและเชื่อม่ันในตัวเองวา
พนักงานมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจะทํางานหรือทําเปาหมายในอาชีพการงานใหประสบ
ความสําเร็จได นอกจากนี้ผูบริหารตองพยายามใชวิธีการกระตุนทางอารมณในการทํางานใหกับพนักงานเพ่ือให
พวกเขามีอารมณเชิงบวกตอตนเองหรือสรางภาพลักษณเชิงบวกของตัวเองหรือเห็นตนเองมีคุณคา โดยอารมณ
หรือความรูสึกเชิงบวกเหลานี้จะสงผลใหพนักงานมีความเชื่อในความสามารถของตนเองเพ่ิมข้ึนตามมา  

 1.2 ผลการวิจัยพบวา ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันทาง
จิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรม ดังนั้นผูบริหารโรงแรมควรตองสงเสริมใหพนักงานเกิดความเชื่อเก่ียวกับ
ตนเองวาพวกเขาเปนบุคคลท่ีมีความหมาย มีประโยชน และมีความสําคัญตอองคการ อาทิเชน การจาย
คาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูลท่ีจูงใจ การเสริมสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การจัดกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานระหวางหัวหนางานกับพนักงาน การเสริมสรางการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ การเสริมสรางภาวะผูนําของผูบริหาร การเสริมสรางความรูสึกเปนเจาขององคการและการ
เสริมสรางความรูสึกม่ันคงในงาน เปนตน ซ่ึงการเสริมสรางความรูสึกเชิงบวกเหลานี้ใหกับพนักงานจะสงผลให
พวกเขามีระดับความภาคภูมิใจแหงตนท่ีเปนสมาชิกของโรงแรมเพ่ิมข้ึน อันสงผลตอเนื่องทําใหพวกเขาเกิด
ความรูสึกผูกพันทางใจตอโรงแรมเพ่ิมข้ึนเชนเดียวกัน 

   1.3 ผลการวิจัยพบวา ความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานโรงแรม ดังนั้นผูบริหารโรงแรมควรใหความสําคัญตอการ
เสริมสรางความเชื่อเก่ียวกับตนเองวาพวกเขานั้นเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มีความหมาย และมีประโยชนตอ
ผูบริหารหรือหัวหนางานของพวกเขา ท้ังนี้ผูบริหารโรงแรมอาจใหความสําคัญตอการเสริมสรางความสัมพันธท่ี
ดีในการทํางานระหวางหัวหนางานกับพนักงาน การเสริมสรางความไวใจตอผูบริหาร การสงเสริมบทบาทภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-member exchange) การสรางการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางาน (Perceived supervisor support) และการแสดงออกถึงบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยงทางอาชีพ
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โดยหัวหนางาน (Supervisor career mentoring) เปนตน ท้ังนี้การเสริมสรางปจจัยดังกลาวใหเพ่ิมข้ึนจะ
สงผลใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานท่ีเพ่ิมข้ึนนําไปสูการมีความรูสึกผูกพัน
ตอโรงแรมเพ่ิมข้ึนดวยเชนกัน     

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  
    2.1 การวิจัยในครั้งนี้ไดศึกษาตัวแปรอิสระเพียง 3 ตัวแปรไดแก การรับรูความสามารถแหงตนทาง

อาชีพ ความภาคภูมิใจแหงตนในองคการ และความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางาน ซ่ึงผลวิจัย
พบวาตัวแปรอิสระดังกลาวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันทางจิตใจกับองคการ อยางไรก็ตามมีเพียงตัว
แปรการรับรูความสามารถแหงตนทางอาชีพและความภาคภูมิใจแหงตนในองคการเทานั้นท่ีสามารถรวมกัน
ทํานายตัวแปรตามไดและทํานายไดเพียงรอยละ 34.5 จึงนาจะยังมีตัวแปรอ่ืนท่ีสามารถเขารวมทํานายความ
ผูกพันทางจิตใจกับองคการเพ่ิมเติมไดอาทิเชน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การไววางใจตอองคการ เปน
ตน ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเพ่ือทําใหผูวิจัยไดเขาใจเก่ียวกับตัว
ทํานายของความผูกพันทางจิตใจกับองคการไดอยางครบถวนและชัดเจนมากยิ่งข้ึน   

    2.2 ผลวิจัยพบวาความภาคภูมิใจแหงตนเชิงสัมพันธกับหัวหนางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความผูกพันทางจิตใจกับองคการ แตตัวแปรอิสระดังกลาวไมสามารถเขารวมการทํานายตัวแปรตามได ดังนั้น
การวิจัยในอนาคตจึงควรเพ่ิมการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรความภาคภูมิใจแหงตนเชิง
สัมพันธกับหัวหนางานท่ีมีตอความผูกพันทางจิตใจกับองคการ โดยผานตัวแปรค่ันกลางนั่นคือ ความภาคภูมิใจ
แหงตนในองคการเพ่ือทําใหทราบความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

    2.3 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะตัวทํานายของความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงาน แต
ไมไดศึกษาผลลัพธท่ีนาพึงปรารถนาของตัวแปรดังกลาว ซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวา
ความผูกพันทางจิตใจกับองคการของพนักงานชวยใหเกิดผลลัพธเชิงบวกท่ีเก่ียวของกับการทํางานของพวกเขา
หลายประการ โดยเฉพาะอยางยิ่งสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานเชิงบวกของพนักงาน ตลอดจนมี
ผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงดวยเชนกัน ดังนั้นการวิจัยในครั้งตอไปควรศึกษาเก่ียวกับผลลัพธท่ีนาพึง
ปรารถนาเหลานี้เพ่ิมเติม  
              2.4 การวิจัยครั้งนี้มีการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอย รวมท้ังไดศึกษากับโรงแรมตัวอยาง
เพียง 6 โรงแรมเทานั้น ตลอดจนยังศึกษาเฉพาะโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จึง
สามารถนําผลวิจัยครั้งนี้ไปประยุกตใชไดเฉพาะในบริบทของโรงแรมในพ้ืนท่ีดังกลาวเทานั้น ดังนั้นงานวิจัยใน
อนาคตจึงควรศึกษากับจํานวนกลุมตัวอยางขนาดใหญมากข้ึนหรือศึกษาเปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางใน 
จังหวัดภูเก็ตท่ีเปนจังหวัดทองเท่ียวหลักหรือศึกษาในโรงแรมในทุกกลุมจังหวัดภาคใต หรือในทุกภูมิภาคของ
ประเทศไทย ซ่ึงจะทําใหนักวิชาการไดทราบความสัมพันธและการทํานายของตัวแปรท่ีมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน
และสามารถนําผลวิจัยไปประยุกตใชไดอยางกวางขวางมากยิ่งข้ึนดวยเชนกัน 

    2.5 การวิจัยครั้งนี้เลือกศึกษาเฉพาะโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญในระดับ 4 ถึง 5 ดาว 
เทานั้น ดังนั้นนักวิจัยหรือนักวิชาการท่ีสนใจควรทําการศึกษาเพ่ิมเติมท้ังโรงแรมระดับ 3 ถึง 5 ดาวหรือควร
ศึกษาเปรียบเทียบระหวางโรงแรม 3 ดาว 4 ดาว และ 5 ดาว เพ่ือชวยใหนักวิจัยหรือผูบริหารโรงแรมไดเขาใจ
เก่ียวกับความสัมพันธของตัวแปรและการทํานายของตัวแปรไดอยางชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
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