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บทคัดย่อ  
การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพัน

ต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว  ในเขต
กรุงเทพมหานครที่เป็นตัวอย่าง จ านวน 436 คน ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี 
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับทั่วไป และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท สถิติที่ใช้วิเคราะห์ ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงมาตรฐาน สถิติทดสอบทีแบบกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระกัน การวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงาน
ที่มีต าแหน่งงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานแตกต่างกัน โดย
มีคะแนนการธ ารงรักษาพนักงานระดับผู้บริหารสูงสุด รองลงมา คือ ระดับหัวหน้างาน และระดับพนักงาน
ทั่วไป ตามล าดับ และพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 30,000 บาท จะมีคะแนนการธ ารงรักษาพนักงานสูงกว่า
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พนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 30,000 บาท และ 2) คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว มากที่สุด รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
ค ำส ำคัญ:  ความผูกพันต่อองค์กร  คุณภาพชีวิตการท างาน  การธ ารงรักษาพนักงาน  โรงแรมระดับ 5 ดาว 
 
Abstract 

This research is a quantitative study that aimed to explore the effects of personal 
factors, organizational commitment, and quality of work life on employee retention at 5-star 
hotels in Bangkok. Convenience sampling was conducted and the questionnaire was used to 
collect data from 436 five-star hotel staff in the Bangkok Metropolitan Area. The data 
showed that the majority of respondents were females aged between 21 and 30, holding a 
bachelor’s degree. Most had 1-3 year of work experience in an entry-level job with a salary 
of 15,001-20,000 baht.  

The methods used to analyze the data were independent sample t-test, One Way 
Analysis of Variance and Multiple Linear Regression at the 0.05 significance level. The findings 
were as follows: 1) the employees who are in different positions and incomes have a 
significant difference in opinion on employee retention. The employees who are in higher 
positions have the highest retention score, followed by those at the supervisory level and 
the general staff. 2) Organizational commitment was mostly significant and positively linked 
to employee retention, followed by the quality of work life. 
 
Keywords: Organizational Commitment, Quality of Work Life, Employee Retention,  
 Five-star Hotel 

 
บทน า 
 ด้วยต้นทุนทางวัฒนธรรมและทรัพยากรธรรมชาติที่
หลากหลาย ท าให้ประเทศไทยมีสถานที่ท่องเที่ยวสวยงาม
มากมาย อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและการบริการจึง
กลายเป็นปัจจัยหนึ่งของการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของ
ประเทศ ทั้งยังกระตุ้นการผลิตและการพัฒนาสินค้าและ
การบริการ ก่อเกิดการกระจายรายได้ และการสร้างอาชีพ
แก่คนในประเทศด้วยเช่นกัน โดยในวันท่ี 8 มกราคม 2559 
ณ ตึกไทยคู่ฟ้า ท าเนียบรัฐบาล กระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬาได้แถลงการณ์สรุปผลการด าเนินงานการท่องเที่ยว
วิถีไทยในปี พ.ศ. 2558 ว่าอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวนั้น
มีรายได้รวมทั้งสิ้น 2.23 ล้านบาท โดยโรงแรมและที่พัก
ซึ่งถือเป็นหนึ่งในธุรกิจที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของ 
การด าเนินกิจกรรมในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและ
การบริการนั้น มีการขยายฐานการให้บริการในทุกๆ ปี 

ซึ่งกรมการท ่อง เที ่ย วแห ่งประ เทศไทยได ้จ ัดท า
รายงานค่าใช้จ่ายของนักท่องเที่ยวในปี  พ.ศ. 2558 
พบว่า นักท่องเที่ยวต่างชาติที่เข้ามาในประเทศไทยมี
สัดส่วนค่าใช้จ่ายในธุรกิจโรงแรมท่ีพัก 1,473.34 บาท
ต่อวัน ซึ่งสูงกว่าค่าใช้จ่ายอื่นๆ ในกิจกรรมท่องเที่ยว 
ท าให้ธุรกิจโรงแรมมีอัตราการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้นอยู่
เสมอ โดยมีโรงแรมและที่พักเปิดใหม่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง (Department of Tourism, 2015; 2016) 
 ธรรมชาติของธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจบริการ ตัวสินค้า
นั้นจับต้องไม่ได้ จึงต้องมีตัวกลางคือ ทรัพยากรมนุษย์
ภายในองค์กรที่น าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการต่อไปถึง
ผู้รับบริการ อย่างไรก็ตาม บุคลากรในธุรกิจโรงแรม
ส่วนใหญ่มีการหมุนเวียน เปลี่ยนสถานที่ท างานบ่อยครั้ง 
โดยอัตราการลาออกของพนักงานโรงแรมมีอัตราส่วน
ร้อยละ 60 – ร้อยละ 300 (Prasongtan, 2012) ท าให้
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องค์กรเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากในการคัดสรรพนักงาน
ใหม่จากการฝึกอบรม โดยยังไม่รวมถึงต้นทุนค่าเสีย
โอกาสอื่นๆ ที่อาจส่งผลให้กิจกรรมในโรงแรมไม่เป็นไป
ตามมาตรฐานที่ก าหนด โรงแรมต่างๆ จึงหันมาให้
ความส าคัญกับการดูแลรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรของตนมากขึ้น การศึกษาที่ผ่านมาได้ระบุว่าการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และการสร้าง
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานเป็นปัจจัย
ส าคัญในการธ ารงรักษาพนักงาน (Huang, Lawler & 
Lei, 2007; Tesfaye, 2017; Treeprasitchai, 2014) 
เนื่องจากหากพนักงานมีความพึงพอใจทั้งในเวลางาน 
และชีวิตส่วนตัวนอกเวลางาน อีกทั้งยังรู้สึกผูกพันกับ
องค์กร โดยเห็นโรงแรมเป็นมากกว่าสถานที่ท างานทั่วไป 
อัตราการลาออกอาจลดลง รวมถึงท าให้พนักงานส่งผ่าน
การบริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น เชื่อมโยงไปถึงลูกค้าเกิด
ความพึงพอใจมาใช้บริการซ้ า ไปจนถึงการสร้างความ
ภักดีในฐานลูกค้า (Lee, 2012) อีกทั้งยังเป็นการลด
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการจ้างงานใหม่ และลดความ
เสี่ยงที่ประสิทธิภาพการด าเนินงานของโรงแรมจะลดลง
เนื่องจากการขาดผู้ปฏิบัติงาน  
 โรงแรมทุกระดับจ าเป็นต้องรักษาระดับมาตรฐาน 
ที่ก าหนด โดยเฉพาะโรงแรมที่ได้มาตรฐานระดับ 5 ดาว  
ที่ชี้วัดคุณภาพของโรงแรมในระดับสูงสุด อีกทั้งโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ยังมีจ านวน
พนักงานมากกว่าโรงแรมระดับอื่นๆ และมีการแบ่งแยก
งานบริหารและงานบริการอย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาไว้ 
ซึ่งพนักงานของโรงแรม 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อประโยชน์ให้อุตสาหกรรมโรงแรมได้น าไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และวางแผน 
กลยุทธ์จูงใจให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรได้มากขึ้น เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการแข่งขันและเพิ่มประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน ทั้งนี้ พนักงานเองก็จะได้รับการ
ดูแลให้พัฒนาทักษะ ความ สามารถ มีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้น มีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติหน้าที่ เห็นคุณค่าของตน
ในการขับเคลื่อนธุรกิจของโรงแรมหนึ่งๆ มากขึ้น และ
สร้างความได้เปรียบที่ยั่งยืนในธุรกิจต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล  ความ
ผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา 
 งานวิจัยนี้การศึกษาแนวคิดของการธ ารงรักษา
พนักงาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
ได้แก่ ต่อองค์กร และความผูกพันคุณภาพชีวิตการ
ท างาน รายละเอียดดังนี้ 
 
 การธ ารงรักษาพนักงาน 
 การธ ารงรักษาพนักงาน (job retention) หมายถึง 
การรักษาให้พนักงานอยู่กับองค์กร โดยสามารถสร้าง
ความผูกพัน ความภักดี และความรู้สึกที่ดีทั้งทางกาย
และจิตใจให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน โดยถือเป็นหน้าที่ของ
ทุกฝ่ายในองค์กรที่จะร่วมมือกันเพื่อหาแนวทางที่จะ
รักษา ดึงดูด และแนวทางการธ ารงรักษาพนักงาน เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขึ้นในองค์กร 
(Treeprasitchai, 2014) การธ ารงรักษาพนักงานอาจ
สะท้อนจากการรักษาพนักงาน ความตั้งใจจะลาออก
จากงาน ความตั้งใจขาดงานของพนักงาน (Limyotin, 
2012) หรืออัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่าความ
พึงพอใจ (Laptippamon, 2013) 
 ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของ Taunton, Krampitz 
and Wood (1989) มาใช้อธิบายถึงรูปแบบของปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาในองค์กร (theory model 
of retention) ดังนี้  
 1. ปัจจัยด้านบุคลากร (employee characteristics) 
หมายถึง โอกาสที่จะได้ท างานที่อื่น การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน วุฒิการศึกษา และภาระครอบครัว 
 2. ปัจจัยด้านภาระงาน (task requirement) หมายถึง 
การปฏิบัติหน้าที่ และการมีส่วนในการติดต่อสื่อสาร 
 3. ปัจจัยด้านองค์กร (organization characteristics) 
หมายถึง ค่าตอบแทน ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
และความก้าวหน้าในการได้เลื่อนต าแหน่ง  
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องค์กรเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากในการคัดสรรพนักงาน
ใหม่จากการฝึกอบรม โดยยังไม่รวมถึงต้นทุนค่าเสีย
โอกาสอื่นๆ ที่อาจส่งผลให้กิจกรรมในโรงแรมไม่เป็นไป
ตามมาตรฐานที่ก าหนด โรงแรมต่างๆ จึงหันมาให้
ความส าคัญกับการดูแลรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรของตนมากข้ึน การศึกษาที่ผ่านมาได้ระบุว่าการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และการสร้าง
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานเป็นปัจจัย
ส าคัญในการธ ารงรักษาพนักงาน (Huang, Lawler & 
Lei, 2007; Tesfaye, 2017; Treeprasitchai, 2014) 
เนื่องจากหากพนักงานมีความพึงพอใจทั้งในเวลางาน 
และชีวิตส่วนตัวนอกเวลางาน อีกทั้งยังรู้สึกผูกพันกับ
องค์กร โดยเห็นโรงแรมเป็นมากกว่าสถานที่ท างานทั่วไป 
อัตราการลาออกอาจลดลง รวมถึงท าให้พนักงานส่งผ่าน
การบริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น เชื่อมโยงไปถึงลูกค้าเกิด
ความพึงพอใจมาใช้บริการซ้ า ไปจนถึงการสร้างความ
ภักดีในฐานลูกค้า (Lee, 2012) อีกทั้งยังเป็นการลด
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการจ้างงานใหม่ และลดความ
เสี่ยงที่ประสิทธิภาพการด าเนินงานของโรงแรมจะลดลง
เนื่องจากการขาดผู้ปฏิบัติงาน  
 โรงแรมทุกระดับจ าเป็นต้องรักษาระดับมาตรฐาน 
ที่ก าหนด โดยเฉพาะโรงแรมที่ได้มาตรฐานระดับ 5 ดาว  
ที่ชี้วัดคุณภาพของโรงแรมในระดับสูงสุด อีกทั้งโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ยังมีจ านวน
พนักงานมากกว่าโรงแรมระดับอื่นๆ และมีการแบ่งแยก
งานบริหารและงานบริการอย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาไว้ 
ซึ่งพนักงานของโรงแรม 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อประโยชน์ให้อุตสาหกรรมโรงแรมได้น าไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และวางแผน 
กลยุทธ์จูงใจให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรได้มากขึ้น เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการแข่งขันและเพิ่มประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน ทั้งนี้ พนักงานเองก็จะได้รับการ
ดูแลให้พัฒนาทักษะ ความ สามารถ มีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้น มีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติหน้าที่ เห็นคุณค่าของตน
ในการขับเคลื่อนธุรกิจของโรงแรมหนึ่งๆ มากขึ้น และ
สร้างความได้เปรียบที่ยั่งยืนในธุรกิจต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล  ความ
ผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา 
 งานวิจัยนี้การศึกษาแนวคิดของการธ ารงรักษา
พนักงาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
ได้แก่ ต่อองค์กร และความผูกพันคุณภาพชีวิตการ
ท างาน รายละเอียดดังนี้ 
 
 การธ ารงรักษาพนักงาน 
 การธ ารงรักษาพนักงาน (job retention) หมายถึง 
การรักษาให้พนักงานอยู่กับองค์กร โดยสามารถสร้าง
ความผูกพัน ความภักดี และความรู้สึกที่ดีทั้งทางกาย
และจิตใจให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน โดยถือเป็นหน้าที่ของ
ทุกฝ่ายในองค์กรที่จะร่วมมือกันเพื่อหาแนวทางที่จะ
รักษา ดึงดูด และแนวทางการธ ารงรักษาพนักงาน เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขึ้นในองค์กร 
(Treeprasitchai, 2014) การธ ารงรักษาพนักงานอาจ
สะท้อนจากการรักษาพนักงาน ความตั้งใจจะลาออก
จากงาน ความตั้งใจขาดงานของพนักงาน (Limyotin, 
2012) หรืออัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่าความ
พึงพอใจ (Laptippamon, 2013) 
 ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของ Taunton, Krampitz 
and Wood (1989) มาใช้อธิบายถึงรูปแบบของปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาในองค์กร (theory model 
of retention) ดังนี้  
 1. ปัจจัยด้านบุคลากร (employee characteristics) 
หมายถึง โอกาสที่จะได้ท างานที่อื่น การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน วุฒิการศึกษา และภาระครอบครัว 
 2. ปัจจัยด้านภาระงาน (task requirement) หมายถึง 
การปฏิบัติหน้าที่ และการมีส่วนในการติดต่อสื่อสาร 
 3. ปัจจัยด้านองค์กร (organization characteristics) 
หมายถึง ค่าตอบแทน ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
และความก้าวหน้าในการได้เลื่อนต าแหน่ง  

 4. ปัจจัยด้านผู้บริหาร (manager characteristics) 
หมายถึง แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจ อิทธิพล และ
แบบของภาวะผู้น า 
 ในการนี้ พนักงานในองค์กรควรมีการปฏิบัติงานที่ไม่
จ าเจอยู่กับงานนั้นๆ ตลอดเวลา รวมทั้งต้องมีการเสริมสร้าง
ขวัญก าลังใจ มีแนวทางที่จะพัฒนาให้ก้าวหน้า ท าให้
พนักงานเห็นถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ซึ่งหาก
องค์กรท าได้จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
 
 ความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรและงานที่ท าอยู่ เป็นความรู้สึก
ภักดี รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร โดยมีการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และมีความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามของตนในการปฏิบัติงาน จากแนวคิด
ของ Meyer, Allen and Smith (1993) ได้จ าแนก
ความผูกพันต่อองค์กรตามปัจจัยที่สมาชิกยังจะคงธ ารง
อยู่กับองค์กร 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการทางด้านจิตใจ 
(affective commitment) หมายถึง ทัศนคติและ
ความรู้สึกที่ดีของพนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์กร
นั้นๆ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ยึดติดกับการปฏิบัติงาน 
มีความผูกพัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และมี
เป้าหมายการท างานส่วนบุคคลที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กร เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ท างาน
กับองค์กรต่อไป โดยมีทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อองค์กร 
มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกเพื่อปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งพนักงานที่มีความ
ต้องการทางจิตใจสูงจะคงอยู่กับองค์กรด้วยเหตุผลว่า 
“ต้องการที่จะอยู่ (want to)” 
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ (continuance 
commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจาก
พนักงานตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุนกับองค์กร
ที่อยู่ มากกว่าประโยชน์ที่จะได้จากองค์กรอื่นๆ ทั้งด้าน
จิตใจและด้านกายภาพอื่นๆ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน
ด้านการคงอยู่หรือด้านการลงทุนสูงนี้จะอยู่ด้วย “ความ
จ าเป็นต้องอยู่ (need to)” 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (normative 
commitment) หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่เป็น

ผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม ผ่านการรับรู้
ถึงบทบาทของความจ าเป็นด้านจริยธรรมที่ต้องรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ถือหน้าที่เป็นพันธะผูกพัน
หรือแรงกดดันที่สมาชิกรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบ โดยแสดง
ออกมาในลักษณะของความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคคล
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูงจะคงอยู่กับ
องค์กรด้วยเหตุผลว่า “ควรอยู่ (ought to)” 
 นอกจากนั้น แนวคิดที่น่าสนใจของ Dunham, Grube 
and Castaneda (1994) ได้ขยายปัจจัยที่ส่งผลต่อ
องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้านให้ชัดเจน
มากข้ึน ดังนี้ 
 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการด้านจิตใจ ได้แก่ 
การรับรู้คุณลักษณะงานในแง่ต่างๆ เช่น ความเป็น
อิสระในงาน ความส าคัญของงาน และการประเมินจาก
หัวหน้างาน การพึ่งพาได้ขององค์กร และการรับรู้การมี
ส่วนร่วมในการบริหาร 
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการ
คงอยู่ ได้แก่ อายุ อายุงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความ
ตั้งใจที่จะลาออก 
 3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน ได้แก่ ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหาร และการพึ่งพาได้ขององค์กร  
 ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยสามารถใช้
ท านายอัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจ 
(Laptippamon, 2013) และช่วยเสริมสร้างก าลังใจ
ให้แก่พนักงาน ก่อให้เกิดความร่วมมือ ความเชื่อมั่นใน
การปฏิบัติงาน รวมถึงสร้างมาตรฐานในการท างาน 
สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมทีดีในการท างาน 
และลดข้อขัดแย้งต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กร และ
องค์กรที่ไม่ได้ด าเนินกิจกรรมดังกล่าว ผลการศึกษาพบว่า 
องค์กรที่ด าเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กร 
ให้บริการลูกค้าดีขึ้น ส่งผลเชิงบวกด้านการท างานเป็นทีม 
และพนักงานมีขวัญก าลังใจ ช่วยลดอัตราเข้า-ออกของ
พนักงาน ตลอดจนดึงดูดความสนใจของพนักงานใหม่ให้
เข้ามาร่วมงานกับองค์กรมากขึ้น 
 จากการทบทวนนิยาม ความหมาย และแนวคิด
เร่ืองความผูกพันต่อองค์กรข้างต้น ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิด
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เบื้องต้น มาประยุกต์ใช้ เนื่องจากมีความครอบคลุมในมิติ
ย่อยต่างๆ ของความผูกพัน เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย
และสามารถน าไปปรับใช้ในการบริหารงานบุคคลของ
โรงแรมได้ โดยให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
(organizational commitment) ว่าหมายถึง ทัศนคติ
หรือความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่นและยอมรับต่อ
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร โดยทุ่มเทต่องานที่ตน
ได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถจ าแนกปัจจัยของ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการ
คงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน  
 นอกจากนี้ งานวิจัยของ Huang et al. (2007) 
สนับสนุนว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อการคงอยู่
ของพนักงาน ส่วน Treeprasitchai (2014) กล่าวว่า 
ความผูกพันและความภักดีส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
ระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และ Limyothin 
(2012) ท าการวิจัยและพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงาน
โรงแรมในประเทศไทย 
 
 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) 
ว่าเป็นความรู้สึกของพนักงานแต่ละคนที่มีต่อประสบการณ์ 
องค์ประกอบ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่องค์กรได้น าเสนอเพื่อ
ตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการทางร่างกาย
และจิตใจของพนักงาน ทั้งนี้ ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการ
ท างานแบ่งเป็น 8 ด้าน ตามแนวคิดของ Walton (1974) 
และ Kandasamy and Anceri (2009) ที่พัฒนาตัววัด
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ 8 ด้าน โดยผู้วิจัยน ามาเป็น
ตัวแปรย่อยในการศึกษาคุณภาพชีวิต โดยปรับเปลี่ยนให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัย 
อันได้แก ่
 1. ด้านผลตอบแทน คือ การได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรม 
และเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม 
เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งอื่นๆ ที่มีลักษณะงานที่
คล้ายคลึงกัน 

 2. ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพ
ในการท างาน คือ มีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพที่ดีของพนักงาน รวมไปถึง
การควบคุมเสียง สี แสง การถ่ายเทอากาศ ความเหมาะสม
ในการจัดสถานที่และอุปกรณ์ทันสมัย 
 3. ด้านความมั่นคงในหน้าท่ี คือ การให้ความสนใจ
ต่องานที่พนักงานได้รับมอบหมาย โดยต้องมีผลต่อการ
ธ ารงและเพิ่มความสามารถของพนักงาน ตลอดจนความรู้
และทักษะใหม่ๆ ท่ีสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ในอนาคต 
และเปิดโอกาสในการพัฒนาทักษะความสามารถเฉพาะ
ทางในสายงานของพนักงานด้วย 
 4. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน คือ การ
ให้โอกาสแก่พนักงาน เพื่อใช้และพัฒนาทักษะและ
ความรู้ของตน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนมีค่า และเกิด
ความรู้สึกท้าทายจากการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
 5. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม คือ การที่พนักงานมี
ความรู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จ และมีคุณค่าที่จะ
ท าให้พนักงานลดหรือปราศจากอคติ การท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์กร และมองไปถึง
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม  
 6. ด้านการบริหารองค์กรของผู้บริหาร คือ การมี
วัฒนธรรมองค์กรที่เคารพในสิทธิส่วนตัวของพนักงาน 
ยอมรับความขัดแย้งทางความคิด องค์กรมีการวาง
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
และบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาล และโปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได้ 
 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 
คือ การท างานของพนักงานแต่ละบุคคลควรมีความ
สมดุลกับบทบาทชีวิตส่วนตัว มีความสมดุลระหว่างการ
ใช้เวลาว่างของบุคคลหรือครอบครัวและความก้าวหน้า
ทางอาชีพและการได้รับรางวัลต่างๆ 
 8. ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์กร 
คือ การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรที่แสดงออกถึง
การมีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การก าจัดของเสีย  
นโยบายบริหารงาน การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วม
ในการรณรงค์ด้านการเมือง สังคม สิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่
จะก่อให้เกิดมุมมองที่ดีในความคิดของพนักงาน 
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เบื้องต้น มาประยุกต์ใช้ เนื่องจากมีความครอบคลุมในมิติ
ย่อยต่างๆ ของความผูกพัน เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย
และสามารถน าไปปรับใช้ในการบริหารงานบุคคลของ
โรงแรมได้ โดยให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
(organizational commitment) ว่าหมายถึง ทัศนคติ
หรือความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่นและยอมรับต่อ
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร โดยทุ่มเทต่องานที่ตน
ได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถจ าแนกปัจจัยของ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการ
คงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน  
 นอกจากนี้ งานวิจัยของ Huang et al. (2007) 
สนับสนุนว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อการคงอยู่
ของพนักงาน ส่วน Treeprasitchai (2014) กล่าวว่า 
ความผูกพันและความภักดีส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
ระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และ Limyothin 
(2012) ท าการวิจัยและพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงาน
โรงแรมในประเทศไทย 
 
 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) 
ว่าเป็นความรู้สึกของพนักงานแต่ละคนที่มีต่อประสบการณ์ 
องค์ประกอบ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่องค์กรได้น าเสนอเพื่อ
ตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการทางร่างกาย
และจิตใจของพนักงาน ทั้งนี้ ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการ
ท างานแบ่งเป็น 8 ด้าน ตามแนวคิดของ Walton (1974) 
และ Kandasamy and Anceri (2009) ที่พัฒนาตัววัด
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ 8 ด้าน โดยผู้วิจัยน ามาเป็น
ตัวแปรย่อยในการศึกษาคุณภาพชีวิต โดยปรับเปลี่ยนให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัย 
อันได้แก ่
 1. ด้านผลตอบแทน คือ การได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรม 
และเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม 
เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งอื่นๆ ที่มีลักษณะงานที่
คล้ายคลึงกัน 

 2. ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพ
ในการท างาน คือ มีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพที่ดีของพนักงาน รวมไปถึง
การควบคุมเสียง สี แสง การถ่ายเทอากาศ ความเหมาะสม
ในการจัดสถานที่และอุปกรณ์ทันสมัย 
 3. ด้านความมั่นคงในหน้าที่ คือ การให้ความสนใจ
ต่องานที่พนักงานได้รับมอบหมาย โดยต้องมีผลต่อการ
ธ ารงและเพ่ิมความสามารถของพนักงาน ตลอดจนความรู้
และทักษะใหม่ๆ ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ในอนาคต 
และเปิดโอกาสในการพัฒนาทักษะความสามารถเฉพาะ
ทางในสายงานของพนักงานด้วย 
 4. ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน คือ การ
ให้โอกาสแก่พนักงาน เพื่อใช้และพัฒนาทักษะและ
ความรู้ของตน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนมีค่า และเกิด
ความรู้สึกท้าทายจากการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
 5. ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม คือ การที่พนักงานมี
ความรู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จ และมีคุณค่าที่จะ
ท าให้พนักงานลดหรือปราศจากอคติ การท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์กร และมองไปถึง
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม  
 6. ด้านการบริหารองค์กรของผู้บริหาร คือ การมี
วัฒนธรรมองค์กรที่เคารพในสิทธิส่วนตัวของพนักงาน 
ยอมรับความขัดแย้งทางความคิด องค์กรมีการวาง
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
และบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาล และโปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได้ 
 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 
คือ การท างานของพนักงานแต่ละบุคคลควรมีความ
สมดุลกับบทบาทชีวิตส่วนตัว มีความสมดุลระหว่างการ
ใช้เวลาว่างของบุคคลหรือครอบครัวและความก้าวหน้า
ทางอาชีพและการได้รับรางวัลต่างๆ 
 8. ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์กร 
คือ การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรที่แสดงออกถึง
การมีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การก าจัดของเสีย  
นโยบายบริหารงาน การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วม
ในการรณรงค์ด้านการเมือง สังคม สิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่
จะก่อให้เกิดมุมมองที่ดีในความคิดของพนักงาน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ  - อายุ 
- การศึกษา - รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อการธ ารงรักษา
 พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร (Huang et al., 2007) 
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 ประชากรทีใ่ช้ในงานวจิัย คือ พนักงานประจ าทุกระดับ 
ที่ท างานในโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ที่ได้รับการตรวจมาตรฐานจากสมาคมโรงแรมไทยแล้ว 
จ านวนทั้งสิ้น 22 โรงแรม (Thai Hotels Association 
[THA], 2016) ในการนี้ โรงแรมระดับ 5 ดาว มีจ านวน
พนักงานมากกว่าโรงแรมระดับอื่นๆ และมีการจัดการและ
งานบริหารที่ชัดเจน จึงเหมาะสมที่จะน ามาใช้ท าการศึกษา
ในงานวิจัย 
 งานวิจัยนี้ก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยสูตรของ 
Yamane (1970) แบบไม่ทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอนก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และ
ความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่างอย่างน้อย 
384 คน และเลือกตัวอย่างในการวิจัยด้วยการสุ่มตัวอย่าง
แบบสะดวก (convenience sampling) ในโรงแรม
จ านวน 22 แห่งๆ ละ 20-30 คน 
 
 เครื่องมือที่ใช้ศึกษา  
 การวิจัยนี้ใช้เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามซึ่ง
แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้
การตั้งค าถามแบบตรวจสอบรายการ (checklist) จ านวน 
6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน ต าแหน่งงาน (แผนก
ส่วนหน้า-หลังของโรงแรม) และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 

 ส่วนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ซึ่งปรับเปลี่ยนจากแบบสอบถามงานวิจัย
ของ Limyothin (2012) และ Kumsapdee (2013) 
แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และ
ด้านบรรทัดฐาน ข้อค าถามด้านละ 5 ข้อ รวมทั้งหมด
จ านวน 15 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 5 ดาว ซึ่งปรับจากแบบสอบถามงานวิจัยของ 
Treeprasitchai (2014), Limyothin (2012) และ 
Kumsapdee (2013) แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพ
ในการท างาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่ ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม ด้าน
การบริหารองค์กรของผู้บริหาร ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการปฏิบัติงาน และด้านความภูมิใจต่อความ
รับผิดชอบขององค์กร ข้อค าถามด้านละ 5 ข้อ มีจ านวน
ทั้งสิ้น 40 ข้อ  
 ส่วนที่ 4 การธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 
ประยุกต์ค าถามจากงานวิจัยของ Treepasitchai (2014) 
มีข้อค าถามทั้งหมด 5 ข้อ  
 ในส่วนที่ 2 3 และ 4 ข้อค าถามเป็นแบบประเมินค่า 
5 ระดับ ของลิเคิร์ท (likert rating scales) เพื่อวัดระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ โดยใน
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 คะแนน 5 คือ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 4 คือ เห็นด้วย 3 คือ ไม่แน่ใจ 2 คือ ไม่เห็นด้วย 
และ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ส าหรับส่วนที่ 4 คะแนน 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 4 คือ เห็นด้วยมาก 3 คือ เห็นด้วย
ปานกลาง 2 คือ เห็นด้วยน้อย และ 1 คือ เห็นด้วยน้อย
ที่สุด มีเกณฑ์การแปลค่าคะแนนเฉลี่ยเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 
คะแนนเฉลี่ย การแปลค่าของส่วนที่ 2 3 และ 4 
4.21 – 5.00 มากที่สุด/เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
3.41 – 4.20 มาก/เห็นด้วย 
2.61 – 3.40 ปานกลาง/ไม่แน่ใจ 
1.81 – 2.60 น้อย/ไม่เห็นด้วย 
1.00 – 1.80 น้อยที่สุด/ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 
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 การตรวจสอบเครื่องมือ งานวิจัยนี้ได้มีการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาโดยใช้การหาดัชนีความสอดคล้อง 
IOC (Index of Item-Objective Congruence) จาก
อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เชี่ยวชาญผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถาม การเก็บข้อมูลเป็นท้ังแบบเผชิญหน้า (face 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
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variance) เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจากปัจจัย
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(multiple linear regression) เพื่อศึกษาระดับอิทธิพล
ของความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานที่
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ผลการวิจัย 
 ลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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141 คน (ร้อยละ 32.3) มีต าแหน่งงานระดับท่ัวไป จ านวน 
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 ความผูกพันต่อองค์กร การธ ารงรักษาพนักงาน 
และคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมระดับ 
5 ดาว 
 ด้านความผูกพันต่อองค์กร พนักงานโรงแรมระดับ 
5 ดาว มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานในระดับ
มากที่สุด โดยมีความภาคภูมิใจในโรงแรมที่ตนท างาน  
ทุ่มเท เสียสละให้โรงแรมได้อย่างเต็มความสามารถ  
รองลงมาในระดับมาก คือ ความผูกพันทางด้านจิตใจและ
ด้านการคงอยู่ โดยเห็นว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของโรงแรม 
รู้สึกว่าโรงแรมที่ตนท างานอยู่สร้างแรงบันดาลใจที่ ดี 
และมีสวัสดิการ ผลประโยชน์ต่างๆ ที่ดีกว่าโรงแรมอื่น 
เป็นต้น  
 ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน พนักงานโรงแรมระดับ 
5 ดาว มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความมั่นคงในหน้าที่ 
ในระดับมากที่สุด โดยพนักงานมั่นใจว่างานท่ีท าอยู่น่าสนใจ 
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ตนเหมาะสมกับงานที่ท าอยู่ รวมทั้งได้ใช้ความสามารถ
และทักษะในงานที่ปฏิบัติเท่าที่ต้องการ และมีโอกาส
เติบโตภายในโรงแรมนั้นๆ รองลงมา คือ ด้านความภูมิใจ
ต่อความรับผิดชอบขององค์กร โดยพนักงานรู้สึกภูมิใจว่า
โรงแรมมีชื่อเสียงที่ดี ท าประโยชน์ให้สังคม ไม่เอาเปรียบ
ผู้อื่น ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และด้านการบริหาร
องค์กรของผู้บริหาร พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน สามารถแสดงความคิดเห็น
และเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ ต่อมา คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงาน ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพ
ในการท างาน ด้านผลตอบแทน พนักงานได้รับสวัสดกิาร
ที่เพียงพอ ผลตอบแทนยุติธรรมตามกฎหมายแรงงาน 
และในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน  
 

พนักงานมีภาระงานมากเกินไปในระดับปานกลาง แต่ก็
สามารถท าให้เสร็จสิ้นภายในเวลาที่ก าหนด ไม่ส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัวในระดับมาก  
 ด้านการธ ารงรักษาพนักงาน พนักงานโรงแรมระดับ 
5 ดาว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การสร้างความตระหนักถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม รองลงมา คือ การ
พัฒนาและน านวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาช่วยส่งเสริมทักษะ
และอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน มีความ 
ก้าวหน้าในสายอาชีพต าแหน่งงานตามความเหมาะสม
ตามความสามารถและผลงาน และมีข้ันตอนการเข้าถึง
ผู้บริหารและหัวหน้างานไม่ซับซ้อน ตามล าดับ รายละเอียด
ดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 ความผูกพันต่อองค์กร การธ ารงรักษาพนักงาน และคุณภาพชีวติการท างานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 

ตัวแปรในการวิจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน แปลผล 

ความผูกพันต่อองค์กร 4.06 0.553 มาก 
- ด้านบรรทัดฐาน 4.30 0.547 มากที่สุด 
- ด้านจิตใจ 4.20 0.591 มาก 
- ด้านการคงอยู ่ 3.67 0.522 มาก 

คุณภาพชีวิตการท างาน 4.08 0.593 มาก 
- ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 4.21 0.585 มากที่สุด 
- ด้านความภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์กร 4.19 0.603 มาก 
- ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม 4.18 0.576 มาก 
- ด้านการบริหารองค์กรของผู้บริหาร 4.18 0.576 มาก 
- ด้านการพฒันาศักยภาพของพนักงาน 4.17 0.562 มาก 
- ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 4.04 0.606 มาก 
- ด้านผลตอบแทน 3.98 0.665 มาก 
- ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏบิัติงาน 3.70 0.575 มาก 

การธ ารงรักษาพนักงาน 4.00 0.660 มาก 
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หมายเหตุ * p < 0.05 

อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อ
องค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อการธ ารง
รักษาพนักงาน 

การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ความ
ผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อ
การธ ารงรักษาพนักงาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
มีดังต่อไปนี้  

พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ต าแหน่งงาน 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

การธ ารงรักษาพนักงานแตกต่างกัน โดยพนักงานระดับ
ผู้บริหารมีคะแนนการธ ารงรักษาสูงสุด รองลงมาคือ
ระดับหัวหน้างาน และระดับพนักงานทั่วไป ตามล าดับ 
และพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 30 ,000 บาท จะมี
คะแนนการธ ารงรักษาพนักงานสูงกว่าพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 30,000 บาท ส่วนปัจจัยด้านเพศ อายุ 
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกัน มี
ระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ปัจจัยสว่นบุคคลที่มตี่อการธ ารงรักษาพนักงาน 

ตัวแปร ค่าตัวแปร Mean S.D. ค่าสถิติ t/F p-value 
 

เปรียบเทียบ 

เพศ 1) ชาย 203 คน 
2) หญิง 233 คน 

4.060 
3.951 

0.666 
0.650 

t = 1.728 0.085  

อายุ 1) 18-20 ปี 
2) 21-30 ปี 
3) 31-40 ปี 
4) 41-50 ปี 
5) 51-60 ปี 
6) 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 

F = 1.481 0.195  

ระดับการศึกษา 1) ต่ ากว่าปริญญาตร ี
2) ปริญญาตร ี
3) สูงกว่าปริญญาตร ี

3.985 
4.003 
4.160 

0.664 
0.656 
0.673 

F = 0.481 0.617  

ประสบการณ์ในการท างาน 1) ต่ ากว่า 1 ป ี
2) 1-3 ปี 
3) 4-6 ปี 
4) 7-10 ปี 
5) 10 ปีขึ้นไป 

4.025 
3.945 
4.041 
3.871 
4.114 

0.623 
0.590 
0.648 
0.753 
0.659 

F = 1.356 0.248  

ต าแหน่งงาน 1) ทั่วไป 
2) หัวหน้า 
3) ผู้บริหาร 

3.933 
4.084 
4.692 

0.634 
0.681 
0.487 

F = 10.171* <0.001 3)2) 
2)1) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (บาท) 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 

F = 6.010* <0.001 1)6) 
2)6) 
3)4) 
3)6) 

รายคู่ 
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 ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตการท างาน
ในภาพรวมมีอิทธิพลทางบวกในระดับปานกลางต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว โดยคุณภาพ
ชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว มากที่สุด รองลงมา คือ 

ความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ หากพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีหรือ
เพิ่มขึ้น ความต้องการที่จะรักษาสถานภาพการเป็น
พนักงานของตนต่อโรงแรมที่ท างานอยู่ ณ ปัจจุบันก็จะ
สูงขึ้น เช่นเดียวกัน รายละเอียดดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 วิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม
 ระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรต้น สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน t p R2 
คุณภาพชีวิตการท างาน 0.767 24.93* <0.001 0.589 
ความผูกพันต่อองค์กร 0.642 16.36* <0.001 0.412 
หมายเหตุ * p < 0.05 

 
 เมื่อพิจารณารายด้านของความผูกพันต่อองค์กรและ
คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และ
ด้านบรรทัดฐานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์คาดการณ์ 
การธ ารงรักษาพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย

ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน สามารถอธิบายความ
ผันแปรของการธ ารงรักษาพนักงานได้ร้อยละ 41.9 ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
สูงสุด คือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมา คือ ด้านการคงอยู่ 
และด้านจิตใจ รายละเอียดดังตารางที่ 4 
 

 
ตารางที่ 4 วิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรรายด้านต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผูกพันต่อองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน t p R2 
ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู ่
ด้านบรรทัดฐาน 

0.136 
0.216 
0.385 

2.589* 
4.374* 
7.201* 

0.010 
0.000 
0.000 

0.419 

หมายเหตุ * p < 0.05 
 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ด้าน สามารถ
อธิบายความผันแปรของการธ ารงรักษาพนักงานได้
ร้อยละ 61.2 มีปัจจัย 4 ด้าน จากทั้งหมด 8 ด้าน โดย 
ด้านที่มีอิทธิพลสูงที่สุด คือ ด้านการบริหารองค์กรของ

ผู้บริหาร ด้านผลตอบแทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงาน และด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบ
ขององค์กร ตามล าดับ รายละเอียดดังตารางที่ 5 
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 ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตการท างาน
ในภาพรวมมีอิทธิพลทางบวกในระดับปานกลางต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว โดยคุณภาพ
ชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว มากท่ีสุด รองลงมา คือ 

ความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ หากพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีหรือ
เพิ่มขึ้น ความต้องการที่จะรักษาสถานภาพการเป็น
พนักงานของตนต่อโรงแรมที่ท างานอยู่ ณ ปัจจุบันก็จะ
สูงขึ้น เช่นเดียวกัน รายละเอียดดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 วิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรม
 ระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรต้น สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน t p R2 
คุณภาพชีวิตการท างาน 0.767 24.93* <0.001 0.589 
ความผูกพันต่อองค์กร 0.642 16.36* <0.001 0.412 
หมายเหตุ * p < 0.05 

 
 เมื่อพิจารณารายด้านของความผูกพันต่อองค์กรและ
คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และ
ด้านบรรทัดฐานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์คาดการณ์ 
การธ ารงรักษาพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย

ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน สามารถอธิบายความ
ผันแปรของการธ ารงรักษาพนักงานได้ร้อยละ 41.9 ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
สูงสุด คือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมา คือ ด้านการคงอยู่ 
และด้านจิตใจ รายละเอียดดังตารางที่ 4 
 

 
ตารางที่ 4 วิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรรายด้านต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผูกพันต่อองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน t p R2 
ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู ่
ด้านบรรทัดฐาน 

0.136 
0.216 
0.385 

2.589* 
4.374* 
7.201* 

0.010 
0.000 
0.000 

0.419 

หมายเหตุ * p < 0.05 
 
 ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ด้าน สามารถ
อธิบายความผันแปรของการธ ารงรักษาพนักงานได้
ร้อยละ 61.2 มีปัจจัย 4 ด้าน จากทั้งหมด 8 ด้าน โดย 
ด้านที่มีอิทธิพลสูงที่สุด คือ ด้านการบริหารองค์กรของ

ผู้บริหาร ด้านผลตอบแทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงาน และด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบ
ขององค์กร ตามล าดับ รายละเอียดดังตารางที่ 5 
 

 
 
 
 
 

ตารางที่ 5 วิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานรายด้านต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว  
 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผูกพันต่อองค์กร 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอยมาตรฐาน 

t p R2 

ด้านผลตอบแทน 
ด้านความปลอดภยัและเงื่อนไขทางกายภาพในการท างาน 
ด้านความมั่นคงในหน้าที่ 
ด้านการพฒันาศักยภาพของพนกังาน 
ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม 
ด้านการบริหารองค์กรของผู้บริหาร 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัตงิาน 
ด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์กร 

0.251 
0.014 
-0.047 
0.196 
0.032 
0.283 
0.010 
0.168 

5.610* 
0.297 
-0.921 
3.577* 
0.678 
5.246* 
0.266 
3.321* 

0.000 
0.766 
0.358 
0.000 
0.498 
0.000 
0.790 
0.001 

0.612 

หมายเหตุ * p < 0.05 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อ
องค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานของโรงแรมระดับ 5 ดาว โดยสามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ต าแหน่งงาน 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาพนักงานแตกต่างกัน โดยระดับผู้บริหาร
จะมีระดับความคิดเห็นในการธ ารงรักษาพนักงานมาก
ที่สุด รองลงมา คือ หัวหน้า และระดับทั่วไป ตามล าดับ 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Limyothin (2012) ที่ระบุว่า 
พนักงานกลุ่มหัวหน้างานและพนักงานทั่วไปมีความ
คิดเห็นแตกต่างกัน โดยความต้ังใจจะลาออกจากงาน
ของพนักงานทั้งสองกลุ่มในโรงแรมไทยมีความแตกต่างกัน 
ซึ่งอาจเกิดจากผลตอบแทน โอกาส และสวัสดิการใน
การท างานที่แตกต่างกัน นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ
ผลวิจัยของ Mowday, Porter and Steers (1982) ที่พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และส่งผลการธ ารงอยู่ของพนักงานแต่ละคนภายใน
องค์กรต่างกัน ดังนั้น จึงเป็นไปได้ที่พนักงานที่มีรายได้
ต่างกัน จะมีความคิดเห็นและพฤติกรรมแตกต่างกันต่อ
การธ ารงอยู่ในองค์กร อาจเนื่องจากต าแหน่งงานหัวหน้า
งานจะมีผลตอบแทน โอกาสและสวัสดิการมากกว่า

พนักงานทั่วไป จึงท าให้สามารถท างานกับองค์กรต่อไป
ได้มากกว่าเมื่อเทียบกับพนักงานทั่วไป 
 ส่วนพนักงานที่มีปัจจัยด้านเพศ อายุ การศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงานแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ อาจเนื่องการท างานในโรงแรม
อาจมีระเบียบ ข้อบังคับ สวัสดิการที่ไม่ต่างกันระหว่าง
เพศ ท าให้ความคิดเห็นที่มีต่อการธ ารงรักษาในพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Treepasitchai 
(2014) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 
5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และพบว่าปัจจัยด้านเพศ
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งานวิจัยของ Wiriyakangsanon (2014) เรื่องปัจจัยที่มี
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ของพนักงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Limyothin 
(2012) ที่ท าการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างของ
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน
ของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย โดยกล่าวว่า การศึกษา
ที่แตกต่างกันไม่ได้ท าให้ความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
ซึ่งการที่ระดับการศึกษาไม่มีผลอาจมาจากปัจจัยอื่นๆ 
เช่น พนักงานทุกคนต้องเข้าร่วมอบรมและฝึกฝนทักษะ
เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการท างานและสร้างโอกาส
พัฒนาการท างานที่เท่าเทียมกัน  
 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
มีอิทธิพลทางบวกต่อการธ ารงรักษาพนักงานโรงแรมระดับ 
5 ดาว เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรช่วยเสริมสร้าง
ก าลังใจและความเชื่อมั่นในองค์กรที่พนักงานปฏิบัติงาน 
(American Society for Training & Development 
[ASTD] as cited in Paradise, 2008) พนักงานมีความ
พึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
และการพึ่งพาได้ขององค์กร ตรงกับทฤษฎีของ Dunham 
et al. (1994) ว่าด้วยปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร และสอดคล้องกับทฤษฏีของ Meyer et al. (1993) 
ที่กล่าวว่า หากพนักงานมีความภาคภูมิใจ เกิดแรงบันดาลใจ
ในการท างาน และมั่นใจในผลประโยชน์ที่ได้รับ น าไปสู่
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร และยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Treepasitchai (2014) และ Limyothin 
(2012) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงานและการลาออก  
 ในขณะที่คุณภาพชีวิตการท างานนั้นเป็นการศึกษา
แนวทางความเป็นมนุษย์และสังคมโดยรวมเพื่อสนอง
ความต้องการของมนุษย์ให้เกิดความพึงพอใจ จึงเกิด
แรงผลักดันให้มีความสัมพันธ์กับการธ ารงอยู่ของ
พนักงานในโรงแรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องความ 
สัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการธ ารงรักษา
พนักงานของ Sirikamfull (2007) ซึ่งกล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรสามารถน ามาใช้ท านายพฤติกรรมการคงอยู่
ของพนักงานได้ และงานวิจัยของ Deery and Jago (2015) 
และ Amornwittawat (2012) ยังเห็นสอดคล้องว่า 
คุณภาพชีวิตมีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงาน 
และมีความสัมพันธ์ด้านลบต่อการลาออก เมื่อพิจารณา
การบริหารองค์กรของผู้บริหารรายด้าน ได้แก่ ด้าน
ผลตอบแทน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และ

ด้านความภาคภูมิใจต่อความรับผิดชอบขององค์กรพบว่า 
มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Wailertsak and Matjirapa (2016) ที่พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลท าให้พนักงานลาออกลดลง ได้แก่ ด้านการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคล ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
ด้านการบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอภาค 
และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ในขณะที่
อีก 4 ปัจจัยที่เหลือโดยเฉพาะด้านความมั่นคงที่มีระดับ
ความสัมพันธ์และอิทธิพลทางลบ ซึ่งอาจเกิดจากความ
ไม่พึงพอใจในโอกาสที่จะเติบโตในโรงแรม ตามระดับ
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบกับปัจจัย
ร่วมอื่นๆ เช่น ภาระงานหรือชีวิตส่วนตัว ช่วงเวลาพักผ่อน 
และปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
 ข้อ เสนอแนะส าหรับผู้ประกอบการโรงแรม 
สามารถน าผลการวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กร และ
คุณภาพชีวิตการท างานไปประกอบการตัดสินใจวางแผน
กลยุทธ์และจัดท าแผนปฏิบัติการที่มีมาตรฐานและ
ประสิทธิภาพเพื่อดึงดูดให้พนักงานอยู่กับโรงแรมนานขึ้น 
โดยผู้ประกอบการโรงแรมควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านความมั่นคงในหน้าท่ี ควบคู่ไปกับด้านการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงาน และความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการคงอยู่และด้านจิตใจ โดยวางแผนโอกาสเส้นทาง
การท างานให้พนักงานอย่างชัดเจน เสนอทางเลือกที่
หลากหลายและเปิดกว้าง เช่น นโยบายการท างานข้าม
สายงานที่ท าอยู่ การจัดชุดกิจกรรม ฝึกอบรมต่างๆ เพื่อ
น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง เพื่อให้เล็งเห็นถึงโอกาสในการ
เติบโตในโรงแรม เกิดเป็นความมั่นคงและท้าทาย
คุณสมบัติในการท างานของพนักงาน ทั้งยังสร้างนิสัยใฝ่รู้
ให้พนักงาน ท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเพิ่มข้ึนใน
ระยะยาวอีกด้วย  
 นอกจากนั้นโรงแรมสามารถน ามาด าเนินกลยุทธ์
ร่วมกับด้านความสัมพันธ์ทางสังคม โดยเผยแพร่ 
ประชาสัมพันธ์ และเชิญชวนพนักงานให้เข้าร่วมกิจกรรม
สาธารณะที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อชุมชนโดยรอบ ซ่ึงจะ
ท า ให้พนักงานและชุมชนโดยรอบเกิดการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด สร้างขวัญก าลังใจในหมู่
ผู้ปฏิบัติงาน มีการปฏิสัมพันธ์และการร่วมมือกันปฏิบัติ
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น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง เพื่อให้เล็งเห็นถึงโอกาสในการ
เติบโตในโรงแรม เกิดเป็นความมั่นคงและท้าทาย
คุณสมบัติในการท างานของพนักงาน ทั้งยังสร้างนิสัยใฝ่รู้
ให้พนักงาน ท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเพิ่มข้ึนใน
ระยะยาวอีกด้วย  
 นอกจากนั้นโรงแรมสามารถน ามาด าเนินกลยุทธ์
ร่วมกับด้านความสัมพันธ์ทางสังคม โดยเผยแพร่  
ประชาสัมพันธ์ และเชิญชวนพนักงานให้เข้าร่วมกิจกรรม
สาธารณะที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อชุมชนโดยรอบ ซ่ึงจะ
ท า ให้พนักงานและชุมชนโดยรอบเกิดการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด สร้างขวัญก าลังใจในหมู่
ผู้ปฏิบัติงาน มีการปฏิสัมพันธ์และการร่วมมือกันปฏิบัติ

หน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นไป เกิดเป็นความผูกพันต่อโรงแรมทั้งใน
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมที่สามารถน าไปบอกเล่าแก่
ครอบครัวและสังคมได้   
 ด้านการบริหารองค์กรของผู้บริหาร ควรให้พนักงาน
ได้รับข้อมูล ข่าวสาร ความเป็นไปของโรงแรมที่ถูกต้อง
เป็นจริงอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้รู้สึกถึงความโปร่งใส และ
ความยุติธรรมของโรงแรม พิจารณาล าดับชั้นของ
ต าแหน่งงานให้ซับซ้อนน้อยลง เน้นให้พนักงานวิเคราะห์ 
ประเมินสถานการณ์ และกระจายให้อ านาจในการตัดสินใจ 
ให้โอกาสในการแสดงความสามารถแก่พนักงานแต่ละ
บุคคลมากขึ้น เปิดรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของ
พนักงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่าของการท างาน
และการธ ารงอยู่ในโรงแรมของตน นอกจากนั้นแล้วควร
มีการพิจารณาปรับฐานเงินเดือน ให้ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมตามกฎหมาย และจัดสวัสดิการที่ยืดหยุ่น
เหมาะสมกับพนักงานเป็นกลุ่มๆ ไป ทั้งนี้ เนื่องจาก
พนักงานแต่ละคนมีความจ าเป็นและความรู้ในเรื่องของ
การเงินที่แตกต่างกัน การจัดแผนพัฒนาให้ค าปรึกษา
ด้านการจัดการเงินออมแก่พนักงานอาจจะเป็นอีก
ทางเลือกหนึ่ง  
 ด้านความปลอดภัยและเงื่อนไขทางกายภาพในการ
ท างาน โรงแรมควรปรับการท างานให้เป็นแบบกายศาสตร ์
(ergonomics) ค านึงถึงความสะดวกสบายและสุขอนามัย
ในการท างานของพนักงาน เนื่องจากการท างานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมนั้นมีชั่วโมงการท างานที่ค่อนข้าง
นานกว่าบางอาชีพ พนักงานบางแผนกอาจต้องนั่ง ยืน หรือ
เดินตลอดทั้งวัน สิ่งเล็กน้อยอย่างเช่นไฟที่สว่างมากเกินไป 
เก้าอี้ที่แข็งนั่งไม่สะดวก ลิฟต์พนักงานที่ต้องรอนาน หรือ
ขั้นตอนงานเอกสารต่างๆ ที่เกินความจ าเป็น ก็อาจ
ก่อให้เกิดความร าคาญหรือความเครียดสะสม และอาจ
เป็นเหตุผลหนึ่งของการลาออกได้ หากใส่ใจปรับปรุง
พื้นที่ น าอุปกรณ์ต่างๆ ที่เอื้ออ านวยต่อการท างานและ
ประหยัดเวลาท างานได้มากขึ้น สุขภาพกายและจิตของ
พนักงานก็จะดีขึ้น งานก็จะดีตาม ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานก็จะถูก
เติมเต็มด้วยการรับรู้ และรู้สึกถึงความเอาใจใส่และข้อดี
ต่างๆ ในการท างานอยู่ที่โรงแรมด้วยเช่นกัน 
 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 1. การวิจัยในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่มี
ลักษณะเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ในครั้งต่อไป ควรเพิ่มการท าวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อให้เห็น
ความแตกต่างของข้อมูลเชิงลึกในมุมมองพนักงานมากกว่า
ผลการวิเคราะห์จากค่าทางสถิติเพียงด้านเดียว 
 2. การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะในโรงแรมระดับ 5 ดาว ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นอาจมีการศึกษาในพื้นที่อื่นๆ 
เพื่อให้ทราบถึงความเห็นที่แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างอื่นๆ 
เช่น โรงแรมระดับ 3 ดาว หรือโรงแรม 5 ดาวในจังหวัด
อื่นๆ เป็นต้น 
 3. อาจมีการใช้ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้อง
กับการลาออก หรือการธ ารงรักษาพนักงาน ควรเพิ่ม
ปัจจัยด้านจ านวนโรงแรมที่กลุ่มตัวอย่างเคยท างานมา 
เพื่อให้เห็นถึงสถิติและอัตราเฉลี่ยของการเปลี่ยนงาน
ของพนักงานโรงแรมมากข้ึน ท้ังยังน่าจะสามารถน ามา
วิเคราะห์สถิติการเปลี่ยนงานของพนักงานโรงแรมในแต่ละ
ช่วงวัยได้ด้วย  
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