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บทคัดยอ  
งานวิจัยนี้ ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานโรงแรม โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือพนักงานโรงแรมเครือขาย
ภายในประเทศ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมจํานวน 3 แหง โดยใชการสุมตัวอยางแบบโควตา 
และแบบตามสะดวก สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐานคือ t-test ANOVA การเปรียบเทียบรายคู (Post Hoc) 
และ คาสหสัมพันธเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับมาก โดย
ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ดานลักษณะองคการ และลักษณะงาน มีระดับเห็นดวยมาก
ท่ีสุด และดานประสบการณในงาน มีระดับเห็นดวยมาก ระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยูใน
ระดับมาก พิจารณารายดานพบวา ดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ และดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ อยูในระดับ
มากท่ีสุด และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ อยูใน
ระดับมาก การพิสูจนสมมติฐานท่ี 1 พบวา อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานท่ีตางกัน มีผลให
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน การพิสูจนสมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4 พบวา ปจจัยท้ัง 3 ดานท่ีศึกษา
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

คําสําคัญ: ความผูกพันตอองคการ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ โรงแรมเครือขายภายในประเทศ 
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 Abstract  

This research studied the level of organizational commitment and the factors that 
affect the organizational commitment of the hotel staff. This study used questionnaires to 
collect data from hotel staff working in 3 domestic networks in Mueang district, Chiang Mai 
province. This research used quota and convenience sampling methods. The statistics used 
to test the hypothesis were the t-test, ANOVA with Post Hoc analysis, and Pearson's 
correlation. Research result indicated the sample has a high level of organizational 
commitment. Factors affecting organizational commitment, organization characteristics 
and job characteristics are at the most agreed level, while work experience factors are 
at a very agreed level. The result exhibited overall organizational commitment is high. 
Considering each aspect, the strong confidence and acceptance of the organization’s goals 
and values dimension and a willingness to devote an excellent effort for the organization’s 
benefit dimension are at the highest level. The strong desire to maintain the membership of 
the organization dimension is at a high level. Test of hypothesis 1 found that differentiation 
in age, education level, and work positions relate to the variation of organizational 
commitment level. Test of 2nd, 3rd, and 4th hypotheses found three studied factors related 
to organizational commitment at a high level. 

Keywords:  Organizational commitment, Factors affecting organizational commitment, 
Domestic hotel network 

 
บทนํา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคการแขงขัน องคการตางพยายามดึงดูด สรรหาและคัดเลือก
คนท่ีมีความรูความสามารถ ทักษะ รวมท้ังมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงไปสูเปาหมายเดียวกับองคการ 
ใหเขามาทํางานรวมกัน อีกท้ังตองพยายามรักษาคนท่ีมีคุณภาพเหลานี้ใหอยูกับองคการนานท่ีสุด โดยใช
กลยุทธตาง ๆ เพื่อสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน (พิชิต เทพวรรณ, 2554, น. 174) และ
ถึงแม “คน” จะสําคัญตอความสําเร็จขององคการ แตผูท่ีจะสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการได มีเพียง
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการเทานั้น เนื่องจากพนักงานกลุมนี้ พรอมทุมเทและผลักดันใหองคการ
บรรลุตามเปาหมายท่ีต้ังไว และชวยลดตนทุนขององคการ จากผลการวิจัยหลายช้ิน (Arustei, 2013; 
Lam, Lo, & Chan, 2002; Yildirim, Acar, Bayraktar, & Akova, 2015) แสดงใหเห็นวา ความผูกพัน
ตอองคการมีความสัมพันธกับอัตราการลาออก การขาดงาน ผลิตภาพ คุณภาพของผลงาน และท่ีสําคัญ
ความผูกพันตอองคการจะชวยรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไมใหออกไปอยูกับคูแขง ดังนั้น การสงเสริมให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการจึงมีความสําคัญกับการดําเนินงานขององคการ ประกอบกับในปจจุบัน 
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 พนักงานสวนใหญท่ีเปนกําลังสําคัญใหองคการประสบความสําเร็จ คือ พนักงานรุนใหม ซึ่งมีพฤติกรรมท่ี
ไมอยูนิ่ง แสวงหาความสําเร็จอยูตลอดเวลา มีความจงรักภักดีตอองคการในระดับท่ีนอยเมื่อเปรียบเทียบ
กับคนรุนกอน และพรอมท่ีจะเปล่ียนงานเมื่อเขาพบโอกาสท่ีดีกวา (กังวาน ยอดวิศิษฎศักด์ิ, 2557, น. 7) 
องคการจึงควรใหความสําคัญอยางมากในการสรางความผูกพันระหวางองคการกับพนักงานรุนใหมเพื่อ
ประโยชนขององคการ จึงทําใหความผูกพันตอองคการเปนประเด็นท่ีนักวิชาการและนักบริหารยังคงใหความ
สนใจอยางตอเนื่องต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551, น. 107; กังวาน ยอดวิศิษฎศักด์ิ, 
2557, น. 2) ท้ังนี้ ความผูกพันตอองคการ คือ ภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกยึดมั่นในองคการของตน ยอมรับ
เปาหมายขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทความอุตสาหะในการทํางานใหแกองคการ และปรารถนาท่ีจะอยู
ในองคการตอไป (Steers & Porter, 1979 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, น. 317)  
 ธุรกิจโรงแรมมีความจําเปนตองใชบุคลากรจํานวนมาก และแตกตางจากธุรกิจภาคการผลิต 
เนื่องจากเปนธุรกิจท่ีเนนการใหบริการ (Service oriented) และมีความแปรปรวนของความตองการ 
(Demand variation) ท่ีข้ึนอยูกับความตองการของลูกคาเปนหลัก (สุภาภรณ ประสงคทัน, 2555)  
อีกท้ังยังออนไหวมากตอผลกระทบจากสถานการณตาง ๆ ท้ังดานเศรษฐกิจและการเมือง มีอัตราการ
แขงขันสูง เนื่องจากมีการเติบโตอยางรวดเร็ว สงผลโดยตรงตออัตราการเขาออกงานของพนักงานทุก
ระดับ โดยเฉพาะโรงแรมในเมืองทองเท่ียวขนาดใหญ การบริหารทรัพยากรมนุษยในโรงแรมจึงหันมาให
ความสําคัญกับการรักษาพนักงานมากยิ่งข้ึน เนื่องจากการรับพนักงานใหมใหเพียงพอและตรงตามความ
ตองการขององคการ จะมีตนทุนสูงกวาการรักษาพนักงานเกา ตนทุนเหลานี้ ไดแก การสรรหา การคัดเลือก 
การพัฒนา และคาเสียโอกาส เปนตน อีกท้ังงานโรงแรมตองอาศัยพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ  
มีทักษะการใหบริการเปนอยางดี มีทัศนคติท่ีดีตองานบริการ มีการปฏิบัติท่ีดีตอลูกคาอยางเต็ม
ความสามารถ มีความภาคภูมิใจในอาชีพ และมีคานิยมท่ีสอดคลองกับองคการ ซึ่งพนักงานท่ีมีลักษณะ
ขางตนคือ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการนั่นเอง (ภูวดล บุญอ่ํา, 2558, น. 12) 
 สาเหตุท่ีคณะผูวิจัยเลือกศึกษาโรงแรมเครือขายในประเทศ ในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมนั้น 
เพราะเปนเมืองทองเท่ียวสําคัญ มีสถานท่ีทองเท่ียวและกิจกรรมการทองเท่ียวหลากหลาย ท่ีดึงดูด
นักทองเท่ียวท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศไดดี จากขอมูลป 2558 มีนักทองเท่ียวมาเยือนจังหวัด
เชียงใหมท้ังส้ินจํานวน 9,286,307 คน โดยมีการเขาในสถานประกอบการท่ีพักแรมท้ังส้ินจํานวน 
7,109,038 คน สงผลใหอุตสาหกรรมการบริการและทองเท่ียวมีการเติบโตอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะ
ธุรกิจท่ีพักและโรงแรมท่ีมีอัตราการเขาพักอยูในระดับสูงอยางตอเนื่อง จํานวนหองพักขยายตัวอยางกาว
กระโดดจากป 2552 ท่ีมหีองพักจํานวน 22,493 หอง เพิ่มเปนจํานวน 34,510 หอง (กรมการทองเท่ียว, 
2559) จังหวัดเชียงใหมจึงถือเปนทําเลท่ีมีการแขงขันสูง ท้ังจากโรงแรมท่ีเปนเครือขายและโรงแรมท่ีเปน
ของกลุมทุนทองถ่ิน (กิตตินันท นาคทอง, 2560) ซึ่งอาจนํามาซึ่งอัตราการลาออกของพนักงานสูง 
เนื่องจากการแยงตัวบุคลากรระหวางกิจการ หรือการเปล่ียนงานของพนักงาน เนื่องจากมีองคการให
เลือกมากข้ึน การวิจัยเรื่องความผูกพันตอองคการ จึงอาจนํามาซึ่งแนวทางท่ีชวยลดปญหาเหลานี้  
ชวยสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ รวมถึงชวยพัฒนาความสามารถในการดําเนินการใหกับ
ธุรกิจโรงแรมได 
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 นอกจากนี้ คณะผูวิจัยยังเล็งเห็นวา พนักงานโรงแรมท่ีมีความผูกพันตอองคการนั้น มีความสําคัญ
ตอการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรมในเชียงใหมอยางมาก การศึกษาครั้งนี้ จึงมีวัตถุประสงคเพื่อทราบถึง
ปจจัยท่ีเกี่ยวของและแนวทางในการสรางเสริมใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงข้ึน โดยได
ทําการศึกษาพนักงานท่ีทํางานในโรงแรมเครือขายภายในประเทศ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม  
ซึ่งเปนกลุมธุรกิจโรงแรมท่ีมีศักยภาพสูงในการแขงขันและการเติบโตอยางตอเนื่อง และไดใชกรอบแนวคิดของ 
Mowday, Porter, and Steers (1982, p. 31) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในงาน 
และลักษณะองคการ มีผลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ คณะผูวิจัยคาดวา ผลจากงานวิจัยนี้ จะนํามา
ซึ่งประโยชนตอการบริหารบุคลากรและหนวยงานของโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม เพื่อท่ีจะนําพาไปสู 
การบรรลุซึ่งเปาหมายสูงสุดขององคการไดในท่ีสุด  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมเครือขายภายในประเทศ  
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
ของพนักงานโรงแรมเครือขายภายในประเทศ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินนี้ไดมีการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี ้
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
สมมติฐานการวิจัย 

โดยมีการกําหนดสมมติฐานการวิจัยไวดังนี้ 
1. พนักงานท่ีมีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน (H1) 
2. ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (H2) 
3. ปจจัยดานประสบการณในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (H3) 
4. ปจจัยดานลักษณะองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (H4) 

  

Demographic characteristics 

Job characteristics 

Work experiences 

Organization characteristics 

Organizational commitment 

H1 

H4 

H3 

H2 
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 ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ กําหนดขอบเขตการวจัิยโดยสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับและปจจัยท่ีมี
ผลตอความผูกพันตอองคการ โดยมีประชากรท่ีศึกษา คือ พนักงานท่ีทํางานอยูในโรงแรมเครือขาย
ภายในประเทศ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ประกอบดวย 3 เครือขาย คือ โรงแรมในเครือดุสิต 
อินเตอรเนช่ันแนล โรงแรมในเครือไมเนอร และ โรงแรมในเครือเซ็นทารา มีตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน 
ปจจัยดานประสบการณในงาน และปจจัยดานลักษณะองคการ และตัวแปรตาม ไดแก  ความผูกพันตอ
องคการ ประกอบดวย ความเช่ือมั่นอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 ในการวิจัยครั้งนี้มีประชากรและกลุมตัวอยาง คือ พนักงานท่ีทํางานในโรงแรมเครือขาย
ภายในประเทศ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม โดยสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota sampling) 
เพื่อกําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางจากประชากร จากนั้นจึงใชการสุมตัวอยางแบบตามสะดวก 
(Convenience sampling) เพื่อใหไดกลุมตัวอยางในแตละโรงแรมตามสัดสวนท่ีกําหนดไว ซึ่ง
ประกอบดวย โรงแรมดุสิตดีทู เชียงใหม สุมตัวอยางจํานวน 59 คน โรงแรมอนันตรา เชียงใหม รีสอรท 
สุมตัวอยางจํานวน 102 คน และโรงแรมคุมพญา รีสอรท แอนด สปา เซ็นทารา บูติก คอลเลกช่ัน  
สุมตัวอยางจํานวน 51 คน รวมท้ังหมดจํานวน 212 คน ซึ่งท่ีมาของขอมูลมาจากงานทะเบียน
ผูประกันตน สํานักงานประกันสังคมเชียงใหม (ณ วันท่ี 2 พฤศจิกายน 2560) 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา  
งานวิจัยช้ินนี้เก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิโดยใชแบบสอบถาม ท่ีผานการตรวจสอบความเท่ียงตรง

ดานเนื้อหา (Content validity) จากผูเช่ียวชาญ 3 คน ทุกขอมีคาดัชนีความสอดคลอง ระหวางคําถาม
กับวัตถุประสงคหรือเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence : IOC) เกินกวา 0.50 โดยมีการ
ปรับปรุ ง คํ าถามบางข อตาม คําแนะนํ าของ ผู เ ช่ี ยวชาญกอนนํ า ไปใช  โดยแบบสอบถาม 
แบงออกเปน 3 ตอน มีคําถามดังนี้ ตอนท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ตอนท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคการจํานวน 13 ขอ และ ตอนท่ี 3 ความผูกพันตอองคการจํานวน 15 ขอ โดย
แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 มีคา Cronbach’s Alpha Coefficient เทากับ .854 และ .822 ตามลําดับ 
แสดงวาแบบสอบถามมีคาความเช่ือมั่นสูง มีความเท่ียงตรง สามารถนําไปใชไดจริง โดยรูปแบบของ
แบบสอบถาม เปนขอคําถามท่ีใชมาตรวัดแบบลิเคิรท Likert scale (ธานินทร ศิลปจารุ, 2550, น. 77) 
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 โดยกําหนดรูปแบบการตอบคําถามเปนระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ต้ังแตเห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวย
มาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยท่ีสุด 

การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล  
คณะผูวิจัยไดประสานงานและทําหนังสือในนามมหาวิทยาลัยไปยังโรงแรมท่ีจะทําการศึกษา 

ท้ัง 3 แหง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ในการเก็บขอมูลครั้งแรก สามารถ
รวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณใชไดเพียง 177 ชุด ทางคณะผูวิจัยจึงไดขอเก็บแบบสอบถามเพิ่มเติม 
จนไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณใชไดจํานวน 215 ชุด ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 

การวิ เคราะหขอมูล ใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics)  เพื่ ออธิบายลักษณะ 
ทางประชากรของกลุมตัวอยางในงานวิจัย ไดแก การหาคารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
และ สถิติเชิงอางอิง (Inferential statistics) ท่ีใชทดสอบสมมติฐานท่ีต้ังไว ไดแก t-test, ANOVA และ
การเปรียบเทียบรายคู (Post Hoc) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานท่ี 1 และการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
โดยใชสถิติ Pearson’s product moment correlation เพื่อใชทดสอบสมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4  
โดยการแปลคาสัมประสิทธิ์อางอิงจาก Hinkle, William, and Stephen, (1998, p. 118) 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปจากแบบสอบถามจํานวน 215 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 55 รองลงมา เปนเพศชายจํานวน 
95 คน คิดเปนรอยละ 44 สวนใหญมีอายุ 31-40 ป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 44 รองลงมา มีอายุ
ตํ่ากวา 30 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 33 และ 41-50 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 19 
ตามลําดับ มีสถานะโสดจํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 55 และสมรสจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 49 
สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตร ีมีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 53 รองลงมามีการศึกษา
ในระดับ ม.6/ปวช. มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 20 และ ระดับ ปวส./อนุปริญญา มีจํานวน 37 คน 
คิดเปนรอยละ 17 ตามลําดับ ทํางานในตําแหนงพนักงานมีจํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 73 รองลงมา
ทํางานในตําแหนงหัวหนางานมีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 20 สวนใหญมีอายุงานไมเกิน 5 ป จํานวน 
115 คน คิดเปนรอยละ 70 รองลงมา มีอายุงานนอยกวา 1 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 21 และมี
อายุงาน 6-10 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 18 ตามลําดับ และสวนใหญมีรายไดตอเดือนในระดับ 
15,000 – 25,000 บาท จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 61 รองลงมา มีรายไดตอเดือนในระดับตํ่ากวา 
15,000 บาท จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 23   

ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเฉล่ียอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของความผูกพันตอองคการท้ังรายดานและโดยรวม 
ดังตารางท่ี 1 (Table 1) 
  



116 
 

วารสารมหาวิทยาลัยพายัพ  ปท่ี 30  ฉบับท่ี 1  (มกราคม – มิถุนายน 2563) 

 Table 1 Mean, Standard deviation, and Interpretation of overall and each aspect of 
organizational commitment 

Organizational commitment Mean S.D. Interpretation 

The strong confidence and acceptance of the 

organization’s goals and values dimension 

4.2320 .5710 highest 

A willingness to devote an excellent effort for the 

organization’s benefit dimension  

4.2253 .6143 Highest 

The strong desire to maintain the membership of 

the organization dimension 

4.1250 .6030 High 

Overall organizational commitment 4.1941 .5413 High 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยดานลักษณะองคการและดาน
ลักษณะงานมีระดับเห็นดวยมากท่ีสุด และดานประสบการณในการทํางานมีระดับเห็นดวยมาก  
โดยมีคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลดังตารางท่ี 2 (Table 2) 

Table 2 Mean, Standard deviation, and Interpretation of factors affecting organizational 
commitment 

Factors affecting organizational commitment Mean S.D. Interpretation 

Job characteristics factors 4.2038 .5742 Most agreed 

Work experiences factors 4.1620 .5872 Very agreed 

Organization characteristics factors 4.2151 .6071 Most agreed 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 (H1) พบวาพนักงานท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรดาน อายุ 
ระดับการศึกษา และตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยดานอายุ กลุมผูท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป มีความผูกพันตอองคการนอยกวากลุมผูมี
อายุ 31-40 และ 41-50 ป ผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการนอยกวาผูมีการศึกษา
ระดับ ปวส. และ ปวช. และ ผูท่ีมีตําแหนงพนักงานจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาผูมีตําแหนง
ผูจัดการ ขณะท่ีพนักงานท่ีมีคุณลักษณะดาน เพศ สถานภาพสมรส อายุงาน และ รายรับตอเดือน  
ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3 (Table 3) 
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 Table 3  The results of the test of variation in an organizational commitment based on 
demographic characteristics differences 

Demographic   

characteristics 

Comparison between groups 

T/F test Test results Sig 

Gender -1.332  p >. 05 

Age 5.688 31-40 and 41-50 > less than 30 p < .01* 

Marital status 0.765  p > .05 

Education level 2.491 High Voc. cert and Voc. cert > 

Bachelor degree 

p < .05* 

Work positions 3.144 Manager > staff p < .05* 

Years’ experience 0.401  p > .05 

Monthly income 0.156  p > .05 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และ
สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยดานลักษณะองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ นั้น ยอมรับ
สมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีระดับความสัมพันธ (r) กับ 
ความผูกพันตอองคการอยูระหวาง .688 - .724 ดังตารางท่ี 4 (Table 4) 

Table 4 Pearson’s correlation coefficient between factor affecting organizational commitment 
and organizational commitment. 

 r Sig 

Job characteristics factors .688 p < .01* 

Work experiences factors .724 p < .01* 

Organization characteristics factors .710 p < .01* 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญท่ีสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. จากการศึกษาพบวา ระดับคะแนนความผูกพันตอองคการภาพรวมอยูในระดับมาก และ
คะแนนความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงานและดานลักษณะองคการอยูในระดับ
มากท่ีสุด ดานประสบการณในการทํางานอยูในระดับมาก ท่ีเปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยาง 
สวนใหญมีอายุในชวง 31-40 ป ซึ่งมีคาเฉล่ียความผูกพันตอองคการในระดับมากท่ีสุด และรองลงมา คือ 
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 กลุมท่ีมีอายุ 41-50 ป รวมกันแลวมีสัดสวนประมาณรอยละ 63 ในขณะท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอายุนอยกวา 
30 ปท่ีมีสัดสวนรอยละ 32 เทานั้น มีคาเฉล่ียความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด จึงสงผลใหมีคะแนนเฉล่ีย
อยูในระดับมาก ซึ่งอาจเปนไปไดวา เมื่ออายุมากกวา 30 ปข้ึนไป ผลประโยชนท่ีไดรับจากองคการจะมี
มากข้ึน ในขณะท่ีการหางานใหมเปนไปไดยากข้ึน จึงทําใหพนักงานกลุมนี้ตกอยูในภาวะท่ีรูสึกวาตอง
พึ่งพา และจําเปนตองทํางานอยูกับองคการมากกวากลุมอายุนอย ท่ีมีโอกาสเปล่ียนองคการมากกวา  
จึงทําใหกลุมท่ีมีอายุมากกวา 30 ปข้ึนไป รูสึกผูกพันตอองคการในระดับมาก หรือมีมุมมองท่ีดีตอ
องคการเพือ่ใหตนเองรูสึกทํางานอยางมีความสุข 
 2. จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลท้ัง 8 ปจจัย 
ท่ีทําการศึกษานั้น มีผลทําใหมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันใน 3 ปจจัย คือ อายุ ระดับการศึกษา
และตําแหนงงาน สอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว และสอดคลองกับผลการศึกษาบุคลากรของสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค ของ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, น. 101) บางสวนท่ีพบวา  
มีเพียงปจจัยดานเพศเทานั้นท่ีไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ในขณะท่ีปจจัยดานอายุ ดานระดับ
การศึกษา ดานสถานภาพสมรส ดานอายุงาน และ ดานตําแหนงงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของกลุมตัวอยาง และยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ, ณภัทร วุฒิวงศา,  
ภรภัทร ชูแข, และปยวุฒิ ศิริมงคล (2558, น. 105) บางสวนท่ีพบเชนกันวา พนักงานท่ีมีอายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกัน จะมีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ 
  2.1 ในดานอายุนั้น ผลการวิจัยเรื่องนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ, 
ณภัทร วุฒิวงศา, ภรภัทร ชูแข, และปยวุฒิ ศิริมงคล (2558, น. 105) และ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, 
น. 69) ท่ีพบวา อายุท่ีตางกันมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานท่ีแตกตางกัน โดยกลุม
พนักงานรุนใหมท่ีอายุนอยกวา 30 ป มีความผูกพันตอองคการนอยกวากลุมท่ีมีอายุเกินกวา 30 ปข้ึนไป
คอนขางมาก ซึ่งอาจเนื่องมาจากกลุมท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป มีโอกาสเปล่ียนงานไดงายกวา โดยเฉพาะ
อยางยิ่ ง ในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีอัตราการลาออกท่ีสูง (Choi, 2006, p. 322) เพื่อแสวงหา
คาตอบแทน และ/หรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน จึงทําใหกลุมท่ีมีอายุนอยไมคอยผูกพันกับองคการมากเทากลุม
อายุมาก ท่ีอาจเปล่ียนงานไดยากเนื่องจากขอจํากัดดานอายุ และมีรายไดท่ีไดรับจากองคการในระดับสูง 
จึงไมอยากท่ีจะเปล่ียนงาน สอดคลองกับ กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ, ณภัทร วุฒิวงศา, ภรภัทร ชูแข, และ 
ปยวุฒิ ศิริมงคล (2558, น. 106) ท่ีพบดวยวา รายไดมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
อยางมีนัยสําคัญ  
  2.2 สําหรับปจจัยดานระดับการศึกษาท่ีสงผลใหมีความผูกพันตอองคการตางกันนั้น 
สอดคลองกับการศึกษาในภาคราชการของ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, น. 73) ท่ีพบวา กลุมท่ีมีระดับ
การศึกษาในระดับ ปวช. และ ปวส. มีความผูกพันสูงกวากลุมมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและสูงกวา 
เนื่องจากยิ่งมีการศึกษาสูงอาจมีแงมุมท่ีใชพิจารณาองคการท่ีมากกวา มีความคาดหวังตอองคการ 
ท่ีสูงกวา ตลอดจนมีความละเอียดในการพิจารณาปจจัยตาง ๆ ขององคการมากกวา อีกท้ังในการศึกษา
ครั้งนี้ยังพบวา อัตราคาตอบแทนของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับ ปวช. ปวส. กับระดับปริญญาตรี
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 ไมตางกันมากนัก เนื่องมาจากลักษณะงานของธุรกิจโรงแรมท่ีใหความสําคัญกับผลงานคอนขางมาก  
ทําใหเห็นวา ระดับการศึกษาไมไดทําใหคาตอบแทนแตกตางกันมากนัก จึงทําใหพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาไมถึงระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคการในระดับท่ีสูงกวากลุมท่ีจบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตร ี
 อยางไรกต็าม ผลการศึกษาแตกตางจากงานของ ภูวดล บุญอ่ํา (2558, น. 14) ท่ีศึกษาพนักงาน
โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครพบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งอาจเนื่องมา
จากระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางมีความใกลเคียงกันมากกวาการศึกษานี้ จึงทําใหไมพบวา 
ความแตกตางของระดับการศึกษามีผลตอความผูกพันตอองคการ 

2.3 เมื่อพิจารณาปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงาน ผลการวิจัยพบวา ตําแหนงงานท่ี
ตางกันมีผลทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางกันนั้น สอดคลองกับผลการศึกษาของภูวดล บุญอ่ํา 
(2558, น.15) และศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, น. 86) คือ พนักงานท่ีมีตําแหนงในระดับสูงหรือ
ผูบริหารจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานปฏิบัติงาน ซึ่งเปนไปไดวาตําแหนงท่ีสูงข้ึนทําให
ไดมาซึ่งคาตอบแทน สิทธิประโยชน อํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจท่ีสูงข้ึน มีผลใหพนักงานท่ีมีตําแหนง
งานในระดับสูงมีความผูกพันตอองคการท่ีสูงข้ึน ตลอดจนผูท่ีตําแหนงสูงนั้นคอนขางมีอายุมาก ทําให
การหางานใหมในตําแหนงระดับเดียวกันนั้นทําไดคอนขางยาก จึงทําใหรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง
ตามไปดวย 

3. จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4 พบวา ปจจัยท่ีศึกษาท้ัง 3 ดาน ซึ่งประกอบดวย 
ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณในงาน และปจจัยดานลักษณะองคการ มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีคาความสัมพันธ (r)  
กับความผูกพันตอองคการเทากับ .688, .724 และ .710 ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา 
ของวรรณวิภา นิลวรรณ (2554, น. 95-96) และ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, น. 95) ท่ีพบวา ปจจัยท้ัง 
3 ดานนั้น มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทางบวกเชนกันในท้ังสามดาน ทําใหเห็นวา
มุมมองของพนักงานในทางบวกตอท้ังลักษณะงานท่ีทํา ประสบการณในการทํางาน และลักษณะองคการ 
เปนปจจัยท่ีมีผลสูงมากในการทําใหพนักงานรูสึกมีความผูกพันตอองคการท่ีทํางานอยูมากข้ึนได 

จากคาความสัมพันธระหวางปจจัยท้ังสามดานกับความผูกพันตอองคการท่ีอยูในระดับสูง  
(.688 - .724) ทําใหเห็นวา ปจจัยท้ังในสวนของลักษณะของงานท่ีไดใชทักษะท่ีหลากหลาย ตรงกับ
ความสามารถของพนักงาน และมีขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการทํางานในดานประสบการณในการทํางาน
ท่ีทําใหพนักงานมีความรูสึกดีตอท้ังบุคคลอื่นในองคการและองคการ ตลอดจนลักษณะองคการท่ีมี 
ความชัดเจนในเรื่องการบริหารงาน และการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหาร ลวนเปน
ปจจัยท่ีองคการควรใหความสําคัญ เพื่อทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
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 สรุปและขอเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยพบวา พนักงานแตละกลุมท่ีมีลักษะสวนบุคคลตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการ
ในระดับท่ีตางกัน รวมท้ังปจจัยท่ีศึกษาท้ัง 3 ดาน ซึ่งไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณ
ในงาน และปจจัยดานลักษณะองคการนั้น มีความสัมพันธในเชิงบวกตอการสรางความผูกพันตอองคการ 
และเปนส่ิงท่ีโรงแรมกลุมตัวอยางใหความสําคัญ 
 คณะผูวิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางในการนําผลการวิจัยมาพัฒนาและสรางความผูกพัน 
ตอองคการใหแกกลุมพนักงานโรงแรมเครือขายภายในประเทศ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง
งานท่ีแตกตางกัน จะมีผลทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางกันนั้น ผูบริหารและองคการ 
ควรใหความใสใจกับกลุมพนักงานรุนใหมท่ีอายุนอยกวา 30 ป หรือพนักงานรุนใหมใหมาก เนื่องจาก
พนักงานกลุมนี้  มีระดับความผูกพันตอองคการตํ่ากวาพนักงานกลุมอื่นอยางมาก โดยอาจใช 
รูปแบบของการปฐมนิเทศ การฝกอบรมและพัฒนา ท่ีมีการออกแบบใหเหมาะกับพนักงานแตละคนหรือ
แตละกลุมมากยิ่งข้ึน โดยอาจนําเอาระบบสารสนเทศสมัยใหมเขามาประยุกตใช เพื่ออํานวยความ
สะดวกใหพนักงานสามารถเลือกเขารับการปฐมนิเทศ ฝกอบรม และพัฒนาไดตรงตามความตองการมาก
ยิ่งข้ึน และจัดใหมีการใชระบบโคชและพี่เล้ียง (Coaching and mentoring) เพื่อใหพนักงานกลุมนี้
ไดรับความรูความเขาใจในเรื่องของลักษณะงาน การทํางาน และลักษณะองคการท่ีถองแทมากยิ่งข้ึน 
ตลอดจนเปนการสรางประสบการณท่ีนาประทับใจในการเขามาเปนสมาชิกใหมของโรงแรม ซึ่งอาจจะชวยให
พนักงานกลุมนี้ เขาใจองคการและมีมุมมองตอองคการในทางท่ีดีข้ึน ตลอดจนมีขอมูลมากข้ึนใน 
การเปรียบเทียบกับองคการท่ีอยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน ซึ่งการศึกษาของ Lam, Lo, and Chan (2002,  
p. 228) ไดเสนอแนะไววา ผูบริหารโรงแรมควรมีสวนรวมในการใหการสนับสนุนและใหกําลังใจแก
พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานใหม เพื่อชวยใหพนักงานรูสึกผูกพันและพึงพอใจกับโรงแรมไดดียิ่งข้ึน 

2. สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน Ozturk, Hancer, and Im (2014, pp. 306-308) มีผล
การศึกษาท่ีสนับสนุนวา งานท่ีคอนขางมีอิสระ งานท่ีมีการใหขอมูลปอนกลับ และงานท่ีมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลท้ังภายในและภายนอกองคการ ท้ังในเรื่องงานและนอกเรื่องงานนั้น ทางโรงแรมสามารถนํา 
การจัดการความรู (Knowledge management) เขามาใชในองคการเพื่อเปดโอกาสใหพนักงานท่ีเปน 
Talent หรือมีประสบการณสูง ไดถายทอดองคความรูในเรื่องการทํางานท่ีไมปรากฏชัดแจง (Tacit 
knowledge) แกพนักงานผูอื่น เพื่อนําความรู ท่ีไดรับไปพัฒนาการทํางานของตนเอง และพัฒนา
มาตรฐานการทํางานใหดียิ่งข้ึนได  
 3. สําหรับปจจัยดานประสบการณในการทํางาน องคการอาจปรับปรุงใหพนักงานไดรับ
ประสบการณ ในการทํางาน ท่ี ดี ข้ึนในระหวาง ท่ีรวมงานกับองคการ และ/หรือใหพนักง าน 
เห็นถึงความสําคัญของตัวพนักงานเอง เชน การใหพนักงานท่ีเปน Talent ไดมีโอกาสพบปะ รับประทาน
อาหารหรือทํางานรวมกับผูบริหารของโรงแรม มีการไดรับสิทธิพิเศษในการใชบริการโรงแรมในเครือ 
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 ท้ังในและตางประเทศ หรือมีการศึกษาดูงาน แลกเปล่ียน โอนยายไปทํางานในบริษัทในเครือ เพื่อ
เพิ่มพูนประสบการณทํางาน  
 4. สําหรับปจจัยดานลักษณะองคการ ในเรื่องของขอบังคับในการทํางาน โครงสรางองคการ 
และคําอธิบายลักษณะงานนั้นอาจถือไดวามีมาตรฐานท่ีดีอยูแลว แตอาจจะตองยกระดับในแง 
ของการส่ือสาร และการนํามาปฏิบัติใชจริง ตลอดจนมีการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็นในการทํางาน และสามารถนําวิธีการทํางานของตนเองเขามาใชงานจริงไดมากข้ึน รวมถึง
อาจมีการพัฒนาไปสูการเปนองคการการเรียนรู (Learning organization) ซึ่งเปนรูปแบบขององคการ 
ท่ีเอื้อตอการเรียนรูและเปล่ียนแปลงตัวเองของพนักงานอยางตอเนื่อง เพื่อใหองคการสามารถรองรับ 
กับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไดในอนาคต 
 เมื่อพนักงานไดรับการตอบสนองในส่ิงท่ีตองการในดานตาง ๆ แลว พนักงานจะมีความรูสึกท่ีดีข้ึน
ตอผูบริหารและองคการท่ีทํางานอยูในปจจุบัน ซึ่งจะทําใหความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน และนําไปสู
การมีความเช่ือมั่นและการยอมรับในตัวองคการ มีความพยายามทุมเททํางานใหกับองคการ และมีความรูสึก
เต็มใจท่ีจะอยูทํางานกับองคการตอไปในอนาคต ซึ่งความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคการนั้น สามารถสงผล
ตอความพึงพอใจของลูกคาท่ีมีตอการบริการท่ีไดรับ (Ozturk et al., 2014, p. 308) ตลอดจนสงผลตอ
คุณภาพการบริการและความสามารถในการแขงขันขององคการ (Arustei, 2013, p. 499) และสามารถมีสวน
ชวยลดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากองคการของพนักงานไดอีกดวย (Kalidass & Bahron, 2015, p. 87; 
Yildirim et al., 2015, p. 133) 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในคร้ังตอไป 
 สําหรับผูท่ีจะนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปใชประโยชนหรืออางอิง งานวิจัยครั้งนี้มีขอจํากัดและ
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในครั้งตอไปดังนี้ 

1. การศึกษาในครั้งนี้ ศึกษากลุมตัวอยางเฉพาะพนักงานโรงแรมเครือขายในประเทศ ในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมเทานั้น จึงควรพิจารณาถึงความเหมาะสมในการนําผลการวิจัยไปใชดวย 

2. ผูสนใจทําการวิจัยในครั้งตอไป ควรทําการศึกษากลุมตัวอยางในอุตสาหกรรมหรือพื้นท่ีอื่น 
หรือทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของคนรุนใหม เพื่อใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการของกลุม
ตัวอยางท่ีหลากหลายยิ่งข้ึน  

3. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการกับความผูกพันตอ
องคการในรายดาน อาจทําใหเห็นถึงรายละเอียดและความเปล่ียนแปลงของความผูกพันตอองคการท่ี
ลึกซึ้ง เพื่อใหไดมาซึ่งแนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคการท่ีดียิ่งข้ึน 
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