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บทคัดยอ 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร: กรณีศึกษาโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็ก ใน

เขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน และความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ

ศึกษาการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน

ในโฮสเทล และโรงแรมขนาดเล็ก ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม จํานวน 502 คน โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย รอยละ T-test 

และ F-test รวมถึงการใชแบบจําลอง Multinomial Logit ในการวิเคราะหการตัดสินใจเปลี่ยนงานของ

พนักงาน  

 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรพบวา ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นวาความมั่นคงในการทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด โดยเฉพาะการมี

ตําแหนงงานที่มั่นคง ที่มีผูตอบแบบสอบถามกวารอยละ 88 ที่เห็นวามีอิทธิพลตอความความผูกพันตอองคกร

ในระดับมาก สวนการศึกษาการวัดระดับความผูกพันตอองคกรพบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความ

ผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย 3.77 คะแนน โดยเฉพาะดานการยอมรับเปาหมายหรอืคานิยม

ขององคกร และดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร สวนการทดสอบความแตกตางของระดับ

ความผูกพันตอองคกรตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี

ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และตําแหนงงานที่แตกตางกัน จะมรีะดับความ

ผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน กลาวคือผูที่มีสถานภาพมายหรือแยกกันอยูจะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูง

กวาผูที่สถานภาพโสด และผูที่มีประสบการณในการทํางานกับองคกรเปนระยะนานกวาจะมีระดับความผูกพัน

ตอองคกรมากกวา เปนตน ในขณะที่ผลการศึกษาการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงานในชวง 1-2 ปน้ี พบวา
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ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุมาก มีประสบการณการทํางานที่นอย มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี รวมถึงผู

ที่ทํางานในตําแหนงพนักงานหองอาหารจะมีโอกาสในการตัดสินใจเปลี่ยนงานสูง 

คําสําคัญ : ความผูกพันองคกร โฮสเทล โรงแรมขนาดเลก็ พนักงานโรงแรม เชียงใหม  

 

ABSTRACT 

 The objectives of the study “Factors Affecting Organization Engagement: The Case 

Studies of Hostels and Small Hotels in Mueang District, Chiang Mai Province” were: to analyzed 

the factors affecting organization engagement and to study the relationship between personal 

information with organization engagement moreover, this study aim to study about job change 

decision making. The researcher utilized questionnaires to 502 staffs of hostels and small 

Hotels in Mueang District, Chiang Mai Province. This research was carried out using a 

questionnaire as a tool for data collection. The statistics applied to analyze the data were the 

descriptive statistics as percentage, mean, and standard deviation. The statistics use to test the 

hypothesis were t-test and F-test, as well as use a multinomial logit model to analyze the job 

change decision. 

 The results of the study the factors affecting organization engagement show that job 

security is the most influential factors in affecting organization engagement, especially in the 

topic of stable positions in which 88 percent of employees agreed that it had an influential on 

organization engagement at a high level. The results of the study of organizational engagement 

level showed that employees have their organization engagement overall at a good level 

(mean 3.77). They mostly agree with "accepting the organization's goals and corporate values" 

and "trying their best to maximize the benefits of the organization." The results of an analysis 

of differences in organizational engagement levels based on personal characteristics found 

that the differences of experience, married status, income and position of the employees 

affect organizational engagement differently at statistically. That are employees with divorce 

status have a higher level of organizational engagement than those with single status, and 

employees who have experience working with the organization for long time will have more 

levels of organizational engagement. The results of analysis of job change decisions in 1-2 

years found that employees who have been older, less experience, undergraduate education, 

and including those who work in Restaurant position had a high chance of a job change 

decision. 

Keywords : organization engagement, hostels, small hotels, hotel staff, Chiang Mai 



3 

 

ท่ีมาและความสาํคัญ 

 ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากร คือองคประกอบที่มีความสําคัญมากตอความสําเร็จขององคกร ทั้งน้ี

เพราะการที่องคกรหน่ึงๆ จะบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จน้ัน จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากร

ภายในองคกรเพื่อกอใหเกิดการพัฒนา นอกจากน้ีแลวบุคลากรเหลาน้ันยังตองมีคุณภาพไมวาจะเปนในดาน

ความรู ความสามารถ หรือสมรรถนะในการทํางาน และมีคุณลักษณะตางๆ ที่สนับสนุนใหสามารถปฏิบติังานได

อยางมีประสิทธิภาพ คุณลักษณะหน่ึงที่สําคัญและไดรับความสนใจจากทั้งนักวิชาการและนักบริหารในปจจุบัน

ไดแก คุณลักษณะที่เรียกวา “ความผูกพันตอองคกร (organizational Engagement)” เน่ืองจากคุณลักษณะน้ี

เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคลากรทุมเทความพยายามในการทํางานอยางเต็มที่ (ชูชัย สมิทธิไกร และพงษจันทร 

ภูษาพานิชย, 2559 ความผูกพันองคกร เปนพฤติกรรมรูปแบบหน่ึงที่แสดงออกมาของสมาชิกในรูปแบบของ

ความสม่ําเสมอของพฤติกรรม ซึ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลขององคกร หากสมาชิกขาดความรูสึกผูกพันตอ

องคกร ผลที่ตามมาคือ ความสูญเสียขององคกรในรูปแบบตางๆ อาจเปนในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญ

กําลังใจพนักงาน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลาคัดและฝกอบรมบุคลากรใหม (ลลิตา จันทรงาม, 2559) 

 ธุรกิจดานโรงแรมและบริการดานอาหารจัดเปนธุรกิจนอกภาคเกษตรที่มีอัตราการเจริญเติบโตเปน

อันดับที่ 1 ของภาคบริการ (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2560) โดยธุรกิจโรงแรมจําเปนตองใชแรงงานเปน

จํานวนมาก เน่ืองจากเปนธุรกิจที่ตองใหความสําคัญในเรื่องการใหบริการ โดยในทุกกระบวนการจําเปนที่

จะตองใชแรงงานที่มีคุณภาพ สามารถใหการบริการที่มีมาตรฐาน จากบทความของ L'Officiel Hommes 

Thailand Club ในป 2560 กลาววาปจจุบันรูปแบบของโรงแรมที่ใหบริการเปลี่ยนแปลงไปจากโรงแรมขนาด

ใหญ 5 ดาว กลายไปเปนโรงแรมขนาดเล็ก และ โฮสเทลมากย่ิงข้ึน ทั้งน้ีเปนผลมาจากเทรนดการทองเที่ยวใน

ยุคปจจุบันที่เปลี่ยนผานสูการทองเที่ยวในรูปแบบการทองเที่ยวคนเดียวและใชบริการที่พักแบบโรงแรมขนาด

เล็ก และโฮสเทล เพื่อประหยัดคาใชจายและเกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณกับเพื่อนรวมเดินทางใหมๆ  

 ในปจจุบันโฮสเทลที่จดทะเบียนถูกตองในจังหวัดเชียงใหม มีมากถึง 289 แหง จากจํานวนโรงแรมที่มี

จํานวนมากสงผลใหแรงงานในกลุมธุรกิจที่พักแรมและบริการดานอาหารเปนที่ตองการมากย่ิงข้ึน โดยพบวา

จํานวนผูที่ทํางานในสวนของที่พักแรมและบริการดานอาหารติดอันดับ 1 ใน 5 อาชีพที่มีความตองการแรงงาน

มากที่สุดของจงัหวัดเชียงใหม (สํานักงานแรงงานจังหวัดเชียงใหม, 2560) ถึงแมวาแรงงานในธุรกิจประเภทที่

พักแรมและบริการดานอาหารจะเปนที่ตองการและมีความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจของเชียงใหม แต

ปญหาอยางหน่ึงที่โรงแรมขนาดเล็กมักจะเผชิญ คือเมื่อพนักงานเริ่มมีประสบการณในการทํางานมากข้ึนมักจะ

ลาออกไปทํางานในโรงแรมที่มีขนาดใหญ สงผลกระทบตอธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก หรือโฮสเทลโดยตรงทั้งใน

เรื่องของงบประมาณ การบริหารจัดการพนักงาน ทําใหเกิดผลเสียตอระบบการทํางาน และคุณภาพในการ

ใหบริการของโรงแรมตํ่าลง ลูกคาลดนอยลง กระทบตอรายไดของโรงแรม   

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาธุรกิจโรงแรมมีอัตราการออกจากงาน (Turnover Rate) สูงถึงรอย

ละ 49.50 (สํานักงานแรงงานจังหวัดเชียงใหม, 2560) ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอเจาของธุรกิจโรงแรม ทําให

ตองสูญเสียงบประมาณในการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อรักษาระดับมาตรฐานการ
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ใหบริการที่ดีของโรงแรม รวมทั้งยังสงผลใหข้ันตอนการปฏิบัติงานที่มีอยูเดิมน้ันชะงัก เสียระบบ ขาดความ

ตอเน่ือง และประสิทธิภาพการทํางานลดลง จากปญหาดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานกรณีศึกษาโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็ก ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ซึ่ง

ผลการศึกษาดังกลาวจะทําใหผูบริหารโรงแรมทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

และสามารถดูแลพนักงานใหเกิดความผูกผันกับองคกร อยากทํางานกับองคกรตอไป รวมทั้งการหาทางปองกัน

การลาออกของพนักงานเพื่อลดความสูญเสียที่จะเกิดข้ึนจากการลาออก โดยที่ผานมามีงานศึกษาที่เกี่ยวกับ

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรคอนขางหลากหลาย แตจะเปนการศึกษาในกรณีของโรงแรมขนาดใหญ 

และการศึกษาในธุรกิจอื่น ซึ่งการศึกษาในกรณีโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็กยังมีไมมากนัก นอกจากน้ีผูวิจัยยัง

สนใจที่จะศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคลกับระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานและการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน ซึ่งผลการศึกษาที่ไดจากการทดสอบความสัมพันธดังกลาว

จะเปนประโยชนเจาของธุรกิจโรงแรมเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานใหมี

ประสิทธิภาพ และสามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนขอมูลในการกําหนดแนวทางการบริหารจัดการใหพนักงาน

แตละกลุมทํางานไดอยางมีความสุข และอยูกับองคกรไดนานย่ิงข้ึน   

วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกบัระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

3. เพื่อศึกษาการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน 

วิธีการศึกษา 

 การศึกษาน้ีรวบรวมขอมูลโดยการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง คือพนักงานที่ปฏิบัติงานในโฮส

เทลและโรงแรมขนาดเล็ก ซึ่งแบงออกเปน 3 ตําแหนงงานไดแก พนักงานตอนรับ พนักงานทําความสะอาด 

และพนักงานหองอาหารและเครือ่งด่ืม จากน้ันนําขอมูลที่รวบรวมไดมาทําการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) เพื่อวิเคราะหลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกรและการวัดระดับความผูกพันองคกร ในขณะที่การวิเคราะหความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคลกบั

ระดับความผูกพันองคกรของพนักงาน ทดสอบดวยสถิติ T-test และ F-test สวนการตัดสินใจเปลี่ยนงานของ

พนักงานภายในระยะเวลา 1-2 ป ใชแบบจําลอง Multinomial Logit ในการวิเคราะห 

ผลการศึกษา 

ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุในชวง 25-29 ป มีประสบการณ

การทํางาน 1-2 ป มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และมีสถานภาพโสด โดยรายไดของผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญจะอยูในชวง 10,000-20,000 บาทตอเดือน และมีสัดสวนของผูตอบแบบสอบถามที่ทาํงานในตําแหนง

พนักงานทําความสะอาดมากที่สุดรอยละ 39.84 
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ปจจัยที่สงผลใหกลุมตัวอยางพนักงานในโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็กมีความผูกพันตอองคกร ในดาน

ลักษณะงาน ซึ่งพิจารณาจากความมั่นคงในการทํางาน ความรับผิดชอบตองาน และความกาวหนาในการ

ทํางาน พบวาการมีตําแหนงงานที่มั่นคง การไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถ และการมี

โอกาสไดเรียนรูงานสวนอื่นเพื่อพัฒนาตัวเอง จะเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรมากที่สุด โดยมี

คาเฉลี่ยคะแนนเทากับ 4.39 4.18 และ 3.96 ตามลําดับ สวนในดานลักษณะองคกร ซึ่งพิจารณาจากการ

กระจายอํานาจ และการมีสวนรวมในการทํางาน พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรมากที่สุด คือ

การที่มีการแบงสวนงานที่รับผิดชอบอยางชัดเจน (มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.13  ในขณะที่ดานประสบการณการ

ทํางาน ซึ่งพิจารณาจากเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวา

การที่ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม และการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน จะเปนปจจัยทีม่ี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด คือ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.20 และ 4.07 ตามลําดับ  

สําหรับระดับความผูกพันตอองคกร จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีระดับความผูกพันตอองคกร

ภาพรวมอยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย 3.77  โดยมีคะแนนเฉลี่ยในสวนการยอมรับเปาหมายหรือคานิยมของ

องคกร และความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร เทากับ 3.97 คะแนน 

เมื่อพิจารณาดานการยอมรับเปาหมายหรือคานิยมขององคกรพบวาในเรื่องความยินดีที่จะปฏิบัติตาม

นโยบายขององคกรเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (คะแนนเฉลี่ย 4.08  สวนดานความ

เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางย่ิงเกี่ยวกับการทุมเทเวลา

งานใหกับการทํางาน ไมเอาเวลางานเพื่อไปทํากิจสวนตัวอื่นๆ (คะแนนเฉลี่ย 4.07  สวนความปรารถนาที่จะ

รักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากที่สุดเกี่ยวการตัดสินใจที่ถูกตองในการเขา

มาทํางานกับองคกรแหงน้ี (คะแนนเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดเทากับ 3.96  

ในดานความแตกตางของระดับความผูกพันองคกรตามลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจากการ

ทดสอบดวยสถิติ T-test และ F-test พบวามีลักษณะสวนบุคคล 4 ลักษณะ ไดแก ประสบการณการทํางาน 

สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และตําแหนงงาน ที่ทําใหคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือผูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 4 ปจะมีระดับความผูกพันองคกร

มากกวาผูที่มีประสบการณการทํางานนอย และผูที่มีสถานภาพมาย/หยา/แยกกันอยู จะมีระดับความผูกพัน

องคกรมากกวาผูที่มีสถานภาพโสด สวนในดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวาผูที่มีรายได 30,001-40,000 บาทตอ

เดือน จะมีระดับความผูกพันองคกรมากกวาผูที่มีรายไดตํ่ากวา 30,001 บาทตอเดือน นอกจากน้ันผูที่ทํางานใน

ตําแหนงพนักงานทําความสะอาด และพนักงานตอนรับ จะมีระดับความผูกพันองคกรมากกวาพนักงาน

หองอาหาร 

สําหรับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงานทดสอบโดยใชแบบจําลอง Multinomial Logit พบวามี

ลักษณะสวนบุคคล 4 ลักษณะ ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน ที่ทําให

คาเฉลี่ยของระดับความผูกพันองคกรแตกตางกัน กลาวคือผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป จะตัดสินใจ

เปลี่ยนงานหรือมีความไมแนใจในการเปลี่ยนงานในระยะ 1-2 ปน้ี มากกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 30 ปข้ึนไป ถึง 
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3.7 เทา และ 2.4 เทา ตามลําดับ และผูที่มีประสบการณนอยกวา 1 ปจะตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือมีความไม

แนใจในการเปลี่ยนงานในระยะ 1-2 ปน้ี มากกวากลุมประสบการณมากกวา 4 ป ถึง 2 เทา สําหรับระดับ

การศึกษาสูงสุด พบวาผูที่มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีจะตัดสินใจเปลี่ยนงานในระยะ 1-2 ปน้ี มากกวากลุม

การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป ถึง 1.0 เทา และพบวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญา

ตรี จะมีความไมแนใจในการเปลี่ยนงานนอยกวาการตัดสินใจไมเปลี่ยนงาน และนอยกวากลุมที่มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป รอยละ 54.7  ในสวนตําแหนงงานปจจุบัน พบวาผูที่มีตําแหนงเปนพนักงานตอนรับจะ

ตัดสินใจเปลี่ยนงานในระยะ 1-2 ปน้ี นอยกวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงเปนพนักงานหองอาหาร รอยละ18.8 

และพบวากลุมพนักงานตอนรับ จะมีความไมแนใจในการเปลี่ยนงานมากกวาการตัดสินใจไมเปลี่ยนงานและ

มากกวากลุมพนักงานพนักงานหองอาหาร ถึง 1 เทา แตเมื่อเทียบพนักงานทําความสะอาด กับกลุมพนักงาน

หองอาหาร พบวาพนักงานทําความสะอาดจะมีความไมแนใจในการเปลี่ยนงานนอยกวาการตัดสินใจไมเปลี่ยน

งานและนอยกวากลุมพนักงานหองอาหาร ถึงรอยละ 63.5  นอกจากน้ียัง พบวาหากกลุมตัวอยางมีระดับความ

ผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกเพิ่มข้ึน จะทําใหโอกาสในการตัดสินใจ

เปลี่ยนงานหรือไมแนใจในการเปลี่ยนงานในระยะ 1-2 ปน้ี ลดลง รอยละ 93.6 และเมือ่พิจารณาคา P-value 

ของความผูกพันตอองคกรและปจจัยสวนบุคคล พบวาความผูกพันตอองคกรที่เพิ่มข้ึนมีผลตอการตัดสินใจ

เปลี่ยนงาน และตัวแปรที่มีผลคือ อายุ (ตํ่ากวา 30 ป โดยพบวาย่ิงพนักงานมีอายุเพิ่มข้ึนจะสงผลใหความ

ตองการเปลี่ยนงานของพนักงานลดลง 

 

สรุปและขอเสนอแนะ 

 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาไมวาจะเปนปจจัยลักษณะงาน 

ปจจัยลักษณะองคกร และปจจัยประสบการณการทํางาน ลวนแตมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรในระดับ

มากทั้งสิ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปวีนา ทรงนุวัด (2558  ซึ่งทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานพหลโยธิน และพบวาผูตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นวาปจจยัดาน

ลักษณะงาน สวัสดิการ เพื่อนรวมงาน และหัวหนา มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรอยูในระดับมากทุกดาน 

 ในดานระดับความผูกพันตอองคกร พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ทาํงานในโฮสเทล 

และโรงแรมขนาดเล็ก ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมในภาพรวมอยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย 3.77 

คะแนน และ กลุมตัวอยางรูสึกเห็นดวยมากที่สุดกับการยอมรับเปาหมายหรอืคานิยมขององคกร และความเต็ม

ใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กมลพรรณ ไกยวรรณ (2557  ที่

ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานโรงแรมที่มีตอองคกรโรงแรมในเครือแอคคอรกลุมโรงแรมโนโวเทล 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งผลจากการวิเคราะหระดับความผูกพันของพนักงานโรงแรมที่มีตอ

องคกรของพนักงานฝายบริหาร พบวาดานความเช่ือมั่นอยางสูงที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มี

คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด  
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 กลุมตัวอยางพนักงานมีระดับความผูกพันองคกรที่แตกตางไปตามลักษณะสวนบุคคล กลาวคือกลุม

ตัวอยางที่มีประสบการณการทาํงาน สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และตําแหนงงาน ที่แตกตางกันจะมี

ระดับความผูกพันตอองคกร ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ 

วิวัฒน แสงเพ็ชร (2558  ที่ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดลอมที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกจิโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลที่พบวากลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ไม

แตกตางกัน สวนกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสตางกัน จะมีระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  

 สําหรับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน ดานอายุ พบวากลุมตัวอยางที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป จะมี

โอกาสเปลี่ยนงานและมีความรูสึกที่ไมแนใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนงานมากกวากลุมตัวอยางที่มีอายุมากกวาหรือ

เทากับ 30 ป ดังน้ัน การเปลี่ยนงานไปในองคกรใหมจะลดลงเมื่อคนมีอายุมากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ สุ

เบญญา ขวัญทอง และทวีศักด์ิ กฤษเจริญ (2558) ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่ตางกันมีผลตอความต้ังใจ

ออกจากงานของพนักงาน Generation Y แตกตางกันโดยที่พนักงานที่มีอายุนอยมีความต้ังใจออกจากงาน

มากกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา ในสวนประสบการณการทํางาน พบวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการ

ทํางานนอยจะมีโอกาสเปลี่ยนงานและมีความรูสึกที่ไมแนใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนงานมากกวากลุมตัวอยางที่มี

ประสบการณการทํางานมากกวา ทําใหผูที่ปฏิบัติงานในองคกรนานเทาใดก็จะย่ิงมีความรูสึกผูกพันตอองคกร

มากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชลธิชา บรรจงธรรม (2557) ซึ่งพบวาอายุงานมีความสัมพันธกับความ

ต้ังใจลาออก และคงอยูในงาน โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานนอยกวาจะมีความต้ังใจลาออกสูงกวาผูที่มี

อายุงานมากกวา ดานระดับการศึกษาสูงสุด พบวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีจะมีการ

ตัดสินใจเปลี่ยนงานมากกวากลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวา ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ นิกร ชวยศรี 

(2549  ที่พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกดานสภาพแวดลอมทางสังคมมากกวาพนักงานที่ระดับการศึกษา ปวช และ ปวส ความไมสอดคลอง

ดังกลาวอาจเน่ืองมาจากความแตกตางในเรื่องของกลุมตัวอยาง และลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน และดาน

ตําแหนงงานปจจุบัน โดยพบวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงพนักงานหองอาหาร จะมีการตัดสินใจเปลี่ยนงาน

มากกวาพนักงานตอนรับ และพนักงานทําความสะอาด สวนความไมแนใจในการเปลี่ยนงานพบวาพนักงาน

ตอนรับจะมีความรูสึกไมแนใจมากกวาพนักงานหองอาหาร และพนักงานทําความสะอาด ซึ่งจากการศึกษา

พบวาพนักงานหองอาหารสวนใหญมีลักษณะเปนพนักงานช่ัวคราว (Part-time) ทํางานในชวงเย็นถึงดึกเพื่อหา

รายไดเสริม และไมไดทํางานทุกวันเหมือนเชนพนักงานประจําในตําแหนงอื่นทั่วไป สงผลตอความผูกพันองคกร

ที่นอยกวาตําแหนงอื่นที่มีสัดสวนพนักงานประจํามากกวา   
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ขอเสนอแนะ 

   ผลจากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาดานลักษณะงานผูตอบ

แบบสอบถามใหความสําคัญกับการกําหนดตําแหนงงานที่มั่นคง การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถของพนักงาน และการเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูงานสวนอื่น เพื่อพัฒนาตัวเอง สวนดาน

ลักษณะองคกรใหความสําคัญในเรื่องการแบงสวนงานที่รับผิดชอบอยางชัดเจน การมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและแนวทางปฏิบัติงาน และการปรึกษาระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจะสงผลตอความ

ผูกพันองคกรในระดับมาก และในสวนประสบการณการทํางานพบวาเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงความ

ยุติธรรมของผูบังคับบญัชาจะสงผลตอความผูกพนัองคกรในระดับมาก ดังน้ันผูบริหารโฮสเทลและโรงแรมขนาด

เล็กควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการกําหนดตําแหนงงานและขอบเขตของการทํางานอยางชัดเจน การมอบหมาย

งานที่ตรงกับความรูความสามารถ เชน ผูที่มีทักษะทางดานภาษา มึบุคลิกภาพที่ดี กําหนดใหทํางานในตําแหนง

พนักงานตอนรับซึ่งจะทําหนาที่ เช็คอิน-เอาท ลงทะเบียนลูกคา แนะนําขอมูลการเดินทาง บริการรับสงและ

บริการนําเที่ยว สวนผูที่มีลกัษณะคลองตัว มีทักษะทางดานการทํางานอาหาร การจัดโตะอาหารและการบรกิาร

อาหาร ใหทํางานในตําแหนงพนักงานหองอาหารทําหนาที่เตรียมอาหาร บริการอาหาร และดูแลความสะอาด

ของหองอาหาร เปนตน นอกจากน้ีองคกรควรจัดใหมีการอบรม หรือจัดสัมมนาที่เกี่ยวของกับงานโรงแรม นํา

พนักงานไปศึกษาดูงานการทํางานของโรงแรมในที่ตางๆเพื่อนําความรูกลับมาพัฒนาองคกร หรือจัดใหมีการ

สอนเพิ่มเติมทางดานภาษาใหแกพนักงาน และเปดโอกาสใหพนักงานภายในทําการเปลี่ยนแปลงตําแหนงตาม

ความสนใจ โดยผานการประเมินจากองคกร เชน พนักงานหองอาหารสนใจเปลีย่นตําแหนงงานมาเปนพนักงาน

ตอนรับ ตองผานการทดสอบทางดานภาษาและความรูในเรื่องของการบริการเบื้องตน นอกจากน้ีควรให

ความสําคัญกับการมีสวนรวมของพนักงานในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน ผานการประชุม

พนักงานเพื่อนําความคิดของทุกฝายมาปรับปรุงการทํางานรวมกัน เชน การรวมกันกําหนดมาตรฐานการ

บริการภายใน การออกความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดโปรโมช่ัน และการกําหนดกฎขอบังคับในการทํางาน 

นอกจากน้ีควรมีการกําหนดเกณฑ มาตรฐานที่เปนลายลักษณอักษรในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนเพื่อให

พนักงานทุกทานเขาใจและปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงการจายคาจางครบและตรงตามกําหนดและ

ตามที่ไดตกลงไวกับพนักงาน และการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะกบัตําแหนง และหนาที่รับผิดชอบ รวมถึง

ความยุติธรรมในการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 

 สําหรับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน พบวาผูที่มีอายุนอยจะมีโอกาสเปลี่ยนงานมากกวากลุม

ตัวอยางที่มีอายุมากซึ่งสอดคลองกับลักษณะความตองการของแรงงานในธุรกิจโรงแรมที่พนักงานสวนใหญจะ

เปนเด็กจบใหม หรือบุคคลที่มีประสบการณทํางานนอยซึ่งมีอายุตํ่ากวา 30 ป เมื่อเริ่มมีความรูความสามารถก็

จะทําการมองหางานในโรงแรมที่ใหญข้ึนเพื่อเพิ่มโอกาสในการกาวหนา ดังน้ันองคกรควรปลูกฝงเรื่องความรัก

และความผูกพันในองคกรใหกับพนักงานใหม รวมถึงการพิจารณาเลื่อนตําแหนง ใหกับพนักงานที่มีความรู

ความสามารถ และกําหนดใหมีรางวัลและคาตอบแทนที่หลากหลาย และยืดหยุนมากข้ึนเพื่อเปนการจูงใจกลุม

พนักงานที่มีอายุนอยที่มีโอกาสในการเปลี่ยนงานสูง นอกจากน้ียังพบวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการ
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ทํางานนอยจะมีโอกาสเปลี่ยนงานมากกวากลุมตัวอยางที่มีประสบการณการทํางานมากกวา เน่ืองจากพนักงาน

ที่มีประสบการณนอยมองวาการยายงานจะย่ิงทําใหพวกเคาไดประโยชน อีกทั้งยังเปนชวงเวลาที่คนหางานที่ใช

หรืองานที่ถูกใจ ดังน้ันองคกรควรกําหนดมาตรการในการจูงใจพนักงานกลุมน้ี เชน ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ

ทํางานใหมีความทาทายมากย่ิงข้ึน จัดใหมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทํา (Rotation) ภายในองคกรเพื่อเปด

โอกาสใหคนทํางานรุนใหมไดทดลองคนหางานที่ตนเองชอบและทําไดดี และเพิ่มการเปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความคิดเห็นตางๆ ทําใหพนักงานมีความสนุกและอยากที่จะทํางานใหกับองคกรตอไป และพบวาผูที่มี

ระดับการศึกษาตํ่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานมากกวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวา ดังน้ันเพื่อเปนการลด

โอกาสการลาออก องคกรควรจัดใหมีการสงเสริมการศึกษาภายในองคกรไมวาจะเปนการใหทุนการศึกษาแก

พนักงาน การสงพนักงานไปอบรม หรือรับสมัครเด็กฝกงาน รวมไปถึงการสนับสนุนเรื่องเวลาใหแกพนักงานที่

ยังเรียนอยู เพื่อใหพนักงานมีทักษะความรู ความสามารถที่สูงข้ึนและนําความรูที่ไดมาพัฒนาองคกรกอใหเกิด

ความผูกพันตอองคกร นอกจากน้ีในสวนของตําแหนงงานกับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงานพบวาผูที่

ทํางานในตําแหนงพนักงานหองอาหารจะมีโอกาสเปลี่ยนงานมากกวาพนักงานตอนรับ และพนักงานทําความ

สะอาด เน่ืองจากพนักงานหองอาหารสวนใหญมีลักษณะเปนพนักงานช่ัวคราว (Part-time) ซึ่งทําใหการไดรับ

สวัสดิการแตกตางจากพนักงานประจาํ เชน ประกันกลุม เงินทุนสํารองเลี้ยงชีพ คาคอมมิชช่ัน เปนตน สงผลตอ

ความผูกพันองคกรที่นอยกวาตําแหนงอื่นที่มีสัดสวนพนักงานประจํามากกวา  ดังน้ันองคกรควรใหความสําคัญ

กับการดูแลพนักงานใหเทาเทียมกนัในทุกตําแหนงหนาที่ ไมวาจะเปนเรื่องของสวัสดิการ โอกาสในการเลื่อนข้ัน

ตามความสามารถ และการปรับคาจาง ควรสนับสนุนพนักงานเหลาน้ีใหเขามาทํางานเปนพนักงานประจําของ

องคกร โดยอาจจะใหทําหนาที่อื่นเพิ่มเติมในชวงที่วางจากงานหองอาหาร เชน พนักงานยกกระเปา พนักงาน
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