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อาจารย ์ดร.มลัลิกา  สังขส์นิท, 112 หนา้. 
 

            วตัถุประสงค์ของงานวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษา 1) ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของ
พนักงานท่ีมีต่องาน กบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 2) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์าร กบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ บุคลากร
พนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดับต้นท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ภายในองค์การธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดั
นครราชสีมา จ านวน 278 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยั
โดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิ
สัมพนัธ์ การสร้างสมการพยากรณ์ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนั และการวเิคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ 
            ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความ
ผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ 2) ความผูกพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก
จากองคก์าร และความผกูพนัทุ่มเทต่องาน ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังานสามารถอธิบายความ
แปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 13.50 3) ความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ และและความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องคก์าร ดา้นการรับรู้สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานได้
ร้อยละ 23.80  4) ความผูกพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางอ้อมกับความตั้ งใจลาออกจาก
องค์การโดยผ่านตวัแปรแทรกคือ ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ และ 5) ความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์าร  
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WORK ENGAGEMENT/ORGANISATION ENGAGEMENT/INTENTION TO QUIT 

 

            The purposes of this research were to study 1) the relationship between work 

engagement and organisation engagement, and 2) the relationship between work and 

organization engagement and intention to quit. Questionnaires were completed by 278 

employees working in medium-sized and large-sized hotels (determined by room rates 

of 1,000 baht and upper per night) in Nakhon Ratchasima Province; the respondents 

must have worked there for at least 1 year. Percentage, mean, standard deviation, 

Pearson correlation coefficient, multiple regressions, confirmatory factor, and path 

analysis were used in analyzing the data and hypotheses testing. 

            The results of the study showed that 1) work engagement demonstrated 

significant positive relationship with organisation engagement, 2) work engagement 

had significant negative relationship with the intention to quit, and work     

engagement particularly the dedication could explain 13.50% of variance in 

intention to quit 3) organization engagement showed significant negative relationship 

with the intention to quit, and organisation engagement particularly the cognition 

could explain 23.80% of variance in intention to quit 4) work engagement had indirect 

relationship to intention to quit through the mediating effects of organisation 
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engagement, and 5) organisation engagement had direct relationship to intention to 

quit. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
             จงัหวดันครราชสีมาเป็นจงัหวดัท่ีมีแหล่งท่องเท่ียวจ านวนมาก ทั้งแหล่งท่องเท่ียวทาง
ธรรมชาติ ประวติัศาสตร์และโบราณคดี รวมถึงศิลปวฒันธรรมและวิถีชีวิตชาวบา้นแบบดั้งเดิม      
มีการคมนาคมขนส่งท่ีสะดวก และอยู่ไม่ไกลจากกรุงเทพมหานคร    อีกทั้งการเดินทางไปยงั
จงัหวดัต่างๆ ภายในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอ้งเขา้สู่เขตจงัหวดันครราชสีมาเป็นจงัหวดัแรก  
จงัหวดันครราชสีมาจึงไดรั้บการขนานนามวา่เป็น “ประตูสู่อีสาน” (การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, 
2545) ส่งผลให้มีนกัท่องเท่ียวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติเดินทางมาท่องเท่ียวในจงัหวดันครราชสีมา 
ในปี พ.ศ. 2555 ประมาณ 2,599,043 คน ก่อให้เกิดรายไดจ้ากการท่องเท่ียวโดยเฉล่ีย 8,004.26 ลา้น
บาท ซ่ึงในปี พ.ศ. 2555 จงัหวดันครราชสีมามีอตัราการเติบโตดา้นการท่องเท่ียวเพิ่มข้ึนจากปี พ.ศ. 
2554 ประมาณร้อยละ19.72  (ส านกังานคลงัจงัหวดันครราชสีมา, www, 2555) จงัหวดันครราชสีมา
ยงัถูกจดัให้เป็น 1 ใน 10 แหล่งท่องเท่ียวหลกัในประเทศไทยอีกดว้ย (การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, 
www, 2556)  และยงัเป็นจงัหวดัท่ีมีจ านวนโรงแรมมากท่ีสุดในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และมี
จ านวนโรงแรมเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง  ขอ้มูลในปี พ.ศ. 2550 – 2553 แสดงให้เห็นถึงอตัราการ
ขยายตวัของโรงแรมโดยเฉล่ียร้อยละ 13.36 ต่อปี (การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, www, 2556)  
โรงแรมส่วนใหญ่ตั้งอยูใ่นอ าเภอท่ีเป็นแหล่งเศรษฐกิจ และอ าเภอท่ีมีแหล่งท่องเท่ียว  ไดแ้ก่ อ าเภอ
เมืองนครราชสีมา อ าเภอวงัน ้ าเขียว อ าเภอปักธงชยั อ าเภอโชคชยั อ าเภอสีคิ้ว อ าเภอสูงเนิน อ าเภอ
ขามทะเลสอ อ าเภอเสิงสาง และอ าเภอปากช่อง  (การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย จังหวัด
นครราชสีมา, 2553)  
             การด าเนินธุรกิจโรงแรม เป็นธุรกิจท่ีมุ่งเนน้การให้บริการ และตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร
กบัผูบ้ริโภคโดยตรง  แรงงานจ าเป็นตอ้งมีทกัษะท่ีส าคญัหลายดา้น เช่น ทกัษะการวิเคราะห์แกไ้ข
ปัญหา การติดต่อส่ือสาร และทกัษะด้านภาษาต่างประเทศ เป็นตน้ (ภาวิณี ตนัรังสรรค์, www, 
ม.ป.ป.; มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาคหกรรมศาสตร์, 2540; อรรจน์ สีหะอ าไพ, 
www, 2553)   ผลการศึกษาความตอ้งการก าลงัคนเพื่อวางแผนการผลิตและพฒันาก าลงัคนของ
ประเทศ พบว่า แรงงานไทยทุกระดับยงัมีช่องว่างระหว่างความสามารถในด้านต่างๆ กับความ
คาดหวงัของสถานประกอบการ  โดยเฉพาะทกัษะในการวิเคราะห์แกไ้ขปัญหา ทกัษะดา้นการใช้
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คอมพิวเตอร์ และภาษาต่างประเทศ (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553)  จากการทบทวน
วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ประเด็นด้านแรงงานในธุรกิจโรงแรมก าลงัเผชิญกบั
ปัญหาส าคญั คืออตัราการลาออกของพนกังานสูง (Turnover rate)  เน่ืองจากธุรกิจโรงแรมมีการเปิด
ด าเนินงานมากข้ึน เกิดการแข่งขนัแย่งชิงแรงงาน และการซ้ือตัวผูบ้ริหารระดับต้นท่ีมีความรู้   
ความสามารถ  และประสบการณ์  (พวงเพ็ญ ชูรินทร์, 2552; พนิดา จงด าเกิง, 2551; พิมพ์ชนก        
จิวะวิศิษฎ์นนท์, www, ม.ป.ป.; ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545)  โดยปกติพนกังานในธุรกิจโรงแรม
จะปฏิบติังานกบัองค์การโดยเฉล่ียประมาณ 2 – 3 ปี (พวงเพ็ญ ชูรินทร์, 2552)  ลออจิต อิงเจริญ
สุนทร (2545) ไดศึ้กษาการลาออกของพนกังานในธุรกิจโรงแรม ศึกษาเฉพาะกรณี โรงแรมอมารี   
เอเทรียม กรุงเทพฯ ผลวจิยัพบวา่ ค่าเฉล่ียอตัราการลาออกของพนกังานโรงแรมอมารี เอเทรียม ในปี 
พ.ศ. 2544 มีอตัราสูงถึงร้อยละ 3.84 หรือมีจ านวนพนกังานลาออกสูงถึง 277 คน พนกังานท่ีลาออก
ส่วนใหญ่อายุ 20- 25 ปี  ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีระยะเวลาปฏิบติังานกับ
องคก์ารไม่ถึง 1 ปี  ผลวิจยัยงัช้ีวา่ สาเหตุของการลาออกในภาพรวมคือ ไดรั้บค่าจา้งท่ีดีกวา่  ล าดบั
ต่อมาคือ เหตุผลส่วนตัว เช่น ศึกษาต่อ แต่งงานเป็นต้น ซ่ึงเป็นเหตุผลท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้         
การบริหารของหวัหนา้งาน การกา้วหนา้ในงาน และสภาพของเง่ือนไขในงาน ตามล าดบั 
             ขณะท่ีธุรกิจโรงแรมมีอตัราขยายตวัเพิ่มข้ึนต่อเน่ือง และปัญหาอตัราลาออกของพนกังาน
สูง  ส่งผลใหอ้งคก์ารไม่สามารถสรรหา และคดัเลือกบุคลากรให้เพียงพอและตรงความตอ้งการ อีก
ทั้งการรับพนกังานใหม่มีตน้ทุนสูงกว่าการรักษาพนักงานเก่า ไดแ้ก่ ตน้ทุนท่ีเกิดจากการสรรหา 
การคดัเลือก การพฒันา และตน้ทุนค่าเสียโอกาส เป็นตน้   องคก์ารต่างๆ จึงหันมาให้ความส าคญั
กบัการรักษาพนักงานเชิงรุกมากข้ึนเน่ืองจากมีต้นทุนต ่ากว่า ใช้ระยะเวลาน้อยกว่า งานภายใน
องคก์ารยงัสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และท่ีส าคญัคือการพฒันาองคค์วามรู้ให้แก่พนกังาน
เก่าท่ีมีความรู้ความช านาญระดับหน่ึงแล้ว สามารถท าได้ง่ายกว่าการรับพนักงานใหม่ท่ียงัขาด
ประสบการณ์หรือไม่มีองค์ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร, 2550)  จากปัญหา
พนกังานโรงแรมมีอตัราการเขา้ – ออกสูง ส่งผลให้องคก์ารต่างๆ พยายามหาวิธีการรักษาพนกังาน
ในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานท่ีไดรั้บการฝึกฝน และพฒันาจนมีความรู้ ความช านาญ   
เพราะหากองคก์ารสูญเสียพนกังานเหล่าน้ีก็เสมือนวา่ไดสู้ญเสียสินทรัพยท่ี์มีค่าไป  องคก์ารต่างๆ 
จึงไดน้ าแนวคิดการบริหารสมยัใหม่มาใชใ้นการดูแลรักษาพนกังานเหล่านั้นให้อยูก่บัองคก์าร และ
กระตุน้ใหพ้นกังานเหล่านั้นสร้างผลปฏิบติังานให้องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  หน่ึงในแนวคิด
ท่ีไดรั้บความนิยมในปัจจุบนัคือ แนวคิดความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน (Employee engagement) 
(Endres and Mancheno-Smoak, 2008; Ketter, 2008; Pauken and Wildermuth, 2008; Saks, 2006) 
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             แนวคิดความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานเกิดข้ึนเม่ือประมาณปีคริสต์ศกัราช 1990 (Krug, 
2008; McBain, 2006)   มีผูนิ้ยามแนวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานไวม้ากทั้งท่ีเป็นนกัวิชาการ 
นักปฏิบติั และบริษทัท่ีปรึกษาองค์การ  อย่างไรก็ตาม ค านิยามท่ีมีผูเ้ห็นพอ้งและเป็นท่ียอมรับ
ร่วมกนัยงัไม่มีปรากฏ  โดยค านิยามท่ีได้รับการอา้งอิงถึงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ Kahn (1990) Gallup 
(2003) Institute for Employment Studies [IES] (2004) และ Towers Perrin (2005) ซ่ึงจากนิยาม
ต่างๆ สามารถสรุปได้ว่าความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานประกอบด้วย การรับรู้ อารมณ์ และ
พฤติกรรม   ในงานวิจยัน้ีจะใชนิ้ยามของ Kahn เน่ืองจากไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานไดค้รอบคลุม ไดแ้ก่ พฤติกรรม การรับรู้ และอารมณ์  ซ่ึง Kahn (1990) ไดใ้ห้
นิยามความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานดงัน้ี  “การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ 
พนกังานจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของ
พฤติกรรม (Behavior) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีตาม
บทบาทของตน” 
             การศึกษาความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานโดยทัว่ไปจะจ าแนกการศึกษาออกเป็น 2 มิติ คือ 
ความผูกพนัทุ่มเทท่ีพนกังานมีต่อองค์การ (Organization engagement) และ ความผูกพนัทุ่มเทท่ี
พนกังานมีต่องาน (Work engagement หรือ Job engagement)   สาเหตุท่ีตอ้งมีการจ าแนกศึกษา
เน่ืองจากการก าหนดขอบเขตท่ีตอ้งการศึกษาให้มีความเฉพาะมากยิ่งข้ึน  ช่วยให้สามารถท าความ
เขา้ใจแนวคิดความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานไดง่้ายข้ึน  เช่นเดียวกบัแนวคิดความพึงพอใจท่ีไดมี้
การแบ่งขอบเขตเป็นความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่องาน (Job satisfaction) และความพึงพอใจ
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร (Organization satisfaction)     ท าให้ผูต้อ้งการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
สามารถก าหนดตวัแปรต่างๆ ท่ีใชว้ดัความพึงพอใจไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน (Rothbard, 2001, quoted in 
Saks, 2006)   ผลการวิจยัท่ีช้ีให้เห็นถึงความส าคญัในการจ าแนกการศึกษาความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานไดแ้ก่ งานวจิยัของ Saks (2006) ท่ีไดศึ้กษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธ์ของความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังาน ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กนั แต่ใหผ้ลลพัธ์ต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีแตกต่างกนั  กล่าวคือปัจจยัท่ีท า
ให้เกิดความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานอาจมีบางปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดทั้งความผูกพนัทุ่มเทต่องาน 
และความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร  ในขณะท่ีการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนกังานจะมีรูปแบบ
ท่ีแตกต่างกนั หากพนกังานมีความผูกพนัทุ่มเทต่องาน พนกังานก็จะมีพฤติกรรมรูปแบบหน่ึงซ่ึง
แตกต่างจากพฤติกรรมของพนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร  ซ่ึงจะเกิดประโยชน์กบัองคก์าร
มาก  กล่าวคือ การก าหนดขอบเขตให้กบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จะช่วยให้สามารถหาความสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน  การก าหนดขอบเขตท่ีกวา้งมากเกินไปเช่น การศึกษาถึงความผกูพนัทุ่มเท
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ของพนักงาน   ผูศึ้กษาอาจต้องก าหนดปัจจยัท่ีจะใช้ทดสอบความสัมพนัธ์หลายปัจจยั  ท าให้
ผลการวิจยัท่ีไดไ้ม่สามารถยืนยนัถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรได ้  ท าให้บ่อยคร้ังผลการศึกษาเร่ือง
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานไม่เป็นท่ียอมรับจากนกัวชิาการ     
             จากการคน้ควา้บทความท่ีเก่ียวขอ้งยงัไม่พบว่ามีผูใ้ห้ค  านิยามแนวคิดความผูกพนัทุ่มเทท่ี
พนกังานมีต่อองคก์าร ไวโ้ดยตรง  แต่สามารถจ าแนกไดจ้ากนิยามท่ีมีผูเ้ขียนถึงความผูกพนัทุ่มเท
ของพนกังานในมิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารโดยตรง เช่น Wellins and Concelman (2005, quoted in 
Macey and Schneider, 2008) ไดนิ้ยามวา่เป็นส่ิงท่ีผสมผสานกนัระหวา่งพนัธะสัญญา (Commitment) 
ความจงรักภกัดี (Loyalty) ผลิตภาพ (Productivity) และการรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ (Ownership)  
ส่วน Robinson, Perryman, and Hayday (2004) นิยามความผกูพนัทุ่มของพนกังานวา่เป็นเสมือน
ทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร และต่อค่านิยมขององคก์าร กล่าวโดยสรุป ความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร จะเนน้ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารเป็นหลกั  จึงสามารถ
กล่าวไดว้่าความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน และความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารเป็น
แนวคิดเดียวกัน โดยท่ีความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน หรือความผูกพนัทุ่มเทท่ีพนักงานมีต่อ
องค์การจะกล่าวถึงทัศนคติ อารมณ์ และความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การ  โดยมิได้มุ่งไปท่ี
บทบาทหน้าท่ี หรือความพึงพอใจในเน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย บุคคลมีความรู้สึกถึงการมีพนัธะ
สัญญาต่อองคก์าร มีค่านิยมสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร  ยินดีท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้น 
และมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์าร  

แนวคิดความผกูพนัทุ่มเทท่ีพนกังานมีต่องานมีกรอบแนวคิดมาจากความรู้สึกหมดไฟของ
พนกังานหรือความเหน่ือยหน่ายจาการท างานของพนกังาน (Burnout) ซ่ึงเกิดจากสภาวะการท างาน
โดยรวมก่อให้เกิดความเครียดกบัพนกังาน โดยลกัษณะของพนกังานท่ีหมดไฟ คือ เป็นพนกังานท่ี
เคยแสดงออกถึงความขยนัขนัแขง็ และมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีมาก่อน เคยมีความคิดริเร่ิม หรือ
แนวคิดในการท างาน พยายามปรับปรุงพฒันางานและตวัเองอยู่เสมอ    แต่ต่อมาทุกอย่างท่ีเคย
แสดงออกก็เร่ิมถดถอยลง กลายเป็นว่าพนกังานคนนั้นเร่ิมท างานอย่างไม่มีความสุข (Schaufeli, 
Taris, and Rhenen, 2007) Schaufeli and Bakker (2004, quoted in McBain, 2006) ให้ค  านิยามความ
ผกูพนัทุ่มเทต่องานวา่เป็นเหมือนสภาวะภายในจิตใจ ความรู้สึกเชิงบวก ความรู้สึกพึงพอใจ รู้สึกวา่
ตนมีความเหมาะสมกบังาน ซ่ึงจะมีลกัษณะคือ มีความกระตือรือร้น (Vigor) เต็มใจอุทิศตนให้กบั
งาน (Dedication) และรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ (Absorption) 

แนวคิดความผูกพนัทุ่มเทท่ีพนักงานมีต่องานมีผูนิ้ยามไวม้ากมายทั้งท่ีเป็นนักวิชาการ     

นกัปฏิบติั และบริษทัท่ีปรึกษาองคก์าร  อยา่งไรก็ตาม ค านิยามท่ีมีผูเ้ห็นพอ้งและเป็นท่ียอมรับร่วมกนั

ยงัไม่มีปรากฏ โดยค านิยามท่ีไดรั้บการอา้งอิงถึงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ Kahn (1990) ไดนิ้ยามถึงความ
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ผูกพนัทุ่มเทของพนักงานว่า เป็นการท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานจะ

ปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม 

(Behavior) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหวา่งการปฏิบติัหน้าท่ีตามบทบาท

ของตน  จากการคน้ควา้บทความและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง นกัวิจยัและบริษทัท่ีปรึกษาองค์การได้

อธิบายความหมายของความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานว่าประกอบไปด้วย การรับรู้อารมณ์ และ

พฤติกรรม (Bell and Lloyd, 2005; Gallup, 2003; Institute for Employment Studies [IES], 2004; 

PeopleStream, 2008; Saks, 2006 Towers Perrin, 2005; Woodruffe, 2006) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีจะใช้

นิยามของ Kahn เน่ืองจากไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานไดค้รอบคลุม 

ซ่ึงไดแ้ก่ พฤติกรรม การรับรู้ และอารมณ์ 

             จากการศึกษาทบทวนงานวิจยัต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีการวิจยัเร่ืองความผูกพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมากข้ึน มีงานวิจยัหลายช้ินช้ีวา่ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน และผลิตผลขององคก์าร (Anderson and Kelliher, 
2009; Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum, 2009; Heyward, 2010; Krug, 2008 Saks, 2006; 
Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl, 2008)   Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum (2009) 
ศึกษาเร่ืองปัจจยัเหตุและปัจจยัผลท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานในภาคธุรกิจ
โรงแรม พบวา่ พนกังานจะมีความรู้สึกทา้ทายกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และจะใชค้วามสามารถ
ของตนเองในการท างาน  มากกวา่พนกังานท่ีไม่เกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องาน   และยงัพบวา่ ความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานสามารถท านายผลลพัธ์ของงาน (Work outcomes) และความ 
อยู่ดีมีสุขของพนกังานได ้(Well-being) ซ่ึงความสัมพนัธ์ด้านผลลพัธ์ของงานท่ีพบ ได้แก่ ความ     
พึงพอใจต่องาน ความพึงพอใจต่อสายอาชีพ งานท าให้เกิดความเครียด  และความตั้งใจลาออก  
ความสัมพนัธ์ท่ีพบดา้นความอยูดี่มีสุขของพนกังาน ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ งานท าให้เกิดปัญหากบั
ครอบครัว  ครอบครัวท าใหเ้กิดปัญหากบังาน และความเจบ็ป่วยทางร่างกาย 
             จากการศึกษาทบทวนงานวิจยัภายในประเทศไทย  พบวา่ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งส่วนใหญ่จะ
ท าการศึกษาทั้งแนวคิดพนัธะสัญญาของพนักงาน (Employee commitment) และแนวคิดความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (Employee engagement) โดยมกัเรียกวา่ทั้ง 2 แนวคิดน้ีวา่ “ความผกูพนั
ของพนกังาน” เน่ืองจาก Commitment และ Engagement ในภาษาไทยสามารถแปลไดว้า่ “ความ
ผกูพนั” เท่านั้นไม่มีการจ าแนกถึงความหมายอยา่งเช่นค าในภาษาองักฤษ ท่ีค าทั้ง 2 จะมีความหมาย
ลึกซ้ึงแตกต่างกนั  ตวัอย่างท่ีพบจากงานวิจยั ได้แก่ การน าปัจจยัด้านพนัธะสัญญาของพนักงาน 
(Employee commitment) มาใช้ศึกษาในงานวิจยัเร่ืองความผกูพนัทุ่มเท (Employee engagement) 
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เป็นตน้ (กฤษณ์ จิตนุยานนท์, 2552; ชุติรัตน์ ชมพูรัตน์, 2552; สันต์ฤทยั ล่ิมวีรพนัธ์,  2550; 
Chananporn Wangteerapong, Chonlawan Thongjit, and Pitchaya Urairat, 2009) นอกจากน้ี
การศึกษาเร่ืองความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานยงัมีจ านวนไม่มาก กล่าวคือ งานวิจยัส่วน
ใหญ่จะท าการศึกษาถึงความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน  ยงัไม่มีการแยกศึกษาในมิติความผูกพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และมิติความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารเท่าท่ีควรส่งผล
ให้ผลงานวิจยัท่ีไดไ้ม่สามารถยืนยนัถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรได ้      ดา้นงานเขียนต่างประเทศ 
พบว่า  งานเขียนบางช้ินยงัมีการเขียนถึงค านิยามของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน 
(Work engagement) วา่เป็นความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (Employee engagement) (Wildermuth 
and Puauken, 2008) 
             โดยสรุป ในประเทศไทย ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีมีการพูดถึงกนัมากใน
วงวิชาการ และมีการจดัสัมมนาอยูบ่่อยคร้ัง  แต่จากการศึกษาและทบทวนงานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า 
งานวจิยัส่วนใหญ่เป็นของต่างประเทศ ส่วนในประเทศไทยยงัไม่มีการศึกษามากนกั   และจากการท่ี
ทั้ง 2 แนวคิดคือ แนวคิดความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และแนวคิดความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร มีความคลา้ยคลึงกนัดา้นการใชค้  าเรียกแทนในงานวิจยัไทย   ส่งผลให้
การศึกษาเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานยงัไม่สามารถหาผลสรุปท่ีแน่ชดัไดว้า่  ความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การเป็นอย่างไร  และเม่ือพนักงานเกิดความผูกพนัทุ่มเทต่องานแล้วจะตั้งใจท างานอยู่กับ
องคก์ารต่อไปหรือไม่ ซ่ึงผลการศึกษาจะท าใหแ้นวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานมีความชดัเจน
มากยิ่งข้ึน และท าให้เป็นประโยชน์แก่งานวิจยัช้ินต่อๆไป  และจะเป็นประโยชน์ต่อธุรกิจโรงแรม
ในการน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการรักษาพนกังานให้คง
อยูก่บัองคก์าร 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
             1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน กบัความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในธุรกิจโรงแรม 
             2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน ในธุรกิจ
โรงแรม 
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1.3 สมมุติฐานงานวจิัย 
             สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
             สมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
             สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
             ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และ
องคก์าร กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา” เป็นการศึกษา
พนักงานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และผูบ้ริหารระดับตน้ ภายในองค์การธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดั
นครราชสีมา  ซ่ึงมีช่วงระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือน กุมภาพนัธ์ ถึง เมษายน พ.ศ. 2555 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
             1.ไดท้ราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  
             2. ไดท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร 
             3. ไดข้อ้มูลเพื่อน าไปใชว้างแผนในการรักษาพนกังานเชิงรุกภายในองคก์ารธุรกิจโรงแรม
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  
 

1.6 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
พนกังานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป หมายถึง พนกังานท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานใน

ส่วนท่ีตอ้งพบปะหรือพูดคุยกบัลูกคา้ผูเ้ขา้ใช้บริการในโรงแรม ได้แก่ เจา้หน้าท่ีส ารองห้องพกั 
พนกังานตอ้นรับ พนกังานเสิร์ฟ พนกังานสัมภาระ พนกังานรับโทรศพัท์ พนกังานแคชเชียร์ เป็น
ตน้  โดยตอ้งเป็นพนกังานประเภทลูกจา้งประจ า ท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกบัโรงแรมนั้นๆ และมีอายุงาน
ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป 
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ผูบ้ริหารระดบัตน้ หมายถึง หัวหนา้งานแผนกตอ้นรับ (Chief Receptionists) หัวหนา้งาน
แผนกส ารองห้องพกั (Reservation Supervisor) หัวหน้างานบริการห้องพกั (Room Service 
Supervisors) และ หวัหนา้แผนกภตัตาคารหรือหวัหนา้แผนกจดัเล้ียง (Restaurant Supervisor or 
Banquet Supervisor) 

กลุ่มธุรกิจโรงแรมท่ีมีขนาดกลาง และขนาดใหญ่ หมายถึง กลุ่มธุรกิจท่ีให้บริการสถานท่ี
พกัแรม โดยมีจ านวนหอ้งพกัตั้งแต่ 30 หอ้งข้ึนไป และเก็บอตัราค่าบริการเป็นรายวนัในอตัรา 1,000 
บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงมีท่ีตั้ งอยู่ใน 6 อ าเภอ ประกอบด้วย 1) อ าเภอเมือง
นครราชสีมา 2) อ าเภอวงัน ้ าเขียว 3) อ าเภอโชคชยั 4) อ าเภอสูงเนิน 5) อ าเภอสีคิ้ว และ 6) อ าเภอ
ปากช่อง 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน (Employee engagement) หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกว่า
ตนเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีตนได้รับ และจะแสดงถึง
ความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของ การรับรู้ (Cognitive) อารมณ์ (Emotional) และพฤติกรรม 
(Behavior) ระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน (Work or job engagement) หมายถึง สภาวะ
ภายในจิตใจ ความรู้สึกเชิงบวก ความรู้สึกพึงพอใจ รู้สึกว่าตนมีความเหมาะสมกบังาน ซ่ึงจะมี
ลกัษณะคือ มีความกระตือรือร้น (Vigor) เตม็ใจอุทิศตนให้กบังาน (Dedication) และรู้สึกวา่งานเป็น
ส่วนหน่ึงของชีวติ (Absorption) 
       ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร(Organization engagement) หมายถึง ทศันคติ
ทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร และต่อค่านิยมขององคก์าร พนกังานจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ี
ตนได้รับ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (Behavior) การรับรู้ 
(Cognitive)  และอารมณ์ (Emotional) ระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน   
             ความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Intention to quit) หมายถึง  ความตั้งใจลาออกจากองคก์าร
ของพนกังาน ซ่ึงเป็นการลาออกดว้ยความสมคัรใจ ไม่นบัรวมถึงการถูกไล่ออกโดยองคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 
ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
             การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และองคก์ารกบั
ความตั้ งใจลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม จังหวัดนครราชสีมา เป็นการศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน ในธุรกิจโรงแรม ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดศึ้กษาขอ้มูลแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา ดงัน้ี 
             2.1  แนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
             2.2  แนวคิดท่ีคาบเก่ียวกบัแนวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
              2.3  แนวคิด และงานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน 
             2.4  แนวคิด และงานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
             2.5  แนวคิด และงานวจิยัเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร 
             2.6  ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์าร: การโรงแรม 
             2.7  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

2.1 แนวคดิ และงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
       2.1.1 แนวคิดและทฤษฎขีองความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
             ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานเร่ิมถูกกล่าวถึงเม่ือกลางคริสต์ศกัราช 1990 (Krug, 2008; 
McBain, 2006)  เน่ืองจากบริษทัท่ีปรึกษาองคก์ารทั้งหลายพบกบัอุปสรรคจากการวดัความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee satisfaction) ท่ีไม่สามารถบ่งบอกถึงผลกระทบท่ีตามมาได้ว่า เม่ือ
พนกังานเกิดความพึงพอใจแลว้จะเกิดผลดีกบัองคก์ารอยา่งไรบา้ง  เน่ืองจากมีผลการวิจยัหลายช้ิน
ได้ยืนยนัว่าแมพ้นักงานจะมีความพึงพอใจต่อองค์การสูง  แต่ก็ยงัไม่มีผลพิสูจน์ว่าพนักงานจะ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั   กล่าวคือไม่วา่พนกังาน
จะพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อองค์การ อตัราการลาออกของพนักงานรวมไปถึงผลิตภาพของ
องคก์ารยงัคงอยูใ่นระดบัเดิม และผลประกอบการขององค์การก็ไม่ไดรั้บการพฒันาให้เพิ่มข้ึนแต่
อยา่งใด ดงันั้นองคก์ารท่ีปรึกษาจึงริเร่ิมหาแนวทาง และแสวงหาแนวคิดใหม่เพื่อวดัความสัมพนัธ์
ระหวา่งทศันคติกบัพฤติกรรมของพนกังาน และวดัถึงผลกระทบท่ีเก่ียวเน่ืองไปยงัผลการปฏิบติังาน
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ขององคก์าร จึงทาํใหเ้กิดแนวคิดความผกูพนัของพนกังานข้ึนมา (Bell and Lloyd, 2005 Macey and 
Schneider, 2008; Welbourne, 2007)   
       2.1.2 ความหมายของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
            เม่ือกล่าวถึงคาํนิยามความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานจะพบว่ามีผูใ้ห้นิยามไวม้ากมาย ทั้งท่ี
เป็นนกัวชิาการ นกัปฏิบติั และบริษทัท่ีปรึกษาองคก์าร แต่อยา่งไรก็ตามนิยามท่ีมีผูเ้ห็นพอ้งและเป็น
ท่ียอมรับร่วมกนัยงัไม่มีปรากฏ นกัวชิาการ และบริษทัองคก์ารท่ีปรึกษาต่างๆ ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานไว ้ดงัน้ี 
             Kahn (1990, p.694) ให้ความหมายว่า “เป็นการท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกของ
องค์การ พนกังานจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรม (Behavior) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหว่างการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน” 
             Gallup (2003) ให้ความหมายว่า “เป็นการท่ีพนกังานรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน ปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี และมีความกระตือรือร้นในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย”     
             Institute for Employment Studies [IES] (2004) ให้ความหมายวา่ “ความผกูพนัทุ่มเทเป็น
เสมือนทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร และต่อค่านิยมขององค์การ การสร้างความผกูพนั
ทุ่มเทให้เกิดกับพนักงานเป็นการสร้างความตระหนักรู้ถึงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และการ
ปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมุ่งปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์าร โดยท่ีองคก์ารเองมีหนา้ท่ีพฒันา และเอาใจใส่ในการสร้างความผกูพนัทุ่มเทให้เกิดข้ึน 
ซ่ึงตอ้งอาศยัการสร้างความสัมพนัธ์สองทางคือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน และผูจ้า้ง”  
             Towers Perrin (2005) ให้ความหมายวา่ “เป็นเสมือนความเต็มใจ และความสามารถของ
พนกังานท่ีจะช่วยให้องคก์ารประสบความสําเร็จผ่านการปฏิบติังานล่วงเวลา การใช้ความสามารถ 
และความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี” 
             Kaye (quoted in Ketter, 2008) กล่าวถึงความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารวา่ เป็นกระแสคาํใหม่
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของทฤษฎีเดิมๆ ไดแ้ก่ การจูงใจ ความพอใจ และความผกูพนั  ซ่ึงความผกูพนั
ทุ่มเทต่อองคก์ารเป็นเร่ืองของการสร้างวฒันธรรมท่ีจะทาํให้พนกังานไม่เกิดความรู้สึกวา่ถูกปฏิบติั
อย่างเลวร้าย ถูกใช้งานหนักมากจนเกินไป ถูกกดข่ี หรือถูกทารุณ  เพราะหากพนักงานเกิด
ความรู้สึกตามท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ พนกังานอาจลาออกออกไดท้นัที  
             เกศรา รักชาติ (2550) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานคือการท่ีพนกังานมี
ความทุ่มเทพลงักาย พลงัใจให้กบัการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี พนกังานจะรู้สึกถึงความทา้
ทายกบังานท่ีตอ้งปฏิบติั เกิดการพฒันาตวัเอง พร้อมทั้งเกิดพรแสวง และนาํเอาพรสวรรคใ์นตวัเอง
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มาใชใ้นการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี ในการเรียนรู้ และหาวิธีการใหม่ๆ ในการทาํงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายอยูเ่สมอ 
             สันติชยั อินทรอ่อน (2550) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานเป็นคุณลกัษณะ
ภายในของพนักงาน โดยมีความเช่ือว่าหากองค์การตระหนัก และให้ความสําคญัต่อคุณค่าของ
พนกังาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงบทบาทตามความรู้ความสามารถอยา่งเหมาะสม พนกังาน
ก็จะเกิดทศันคติเชิงบวกต่อองค์การ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี อยูก่บัองค์การไดย้ ัง่ยืน และ
สร้างสรรคผ์ลการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 
             จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน คือ การท่ี
พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งทุ่มเท และช่วยเหลือองคก์าร
ในทุกดา้น เพื่อความสําเร็จขององคก์าร  และจากคาํนิยามความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ียงัไม่
สามารถหาขอ้สรุปไดว้่าความผูกพนัของพนกังานเป็นเร่ืองของทศันคติ อารมณ์ หรือ พฤติกรรม 
ส่งผลทาํใหก้ารศึกษาเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทกลายเป็นเร่ืองท่ีทาํความเขา้ใจไดค้่อนขา้งยาก  แต่หาก
มีการกาํหนดขอบเขตท่ีความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานแยกยอ่ยลงไปให้มีความเฉพาะมากยิ่งข้ึน ก็
จะช่วยให้สามารถทาํความเข้าใจแนวคิดความผูกพนัทุ่มเทได้ง่ายข้ึนเช่นกัน  เฉกเช่นเดียวกับ
แนวคิดความพึงพอใจท่ีได้มีการแบ่งขอบเขตเป็นความพึงพอใจท่ีพนักงานมีต่องาน (Job 
satisfaction) และความพึงพอใจท่ีพนักงานมีต่อองค์การ (Organization Satisfaction) ทาํให้ผู ้
ตอ้งการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจสามารถกาํหนดตวัแปรต่างๆ ท่ีใช้วดัความพึงพอใจได้ชัดเจน
ยิง่ข้ึน  
       2.1.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัทุ่มเท 
             มีผลการวิจัยท่ีช้ีให้เห็นถึงความสําคญัในการจาํแนกขอบเขตความผูกพนัทุ่มเทได้แก่ 
ผลการวิจยัของ Rothbard (2001, quoted in Saks, 2006) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “เพิ่มข้ึนหรือลดลง? พล
วตัรของความผูกพนัทุ่มเทภายใตบ้ทบาทท่ีมีต่องานและบทบาทท่ีมีต่อครอบครัว” ผลการศึกษา
พบวา่ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อครอบครัว โดยอาจส่งผลเป็นแรง
หนุน หรืออาจส่งผลใหเ้กิดการลดลงซ่ึงกนัและกนั  ตวัอยา่งเช่น เม่ือบุคคลไดรั้บมอบให้ปฏิบติังาน
ใหแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีจาํกดั  ดว้ยความท่ีทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเต็มท่ี อาจตอ้งสละเวลาท่ีเคย
ใช้ทาํกิจกรรมกับครอบครัวเพื่อไปปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา ทาํให้เกิดความห่างเหินระหว่าง
บุคคลนั้นกบัครอบครัว  จึงกลายเป็นว่าเม่ือพนกังานเกิดความผูกพนัทุ่มเทต่องานในระดบัสูงข้ึน
ส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อครอบครัวลดลง เป็นตน้   งานวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่าภายใต้
สถานการณ์หน่ึงๆ บุคคลมกัมีหลากหลายบทบาทแตกต่างกนัไป ข้ึนอยู่กบับุคคลนั้นว่าจะเลือก
แสดงบทบาทท่ีไดรั้บออกมาในลกัษณะใด     
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             Rothbard ยงักล่าวถึงบทบาทท่ีบุคคลไดรั้บภายในองค์กรว่าจะประกอบไปดว้ยบทบาท
หลกั 2 บทบาทคือ บทบาทท่ีมีต่องาน  และบทบาทในการเป็นสมาชิกขององคก์ร  เช่นนั้นแลว้การ
เกิดความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานภายในองคก์ารไม่ว่าจะเกิดความผกูพนัทุ่มเทในบทบาทท่ีมีต่อ
งาน หรือเกิดความผูกพนัทุ่มเทในบทบาทการเป็นสมาชิกขององค์กร ย่อมเกิดแรงหนุนหรือแรง
ตา้นระหวา่งบทบาทเอง   กล่าวคือ พนกังานอาจผกูพนัทุ่มเทกบังานในระดบัสูง  ในขณะเดียวกนัก็
ไดรั้บแรงสนบัสนุนจากองคก์รทาํใหส้ามารถปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  ส่งผลใหพ้นกังานเกิดทศันคติท่ี
ดีต่อองคก์รไปดว้ย และอาจแปรเปล่ียนเป็นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รก็เป็นได ้
             Saks (2006) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธ์ของความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน โดย
การศึกษาตวัแปรสาเหตุท่ีก่อให้เกิด ความผูกพนัทุ่มเทต่องาน และความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ 
โดยมีตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน พนัธะสัญญาต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดี
ขององคก์ารท่ีมุ่งสู่องคก์าร พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่บุคคล และความตั้งใจ
ลาออกจากงาน  สามารถสรุปผลการศึกษาดงัแสดงในตารางท่ี 2.1   
             ผลการวิจยัของ Saks ยงัช้ีให้เห็นว่า 1) ลกัษณะงานท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการของ
พนกังาน ประกอบกบัการท่ีองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในการทาํงานและความอยูดี่มีสุขของ
พนกังาน จะช่วยใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัทุ่มเทต่องาน และใหผ้ลลพัธ์ท่ีตามมาคือ พนกังาน
จะมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน เกิดพนัธะสัญญาต่อองค์การ มีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีของ
องคก์ารท่ีมุ่งสู่องคก์าร และมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์าร 2) การท่ีองคก์ารให้การสนบัสนุนพนกังาน
ในการทาํงานและความอยูดี่มีสุขของพนกังาน  ประกอบกบัองคก์ารแสดงให้พนกังานเห็นถึงความ
ยติุธรรมเท่าเทียมไม่เลือกปฏิบติัและจงใจเอาเปรียบพนกังาน จะส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนั
ทุ่มเทต่อองค์การ  ซ่ึงให้ผลลพัธ์ท่ีตามมาคือ พนกังานมีความพึงพอใจต่องาน เกิดพนัธะสัญญาต่อ
องค์การ มีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์การท่ีมุ่งสู่บุคคล และมุ่งสู่องค์การ และมีความ
ตั้งใจอยูก่บัองคก์าร 
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ตางรางที ่2.1 สรุปปัจจยัสาเหตุ และ ผลลพัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และต่อ 
                      องคก์ร  

ปัจจยัสาเหตุ ผลลพัธ์ 
ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน 
1. ลกัษณะงาน (Job characteristics)  
2. การไดรั้บแรงสนบัสนุนจากองคก์าร 
(Perceived organizational support) 

ผลลพัธ์ทางบวก 
1. ความพึงพอใจต่องาน (Job satisfaction) 
2. เกิดพนัธะสัญญาต่อองคก์าร (Organization 

commitment) 
3. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่

องคก์าร (Organizational citizenship behavior - 
organization) 

ผลลพัธ์ทางลบ 
4. ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 

ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 
1. การไดรั้บแรงสนบัสนุนจากองคก์าร 
(Perceived organizational support) 
2. กระบวนการตดัสินอยา่งเป็นธรรม
ขององคก์าร (Procedural justice) 

ผลลพัธ์ทางบวก 
1. ความพึงพอใจต่องาน (Job satisfaction) 
2. เกิดพนัธะสัญญาต่อองคก์าร (Organization 

commitment) 
3. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่บุคคล 

(Organizational citizenship behavior - individual) 
4. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่

องคก์าร (Organizational citizenship behavior - 
organization) 

ผลลพัธ์ทางลบ 
5. ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 

หมายเหตุ  ปรับปรุงจาก “Antecedents and consequences of employee engagement” โดย Saks, A. 

M., 2006, Journal of Managerial Psychology, 21(7): 600-616. 

             โดยสรุปความแตกต่างระหวา่งขอบเขตความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทต่อ
องคก์รมีความแตกต่างกนัดา้นปัจจยัเหตุ และปัจจยัผลลพัธ์ กล่าวคือ ความผกูพนัต่องานจะกล่าวถึง
ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทในมิติของงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีนาํมาศึกษาเป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องกับงานโดยตรง และผลลัพธ์จากการท่ีพนักงานผูกพนัทุ่มเทต่องานคือ พนักงานจะ
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ปฏิบติังานดว้ยความกระฉบักระเฉง อุทิศตนให้กบังาน และรู้สึกมีส่วนร่วมกนังาน ในขณะท่ีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะกล่าวถึงปัจจยัเหตุท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารโดยตรงจะไม่เขา้ไปวดัในมิติ
ของงาน  ส่วนผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกอยากอยู่กบั
องคก์าร เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความจงรักภกัดี ปรารถนาดีต่อองคก์าร และช่วยเหลือองคก์าร
อยา่งสุดความสามารถ   อยา่งไรก็ดีผลวิจยัของ Saks ไดช้ี้ให้เห็นวา่ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และ
ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ สามารถทาํให้เกิดผลลพัธ์เดียวกนัได้ นัน่คือ ความพึงพอใจต่องาน 
การเกิดพนัธะสัญญาต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์การท่ีมุ่งสู่องค์การ           
จึงสันนิษฐานไดว้า่ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทต่อองค์การน่าจะเป็นแนวคิดท่ี
เก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ พนกังานท่ีเกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องาน น่าจะมีโอกาสเกิดความ
ผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีไม่รู้สึกผูกพนัทุ่มเทต่องาน   ในขณะเดียวกนัพนกังานท่ี
ผกูพนัต่อองคก์ารก็น่าจะมีโอกาสเกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องานเช่นเดียวกนั   
 

2.2 แนวคดิทีค่าบเกีย่วกบัแนวคดิความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
       2.2.1 แนวคิดพนัธะสัญญาของพนักงาน (Employee commitment)  
             มีผูนิ้ยามไวว้่าเป็นแรงผลักดันท่ีผูกมดัให้งานพนักงานแสดงออกมาซ่ึงการกระทาํให้
เป็นไปตามเป้าหมาย  อย่างไรก็ดีแนวคิดพนัธะสัญญาจะมีการระบุขอบเขตท่ีเฉพาะเจาะจงใน
การศึกษาเช่นเดียวกนั เช่น พนัธะสัญญาท่ีมีต่อองคก์าร (Organization commitment)   พนัธะสัญญา
ท่ีมีต่องาน  (Job commitment)  หรือ  พนัธะสัญญาท่ีมีต่ออาชีพ (Occupation commitment) เป็นตน้   
สาเหตุท่ีมีการระบุขอบเขตในการศึกษาเน่ืองจากตอ้งการให้ไดร้ายละเอียดในส่วนท่ีตอ้งการศึกษา 
และเข้าใกล้กับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด และการกําหนดตวัแปรต่างๆ ก็จะแสดงออกถึง
พฤติกรรมท่ีตอ้งการศึกษาไดช้ดัเจน (Herscovitch and Meyer, 2001) ต่อไปน้ีจะกล่าวถึงพนัธะ
สัญญาต่องาน และพนัธะสัญญาต่อองคก์าร   
             1) พนัธะสัญญาต่องาน มีผูนิ้ยามไวว้่า มีความเป็นไปไดท่ี้บุคคลจะยึดติดอยู่กบังาน และ
ความรู้สึกถูกผกูมดัไวก้บังาน ในขณะท่ีบุคคลนั้นอาจมีความพึงพอใจ หรือไม่มีความพึงพอใจเลยก็
ได ้(Rusbult and Farrell, 1983, quoted in Herscovitch and Meyer, 2001) 
             2) พนัธะสัญญาต่อองคก์ร มีผูนิ้ยามไวว้า่ เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีผกูมดับุคคลไวก้บัองคก์าร 
เช่นอาจส่งผลให้มีอตัราการลาออกท่ีลดลง เป็นตน้ (Allen and Meyer, 1990, quoted in Herscovitch 
and Meyer, 2001)   นอกจากน้ี  Allen และ Meyer ไดจ้าํแนกพนัธะสัญญาต่อองคก์ารออกมาเป็น 3 
มิติ ดงัน้ี   
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                        2.1) พนัธะสัญญาดา้นความรู้สึก (Affective commitment) พนกังานจะมีความรู้สึกวา่
ตนถูกผกูยึดไวก้บัองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และมีส่วนร่วมในองคก์าร พนกังานตดัสินใจอยู่กบั
องคก์ารเพราะรู้สึกวา่ “ตอ้งการอยู”่ (Want to) เพราะรักท่ีจะอยู ่      
                        2.2) พนัธะสัญญาท่ีเกิดจากความต่อเน่ือง (Continuance commitment) พนกังานเกิด
การตระหนักถึงตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งกับการลาออกจากองค์การ สาเหตุท่ีพนักงานตดัสินใจอยู่กับ
องคก์ารเพราะ “จาํเป็นตอ้งอยู”่ (Need to) 
                        2.3) พันธะสัญญาท่ีเกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) 
พนกังานเกิดความรู้สึกถึงการเป็นหน้ีบุญคุณทาํให้ตอ้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป พนกังานตดัสินใจอยู่
กบัองคก์ารเพราะรู้สึกวา่ “สมควรอยู”่ (Ought to) เพื่อตอบแทนบุญคุณองคก์าร   
             โดยสรุป เม่ือพิจารณาพนัธะสัญญาทั้ง 3 มิติจะพบวา่ท่ีความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีถูก
นกัวิชาการตั้งขอ้สงสัยว่าเป็นเร่ืองเดียวกบัพนัธะสัญญา แทท่ี้จริงนั้นเป็นเพียงความเก่ียวพนักนั
ระหวา่งความผกูพนัทุ่มของพนกังาน กบัพนัธะสัญญาดา้นความรู้สึก แต่ดา้นพนัธะสัญญาท่ีเกิดจาก
ความต่อเน่ือง และพนัธะสัญญาท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคมไม่มีส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนักงานแต่อย่างใด ท่ีกล่าวเช่นน้ีเพราะความผูกพนัของพนักงานมีรากฐานมากจาก
ความรู้สึกรัก ผูกพนั ความปรารถนาดีต่อองค์การ และมีความยินดีท่ีจะช่วยเหลือองค์การทุกดา้น
เป็นสําคญั ในขณะท่ีพนัธะสัญญาท่ีเกิดจากความต่อเน่ืองพนักงานมีความรู้สึกจาํใจตอ้งอยู่กับ
องค์การ  และดา้นพนัธะสัญญาท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคมพนกังานมีความรู้สึกเหมือนจาํใจ
ตอ้งอยู่เพราะองคก์ารมีบุญคุณ ดงันั้นจึงตดัประเด็นมิติพนัธะสัญญาทั้ง 2 ออกไป  ส่วนดา้นพนัธะ
สัญญาดา้นความรู้สึกเห็นไดว้า่จะกล่าวถึงความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารคือ ความรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร และมีส่วนร่วมกบัองคก์าร ประเด็นดา้นอารมณ์ความรู้สึก พฤติกรรมน้ีเองท่ีแสดง
ให้เห็นว่าความผกูพนัทุ่มของพนกังาน มีส่วนเก่ียวพนักบัพนัธะสัญญาต่อองคก์าร แต่ถึงอยา่งไรก็
ยงัพบวา่แนวคิดทั้ง 2 มีความแตกต่างกนัดงัสรุปไดใ้นตารางท่ี 2.2 
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ตารางที ่2.2 เปรียบเทียบความแตกต่าง และความเก่ียวพนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
                   กบัพนัธะสัญญาต่อองคก์ร 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน พนัธะสัญญาต่อองคก์าร 
นิยาม 
ความผูกพนัทุ่มเทเป็นเสมือนทศันคติทางบวก
ท่ีพนักงานมีต่อองค์การ และต่อค่านิยมของ
องค์การ  การสร้างความผูกพัน ทุ่ม เทกับ
พนักงานเป็นการสร้างความตระหนักรู้ถึง
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และร่วมมือกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อมุ่งท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ของตน เพื่อให้เกิดประโยชน์กบัองค์การ  โดย
ท่ีองค์การเองมีหนา้ท่ีพฒันา และเอาใจใส่ท่ีจะ
สร้างความผกูพนัทุ่มเท โดยมีเป้าประสงค์สอง
ทาง คือสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน 
และผูจ้า้ง (IES, 2004) 

นิยาม 
มิติพนัธะสัญญาดา้นความรู้สึก พนักงานจะมี
ความรู้สึกว่าตนถูกผูกยึดไวก้นัองค์การ รู้สึก
เป็นส่วนหน่ึง และมีส่วนร่วมในองค์การ  
พนกังานตดัสินใจอยูก่บัองค์การเพราะรู้สึกว่า 
“ตอ้งการอยู่” (Want to) เพราะรักท่ีจะอยู ่
(Allen and Meyer, 1990, quoted in 
Herscovitch and Meyer, 2001) 

มีความเก่ียวพนักนัดา้น 
1. บุคคลจะแสดงความผูกพนัออกมาในรูป
ของอารมณ์ความรู้สึก (Emotional) 
2. พฤติกรรมท่ีแสดงออกคือ กระตือรือร้น 
ช่วยเหลือองค์การสุดความสามารถ รู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
3. อยูก่บัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

มีความเก่ียวพนักนัดา้น 
1. บุคคลจะแสดงพนัธะท่ีตนมีต่อองค์การ
อ อ ก ม า ใ น รู ป ข อ ง อ า ร ม ณ์ ค ว า ม รู้ สึ ก 
(Emotional) 
2. พฤติกรรมท่ีแสดงออกคือ รู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร และมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 
3. อยูก่บัองคก์ารเพราะความตอ้งการท่ีจะอยู ่

มีความแตกต่างกนัดา้น 
1. เป็นความสัมพนัธ์สองทางคือ ตอ้งมีส่วน
ร่วมระหวา่งองคก์าร และ พนกังาน 
2. เม่ือเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารพนกังานจะ
แสดงออกทางอารมณ์ความรู้สึก(Emotional)  
แ ล ะ ท า ง ค ว า ม คิ ด  (Cognitive) ก ล่ า ว คื อ 
พนกังานรู้ถึงบริบทว่าทาํอยา่งไรถึงจะช่วยให้
องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

มีความแตกต่างกนัดา้น 
1. กล่าวถึงความสัมพนัธ์ทางเดียว คือ มุ่งไปท่ี 
พนกังาน มิไดก้ล่าวถึงแง่มุมขององคก์ร 
2. การแสดงออกของพนกังานเม่ือเกิดพนัธะ
สัญญากบัองค์การ จะแสดงออกทางอารมณ์
ค ว า ม รู้ สึ ก (Emotional)ไ ม่ ก ล่ า ว ถึ ง ก า ร
แสดงออกทางความคิด  
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       2.2.2 แนวคิดความพงึพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction) 
             มีผูนิ้ยามไวว้า่เป็นความพึงพอใจ หรือสภาวะอารมณ์ทางบวกท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีพนกังาน
ประเมินความรู้สึกนั้นจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการสั่งสมมา
จากการปฏิบติังาน  ความพึงพอใจจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อทุกด้านขององค์การ 
พนกังานจะรู้สึกยินดีท่ีจะอยูก่บัองคก์าร (Locke, 1976, quoted in Barbera, Young, Macey, and 
Schneider, 2009)    Tanur (n.d.) กล่าวถึงมิติในการวดัความพึงพอใจวา่มีอยู ่2 มิติดว้ยกนัคือ  
             1) ความพึงพอใจต่องาน (Job satisfaction) เป็นทศันคติท่ีพนกังานมีต่องานท่ีตนปฏิบติั 
โดยเนน้วา่เป็นกิจกรรมท่ีปฏิบติัในสถานท่ีทาํงาน จะไม่มองถึงภาพรวมขององคก์าร เช่น นโยบาย 
เป้าหมาย หรือการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์าร  กล่าวคือ  ขอเพียงพนกังานทาํงานแลว้รู้สึกดีก็ยินดี
ท่ีจะปฏิบติังานนั้นโดยไม่เก่ียง       
             2) ความพึงพอใจต่อองคก์าร (Organizational satisfaction) เป็นทศันคติท่ีพนกังานมีต่อภาพ
กวา้งองคก์าร เป็นทศันคติท่ีพนกังานมีต่อของนโยบาย หรือต่อเป้าหมายขององคก์าร  ซ่ึงรวมไปถึง
การจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์ต่างๆ  กล่าวคือ พนกังานรู้สึกว่าเป้าหมายของตน และ
องคก์ารมีทิศทางเดียวกนั พนกังานก็จะรู้สึกพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารต่อไป 
             ในปัจจุบนัเห็นไดว้า่ความพึงพอใจต่องานจะถูกกล่าวถึงมากกวา่ความพึงพอใจต่อองคก์าร  
อนัเน่ืองมาจากความพึงพอใจต่องานเป็นมิติท่ีวดัความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานเป็นหลกั  และ
เช่ือวา่หากพนกังานจะมีผลปฏิบติังานท่ีดีไดต้อ้งเกิดมาจากความรู้สึกอยากปฏิบติังานเป็นสําคญั จึง
จะส่งผลให้เกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่อยา่งไรก็ดีหากพนกังานมี
ทั้งความพึงพอใจต่องาน  และความพึงพอใจต่อองคก์ารควบคู่กนัไป  น่าจะส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจของพนกังานในระดบัท่ีสูงกวา่การมีความพึงพอใจต่อเร่ืองใดเพียงเร่ืองหน่ึง    
             ความพึงพอใจของพนกังานถือเป็นอีกแนวคิดท่ีถูกเช่ือมโยงวา่ มีความเก่ียวพนักบัแนวคิด
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน ในตารางท่ี 2.3 ไดแ้สดงเปรียบเทียบให้เห็นความเก่ียวเน่ืองระหวา่ง
แนวคิดความผกูพนัทุ่มเททองพนกังาน กบัความพึงพอใจของพนกังาน 
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ตารางที ่2.3 เปรียบเทียบความแตกต่าง และส่วนเก่ียวพนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานกบั  
                    ความพึงพอใจของพนกังาน 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน ความพึงพอใจของพนกังาน 

คาํนิยาม 
ความผูกพนัทุ่มเทเป็นเสมือนทศันคติทางบวก
ท่ีพนักงานมีต่อองค์การ และต่อค่านิยมของ
องค์ก าร ก ารสร้างความผูก พัน ทุ่ม เทกับ
พนักงานเป็นการสร้างความตระหนักรู้ถึง
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และร่วมมือกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อมุ่งท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ของตน เพื่อให้เกิดประโยชน์กบัองค์การ  โดย
ท่ีองค์การเองมีหนา้ท่ีพฒันา และเอาใจใส่ท่ีจะ
สร้างความผกูพนัทุ่มเท โดยมีเป้าประสงค์สอง
ทาง คือสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน 
และผูจ้า้ง (IES, 2004) 

คาํนิยาม 
ความพึงพอใจ หรือสภาวะอารมณ์ทางบวกท่ี
เกิดข้ึนจากการท่ีพนักงานประเมินความรู้สึก
นั้ นจา ก งา น ท่ี ไ ด้ รับ ม อบหม า ย  ห รือจา ก
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการสั่งสมมาจากการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจจะเก่ียวข้องกับ
ความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อทุกดา้นขององค์การ 
พนักงานจะรู้ สึกยิน ท่ี ท่ี จะอยู่กับองค์การ 
(Tanur, n.d.) 

มีความเก่ียวพนักนัดา้น 
1. กล่าวถึงความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร 

มีความเก่ียวพนักนัดา้น 
1. กล่าวถึงความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร 

มีความแตกต่างกนัดา้น 
1. กล่าวถึงความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันา
ตนเอง และเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยให้องคก์ารมี
สภาพท่ีดีข้ึนกวา่เดิม  
2. ความรู้สึกในมิติของงาน พนกังานตอ้งไดรั้บ
งานท่ีตรงกบัความตอ้งการ และความถนดั 
3. พนักงานมีเป้าหมายท่ีจะช่วยปรับปรุงผล
การปฏิบติังานขององคก์ารใหมี้ผลิตภาพยิง่ข้ึน 
4. การทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัทุ่มเท องคก์าร
ตอ้งลงทุนในการฝึกอบรมให้ผูบ้ริหารสามารถ
สร้างความไว้ใจ และให้ความช่วย เหลือ
พนกังานใหไ้ด ้

มีความแตกต่างกนัดา้น 
1. กล่าวถึงความพอใจ และการดาํรงไวซ่ึ้ง
สภาพท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั  
2. ความรู้สึกในมิติของงาน พนกังานตอ้งไดรั้บ
โอกาสในการใชท้กัษะท่ีตนมีไดต้รงกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
3. ความพึงพอใจ ไม่ไดก้ล่าวถึงเป้าหมายของ
พนกังานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน 
4. การจะทาํให้พนกังานพึงพอใจได ้องค์การ
ต้องลงทุนจ่ายค่าตอบแทน ให้ผลประโยชน์ 
และทาํใหพ้นกังานรู้สึกปลอดภยั 
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ตารางที ่2.3 เปรียบเทียบความแตกต่าง และส่วนเก่ียวพนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานกบั 
                    ความพึงพอใจของพนกังาน (ต่อ) 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน ความพึงพอใจของพนกังาน 

5. การแสดงออกของพนักงานเม่ือเกิดความ
ผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ จะแสดงออกทาง
อารมณ์ความรู้สึก(Emotional)  และทาง
ความคิด (Cognitive) กล่าวคือ พนักงานรู้ถึง
บริบทว่าทาํอย่างไรถึงจะช่วยให้องค์การไปสู่
เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

5. การแสดงออกของพนกังานเม่ือเกิดความพึง
พอใจต่อองค์การ  จะแสดงออกทางอารมณ์
ความรู้สึก (Emotional)  แต่ไม่มีงานวิจยัท่ี
ช้ีใหเ้ห็นวา่พนกังานจะแสดงทางความคิดดว้ย 

 
2.2.3 แนวคิดพฤติกรรมการเป็นพลเมืองทีด่ีขององค์การ (Organizational behavior  
citizenship)  

             Bateman and Organ (1983, quoted in Kwantes, 2003) ให้นิยามไวว้า่เป็นพฤติกรรมใดๆ ก็
ตามท่ีทาํให้องคก์ารเกิดประโยชน์  เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติันอกเหนือจากท่ีกาํหนดไวใ้น
แนวทางปฏิบติังาน (Job description) และพฤติกรรมนั้นไม่ไดเ้กิดข้ึนเพราะองคก์ารใหแ้รงกระตุน้  
             Macey and Schneider (2008) กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารวา่ เป็น
พฤติกรรมท่ีจะช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ แต่พฤติกรรมท่ีกล่าวถึงนั้นตอ้งเป็นพฤติกรรม
นอกเหนือจากงานท่ีบุคคลได้รับมอบหมายจากองค์การ โดย Macey และ Schneider มองว่า
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารเป็นพฤติกรรมนอกเหนือหนา้ท่ีความรับผิดชอบ”(Above 
and beyond) พนกังานจะแสดงถึงพฤติกรรมน้ีก็ต่อเม่ือพนกังานรู้สึกผกูพนัทุ่มเทกบัองคก์าร Saks 
(2008) ไดเ้ห็นแยง้ Macey และ Schneider วา่พฤติกรรมความผกูพนัทุ่มเทไม่ใช่เร่ืองของการสร้าง
นวตักรรมใหม่ให้กบัองค์การ หรือการทาํส่ิงนอกเหนือจากงาน  หรือทาํในส่ิงท่ีแตกต่างจากเพื่อน
ร่วมงานแลว้จะถือวา่บุคคลนั้นเกิดความผกูพนัทุ่มเทกบัองคก์ารแลว้  แต่หวัใจหลกัของความผกูพนั
ทุ่มเทคือ พนกังานทาํอะไรบา้งเพื่อท่ีจะสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิผล และประสิทธิภาพแก่องคก์าร  
              Organ (2006, quoted in Barbera et al., 2009) กล่าวว่าในปัจจุบนัพฤติกรรมการเป็น
พลเมืองท่ีดีขององคก์าร ถือเป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกเม่ือเกิดความผกูพนัทุ่มเท
กบัองคก์าร โดยพฤติกรรมดงักล่าวจะประกอบไปดว้ย พฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ไม่ใช้
เวลางานในการสะสางงานเก่าท่ียงัทาํไม่เสร็จ ปกป้ององคก์ารเม่ือมีคนกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีผิด 
เป็นตน้ 
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             โดยสรุปพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์การ คือ การท่ีพนักงานมีพฤติกรรม
สนบัสนุนองคก์าร  มีพฤติกรรมในการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีพฤติกรรมในการพฒันา
ตนเองหรือกลุ่มให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และมีพฤติกรรมทาํงานนอกเหนือจากท่ีระบุไวใ้น
แนวทางปฏิบติังาน  แนวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานมกัถูกเช่ือมโยงว่าเป็นแนวคิดเดียวกบั
แนวคิดพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์าร   ซ่ึงแทท่ี้จริงแลว้มีความเก่ียวพนักนัระหวา่งสอง
แนวคิดน้ี แต่ทั้งสองแนวคิดน้ีไม่ใช่แนวคิดเดียวกนั  ในตารางท่ี 2.4 ไดแ้สดงเปรียบเทียบให้เห็น
ความเก่ียวเน่ืองระหว่างแนวคิดความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน กับแนวคิดพฤติกรรมการเป็น
พลเมืองท่ีดีขององคก์าร 

ตารางที ่2.4 เปรียบเทียบความแตกต่าง และส่วนเก่ียวพนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานกบั 
                     พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์าร 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ร 
คาํนิยาม 
ความผูกพนัทุ่มเทเป็นเสมือนทศันคติทางบวก
ท่ีพนักงานมีต่อองค์การ และต่อค่านิยมของ
องค์ก าร ก ารสร้างความผูก พัน ทุ่ม เทกับ
พนักงานเป็นการสร้างความตระหนักรู้ถึง
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และร่วมมือกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อมุ่งท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ของตน เพื่อให้เกิดประโยชน์กบัองค์การ  โดย
ท่ีองค์การเองมีหนา้ท่ีพฒันา และเอาใจใส่ท่ีจะ
สร้างความผกูพนัทุ่มเท โดยมีเป้าประสงค์สอง
ทาง คือสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน 
และผูจ้า้ง (IES, 2004) 

คาํนิยาม 
เป็นพฤติกรรมใดๆ ก็ตามท่ีทาํให้องค์การเกิด
ประโยชน์ เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติ
น อ ก เ ห นื อ จ า ก ท่ี กํา ห น ด ไ ว้ใ น แ น ว ท า ง
ปฏิบติังาน (Job description)  และพฤติกรรม
นั้นไม่ไดเ้กิดข้ึนเพราะองค์การให้แรงกระตุน้ 
(Bateman and Organ,1983, quoted in 
Kwantes, 2003) 

มีความเก่ียวพนักนัดา้น 
1. พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกเม่ือ
พนักงานเกิดความผูกพนัทุ่มเทจะมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดี
ขององคก์าร 

มีความเก่ียวพนักนัดา้น 
1. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์การ
เกิดข้ึนได้ ส่วนหน่ึงมาจากการท่ีพนักงานเกิด
ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 
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ตารางที ่2.4 เปรียบเทียบความแตกต่าง และส่วนเก่ียวพนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานกบั 
                    พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์าร (ต่อ) 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ร 
มีความแตกต่างกนัดา้น 
1. กล่าวถึงทศันคติ อารมณ์ และความรู้สึกท่ี
พนกังานมีต่อองคก์าร 
2. เป็นความสัมพนัธ์สองทางคือ ตอ้งมีส่วน
ร่วมระหวา่งองคก์าร และ พนกังาน 

 

มีความแตกต่างกนัดา้น 
1. กล่าวถึงพฤติกรรมของพนกังาน เม่ือไดรั้บ
แรงกระตุ้นให้อยากปฏิบัติเช่น รู้สึกผูกพัน
ทุ่ม เทกับองค์กรหรือรู้สึกถึงการมีพันธะ
สัญญาต่อองคก์าร 
2. กล่าวถึงความสัมพนัธ์ทางเดียวคือ พนกังาน
จะมีพ ฤติก รรม การ เ ป็นพ ลเมื อง ท่ี ดีของ
องค์การ พนักงานต้องได้รับอิทธิพลมาจาก
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จึงจะส่งผลใหพ้นกังานอยาก
แสดงพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีของ
องคก์ารออกมา 

 
             สรุปแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน อนัไดแ้ก่ แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกบัพนัธะสัญญาของพนกังาน ความพึงพอใจของพนกังาน และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดี
ขององคก์าร  จะเห็นไดว้า่ แนวคิดทั้ง 3 เป็นแนวคิดท่ีมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั (Overlap) แต่
ไม่ใช่แนวคิดเดียวกนั ดงัสรุปไดต้ามภาพท่ี 2.1  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.1 สรุปแนวคิดความผกูพนัทุ่มเท และแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง 

พนัธะสัญญา 

ความพึงพอใจ 

พฤติกรรม
การเป็น

พลเมืองท่ีดี
ขององคก์าร 

ความ
ผกูพนั
ทุ่มเท 
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2.3 แนวคดิ และงานวจิัยเกีย่วกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ต่ีองาน 
       2.3.1 แนวคิดและทฤษฎขีองความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องาน 
             แนวคิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานถูกพฒันามาจากกรอบแนวคิดความรู้สึก
หมดไฟ (Burnout) ซ่ึงเกิดจากสภาวะการทาํงานโดยรวมก่อให้เกิดความเครียดกบับุคคลนั้น โดย
ลกัษณะบุคคลท่ีหมดไฟคือ เป็นบุคคลท่ีเคยแสดงออกถึงความขยนัขนัแข็ง และความรับผิดชอบใน
หน้าท่ีมาก่อน เป็นบุคคลท่ีเคยมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือมีแนวคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน 
พยายามปรับปรุงและพฒันางาน และตวัเองอยูเ่สมอ   แต่แลว้วนัหน่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกก็เร่ิม
ถดถอยลง กลายเป็นวา่บุคคลนั้นเร่ิมทาํงานอยา่งมีความสุข (Rhenen, Schaufeli, and Taris, 2007) 
       2.3.2 ความหมายของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องาน 
             Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001, p416) ให้ความหมายวา่ “เป็นสภาวะท่ีพนกังานมี
พลังใจในการทาํงาน อยากทาํงาน ชอบท่ีจะเก่ียวข้องอยู่กับงาน และพนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จได”้ 
             Schaufeil and Bakker’s (2004)  ใหค้วามหมายความวา่ “เป็นสภาวะภายในจิตใจ ความรู้สึก
เชิงบวก  ความรู้สึกพึงพอใจ พนกังานรู้สึกว่าตนมีความเหมาะสมกบังาน ซ่ึงมีลกัษณะคือ มีความ
กระตือรือร้น (Vigor) เต็มใจอุทิศตนให้กบังาน (Dedication) และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของ
ชีวติ (Absorption)” 

Wefald (2008) .ให้ความหมายว่า “เป็นแนวคิดท่ีพฒันามาจากแนวคิดด้านจิตวิทยา ท่ี
ตอ้งการวดัระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีแสดงออกต่องาน” 

Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum (2009) ให้ความหมายวา่ “พนกังานท่ีรู้สึกผกูพนั
ทุ่มเทต่องานจะมีความกระตือรือร้น มีความคิดเชิงบวกกบังานท่ีทาํ และรู้สึกว่าตนเองทาํงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ” 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพนัทุ่มเทต่องานคือ ทศันคติ อารมณ์ และ
ความรู้สึกในเชิงบวกท่ีพนกังานมีต่อขอบเขตงานท่ีไดรั้บมอบหมาย กล่าวคือ พนกังานจะมีความพึง
พอใจต่องาน ใชเ้วลาส่วนใหญ่ทุ่มเทไปกบัการปฏิบติังาน และตระหนกัวา่งานเป็นส่ิงสําคญัสําหรับ
ตนเอง   
       2.3.3 องค์ประกอบของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องาน 
             Schaufeil and Bakker’s (2004) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ี
มีต่องานไว ้3 ดา้นดงัน้ี 
             1) ดา้นความกระตือรือร้น (Vigor) คือ การท่ีพนกังานมีระดบัความกระตือรือร้นสูง มีความ
ปรารถนาท่ีจะทุ่มเทแรงกายในการทาํงานแมว้า่งานนั้นจะยากแค่ไหนก็ตาม 
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             2) ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน (Dedication) คือ การท่ีพนกังารู้สึกมีส่วนร่วมกบังาน
เสมอ มีความกระตือรือร้น พร้อมทั้งทุ่มเทแรงกายให้กบังานอย่างเต็มท่ี มีความภาคภูมิใจและทา้
ทายกบังานอยูเ่สมอ 
             3) ดา้นการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ (Absorption) คือ การท่ีพนกังานมีความมุ่งมัน่
กบังานอย่างมาก ขณะทาํงานจะรู้สึกว่าเวลาผ่านไปไว และรู้สึกว่าไม่อยากการจะละทิ้งจากการ
ทาํงาน 
       2.3.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องาน 
             Brown (1996) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทุ่มเทต่องานไว ้4 ปัจจยัดงัน้ี 
             1) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ความยึดมัน่ในจริยธรรมการทาํงาน ความเช่ือในอาํนาจการ
ควบคุมตนเอง ความยอมรับนบัถือตนเอง และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
             2) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการควบคุมดูแลงานของตนเอง 
การไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการทาํงาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
ระดบัชั้นของงาน  การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความสําคญั  ศกัยภาพในการจูงใจของงาน และงาน
มีความทา้ทาย 
             3) ปัจจยัในการสนบัสนุนการทาํงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากหวัหนา้งาน การ
ได้รับการดูแลเอาใจใส่จากเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการทาํงาน และการส่ือสารในการ
ทาํงาน 
              4) ปัจจยัดา้นการรับรู้บทบาทในงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนในหนา้ท่ีการทาํงาน และการไม่มี
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากบทบาทในการทาํงาน 
       2.3.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องาน 
             2.3.5.1 งานวจิยัภายในประเทศ 
                         ภรรคพร เล็กขาว (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจยัในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความเครียดและ
ความผกูพนัในงานของบุคลากรสํานกังานผูต้รวจการแผน่ดิน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัในงาน (Job engagement) ของบุคลากรสํานกังานผูต้รวจการแผ่นดินในการทาํงาน
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ปริมาณงาน ลกัษณะงาน ขอบเขตงาน ความคลุมเครือ
ของบทบาทและลักษณะการบริหารของผู ้บังคับบัญชา  งานวิจัยย ังพบอีกว่าความเครียดมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัในงานดา้นความขยนัขนัแขง็ (Vigor)  ส่วนปัจจยัในการทาํงาน
ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ขอบเขตงาน และลกัษณะงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัในงาน
ได ้และความผกูพนัในงานดา้นความขยนัขนัแขง็สมามารถพยากรณ์ความเครียดได้ 
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                         กฤษณ์ จิตนุยานนท์ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่องานของ
พนกังาน ร้านซีเมนตไ์ทยโฮมมาร์ท ในอาํเภอเมือง จงัหวดัลาํปาง ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นการ
บริการท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องานมี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่ใจในการให้บริการ ปัจจยั
ด้านการบริการท่ีมุ่งเน้นลูกค้า และปัจจยัด้านบรรยากาศในการให้บริการ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่องานในภาพรวม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเพศ  
             2.3.5.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
                         Saks (2006) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
โดยการศึกษาตวัแปรสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิด ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 
โดยมีตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน พนัธะสัญญาต่อองค์การ การเป็นพลเมืองท่ีดีของ
องคก์าร และความตั้งใจลาออกจากงาน  จากการศึกษาพบวา่ ตวัแปรสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความผกูพนั
ทุ่มเทต่องานไดแ้ก่ คุณลกัษณะของงาน การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร และผลลพัธ์จากการท่ี
พนกังานผกูพนัทุ่มเทต่องานท่ีพบคือ พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อ และมีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารลดลง 
                         Jackson, Rothman, and Vijver (2006) ศึกษาเร่ืองโมเดลความความอยูดี่มีสุขของผู ้
เขา้อบรมในแอฟริกาใต ้จาํนวน 1,177 คน ผลการศึกษาพบว่า การไดก้ารสนบัสนุนจากองค์การ 
การได้รับโอกาสในการพฒันาตนเอง  และการได้รับโอกาสก้าวหน้าทางอาชีพ  ส่งผลต่อความ
ผูกพนัทุ่มเทในงานมากข้ึน  และยงัพบว่าการทาํงานหนักมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนั
ทุ่มเทในงาน 
                         Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum (2006) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทในงานของ
ผูจ้ดัการหญิง และผูเ้ช่ียวชาญของธนาคารในตุรกี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัเหตุท่ีก่อให้เกิดความ
ผกูพนัทุ่มเทต่องานไดแ้ก่ การไดรั้บรางวลั  การควบคุมการทาํงานดว้ยตนเอง และการรู้สึกวา่งานท่ี
ไดรั้บหมายเป็นงานท่ีคุณค่า  
                         Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl (2008) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่องาน 
และการละตวัออกจากงานเม่ืออยูบ่า้น: การศึกษารายสัปดาห์เก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทในงาน การ
ละตวัออกจากงาน และผลกระทบ ผลการศึกษาพบวา่ หากพนกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทกบังานใน
ระดบัสูงมากเกินไป  พนักงานมกัจะใช้เวลาส่วนใหญ่ครุ่นคิดอยู่กบังานโดยท่ีไม่แยกแยะว่าเป็น
เวลางาน หรือเวลาส่วนตวั  ซ่ึงทาํให้มีโอกาสเกิดความเครียดจากการทาํงานไดสู้ง  และอาจทาํให้
เกิดปัญหากบัครอบครัว  ผลท่ีตามมาคือ ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพลดลง ความอยู่ดีมีสุขของ
พนักงานลดลง และทา้ยท่ีสุดพนักงานอาจอยากลาออกจากงานในท่ีสุด   และขอ้เสนอแนะจาก
งานวจิยัไดเ้สนอวา่ การท่ีพนกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องานขณะทาํงาน และไม่เกิดความผกูพนั
ทุ่มเทต่องานขณะท่ีไม่ใช่เวลางานจะส่งผลดีแก่พนกังานมากท่ีสุด 
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                         Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum (2009) ศึกษาเร่ืองปัจจยัเหตุและปัจจยัผล
ท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานในภาคธุรกิจโรงแรม พบว่า พนกังานจะมี
ความรู้สึกท้าทายกับงานท่ีได้รับมอบหมาย และจะใช้ความสามารถของตนเองในการทาํงาน     
มากกวา่พนกังานท่ีไม่เกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องาน   และยงัพบวา่  ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ท่ีมีต่องานสามารถทาํนายผลลพัธ์ของงาน (Work outcomes) และความอยูดี่มีสุขของพนกังานได ้
(Well-being)  ซ่ึงความสัมพนัธ์ดา้นผลลพัธ์ของงานท่ีพบ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่องาน ความพึง
พอใจต่อสายอาชีพ งานทาํให้เกิดความเครียด และความตั้งใจลาออก ความสัมพนัธ์ท่ีพบดา้นความ
อยู่ดีมีสุขของพนกังาน ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ งานทาํให้เกิดปัญหากบัครอบครัว ครอบครัวทาํให้
เกิดปัญหากบังาน และความเจบ็ป่วยทางร่างกาย 
              จากการศึกษาทบทวนงานวิจยัภายในประเทศพบว่ามีการศึกษาถึงความผูกพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานอยูบ่า้ง  แต่การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทต่องาน
ในมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือร้น ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน และดา้นการรู้สึกวา่
งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต กบัความตั้งใจลาออกจากองค์การยงัไม่มีปรากฏ  แต่สําหรับงานวิจยั
ต่างประเทศนั้นมีการนาํความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานในมิติทั้งสาม มาศึกษาร่วมกบั
ความตั้งใจลาออกจากองค์การอยู่บา้ง ซ่ึงงานวิจยัส่วนใหญ่ลว้นพบว่า ความผูกพนัทุ่มเทต่องานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร    
 

2.4 แนวคดิ และงานวจิยัเกีย่วกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ต่ีอองค์การ 
       2.4.1 ความหมายของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ 
              Kahn (1990, p.694) ให้ความหมายว่า “เป็นการท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกของ
องค์การ พนกังานจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรม (Behavior) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหว่างการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน” 
              Rothbard (2001) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัทุ่มเทวา่เป็นส่ิงท่ีเกิดมาจากภายใจจิตใจ แต่
มกัส่งผลไปถึงสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบั 2 องคป์ระกอบคือ ความตั้งใจท่ีจะทาํ และความรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร 
             Hewitt Associates (2004) พนกังานท่ีเกิดความผกูพนัทุ่มเทมีลกัษณะคือ พนกังานจะมีผลิต
ภาพ มีการพฒันาส่ิงใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนกับองค์การ และเกิดความรู้สึกเหมือนว่าตนเป็นเจ้าของ
องคก์าร  เพื่อให้องค์การเกิดการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ มีความสามารถในการแข่งขนั ช่วยให้องคก์าร
สามารถปรับปรุงผลลพัธ์องคก์าร และสามารถอยูไ่ดอ้ยา่งยนื 
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             Robinson, Perryman, and Hayday (2004) นิยามความผกูพนัทุ่มของพนกังานวา่เป็นเสมือน
ทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร และต่อค่านิยมขององคก์าร     
             Concelman and Wellins (2005, quoted in Macey and Schneider, 2008) ไดนิ้ยามถึงความ
ผูกพนัทุ่มเทว่าเป็นส่ิงท่ีผสมผสานกับระหว่างพนัธะสัญญา (Commitment) ความจงรักภกัดี 
(Loyalty) ผลิตภาพ (Productivity) และรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ (Ownership) 
             Vance (2006) กล่าวถึงความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานไวว้่า หมายถึง การท่ีพนกังานพึง
พอใจในงานของตน และรู้สึกภาคภูมิใจในตวัผูจ้า้ง ภายใตข้อบเขตท่ีว่า พนกังานรู้สึกมีความสุข 
และเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี  รวมไปถึงผูจ้า้งรับรู้ถึงคุณค่าของงานท่ีพนกังานไดส่้งมอบให้ การ
ท่ีพนกังานเกิดความผูกพนัทุ่มเท พนกังานจะมีความทุ่มเทให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี และส่งมอบ
งานท่ีมีประสิทธิภาพ ยิ่งไปกวา่นั้นคือ พนกังานรู้สึกถึงความผกูพนัทุ่มเท และตดัสินใจท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารไปอยา่งยนืยาว 
             จากความหมายต่างๆ ขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์าร หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกถึงการมีพนัธะสัญญาต่อองคก์าร มีค่านิยมสอดคลอ้ง
กบัค่านิยมขององคก์าร  ยินดีท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้น และมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์าร  เห็น
ได้ว่าความผูกพนัทุ่มเทท่ีพนักงานมีต่อองค์การจะกล่าวถึงทัศนคติ อารมณ์ และความรู้สึกท่ี
พนักงานมีต่อองค์การ โดยมิได้มุ่งไปท่ีบทบาทหน้าท่ี หรือความพึงพอใจในเน้ืองานท่ีได้รับ
มอบหมาย  
       2.4.2 องค์ประกอบความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ 
             Kahn (1990) ไดแ้บ่งองค์ประกอบของความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การไว ้      
3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
             1) การรับรู้ (Cognitive) คือ ความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร หวัหนา้งาน หรือปัจจยั
แวดลอ้มในการทาํงาน 
             2) อารมณ์ (Emotional) คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์า หวัหนา้งาน หรือปัจจยั
แวดลอ้มในการทาํงาน 
             3) พฤติกรรม (Behavior) คือ การท่ีพนกังานมีความอุตสาหะ และพยายามเพื่อองคก์าร ซ่ึง
เป็นการกระทาํท่ีมีผลมาจากทศันคติ กล่าวไดว้า่เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดความผกูพนัทุ่มเท
ต่อองคก์ารแลว้ 
             Hewitt Associates (2004) ไดแ้บ่งพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร
ไว ้3 พฤติกรรมดงัน้ี 
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             1) การพูด (Say) คือ การท่ีพนกังานจะพูดถึงองค์การในทางบวก แก่เพื่อนร่วมงาน และ
ลูกคา้ขององคก์าร 
             2) การดาํรงอยู ่(Stay) คือ การท่ีพนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
             3) การใชค้วามพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ พนกังานจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อช่วยเหลือ หรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ารใหป้ระสบความสาํเร็จ  
             Macey and Schneider (2008) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานออกเป็น 
3  องคป์ระกอบดงัน้ี  
             1) ความผกูพนัทุ่มเททางคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait engagement) เป็นความผกูพนัทุ่มเท
ท่ีเกิดจากคุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีความรู้สึกทางบวกต่อชีวิต และต่องาน เช่นพนักงานรู้สึก
สาํนึกในบทบาทหนา้ท่ีของตน พนกังานจะมีลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุก  
             2) ความผกูพนัทุ่มเททางสภาวะอารมณ์ (State engagement) เป็นความผกูพนัทุ่มเทท่ีเกิด
จากอารมณ์ความรู้สึก เช่น ความรู้สึกพึงพอใจ รู้สึกมีส่วนร่วม รู้สึกถึงการมีพนัธะสัญญาต่อองคก์ร 
             3) ความผูกพนัทุ่มเททางพฤติกรรม (Behavior engagement) เป็นความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องค์กรโดยท่ีพนักงานจะแสดงออกมาทางพฤติกรรม เช่น การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร การ
ปฏิบติังานนอกเหนือจากท่ีไดรั้บมอบหมาย  

2.4.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ 
             Glen (2006) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 
             1) กระบวนการทาํงานท่ีมีความชดัเจน  
             2) บทบาทท่ีมอบหมายใหพ้นกังานตอ้งมีความทา้ทาย และจูงใจ 
             3) ค่านิยมขององคก์าร 
             4) ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั และชีวติการทาํงาน 
             5) ขอ้มูลข่าวสาร และระดบัการส่ือสารท่ีเหมาะสม 
             6) ผลตอบแทนในรูปตวัเงิน และการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี หรือสวสัดิการอ่ืนๆ ตามความ
เหมาะสม 
             7) ระบบการบริหารจดัการท่ีมีความยติุธรรม และต่อเน่ือง 
             8) สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยในการปฏิบติังาน 
             Woodruffe (2006) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัสําคญัอนันาํไปสู่การเพิ่มระดบัของความผกูพนัทุ่มเท
ต่อองคก์าร ดงัน้ี    
             1) พนกังานมองเห็นโอกาสกา้วหนา้ทางสายอาชีพ    
             2) พนกังานมีอิสระในการทาํงาน  
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             3) พนกังานถูกปฏิบติัดว้ยความสุภาพ   
             4) พนกังานรู้สึกถึงพนัธะสัญญาท่ีมีต่อนายจา้ง และต่องาน    
             5) สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน   
             6) ตอ้งการใหผู้อ้าวโุสเป็นผูแ้นะนาํตนเองใหพ้นกังานผูอ่ื้นในองคก์ารรู้จกั   
             7) ไดรั้บคาํชมเชยตามสมควร    
             8) ตอ้งการผูส้นบัสนุนท่ีพร้อมใหค้าํแนะนาํเม่ือตอ้งการ    
             9) ความรู้สึกทา้ทายในการทาํงาน    
             10) รู้สึกวา่ไดรั้บความไวว้างใจจากองคก์าร    
             11) รู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารท่ีมีความน่าเช่ือถือ    
             12) รู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีคุณค่าแก่องคก์าร    
             13) รู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงถึงความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั และการทาํงานของพนกังาน 
             Martin (quoted in Ketter, 2008) กล่าววา่ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานข้ึนอยูก่บั 2 ปัจจยั 
ดงัน้ี  
             1) ดา้นเหตุผล ส่ิงสําคญัคือการไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และการไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาเพื่อเพิ่มคุณค่าใหก้บัตวัเอง   
             2) ดา้นอารมณ์ คือ ความรักท่ีมีต่องานท่ีทาํ ความรักท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา หรือความรักท่ีมี
ต่อองคก์าร ยิ่งองคก์ารสร้างความผกูพนัทุ่มเทให้เกิดแก่พนกังานไดม้ากเท่าใด ก็จะช่วยให้องคก์าร
ลดความยุง่ยากในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดม้ากเท่านั้น 
             สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549) ให้ความเห็นวา่ การเกิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์าร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 
             1) ดา้นพนกังาน ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งตระหนกัคือ การให้พนกังานไดรั้บรู้วา่ตนมีความสําคญั 
(Self – esteem)  เม่ือพนกังานรับรู้วา่ตนมีความสําคญัต่อองคก์าร จะทาํให้พนกังานเกิดความทุ่มเท
ในการทาํงาน  นอกจากน้ียงัเป็นการแสดงออกวา่องคก์ารไดใ้หค้วามสําคญักบัพนกังาน และให้การ
ยอมรับในตวัพนกังาน รวมทั้งยงัเป็นภาพสะทอ้นให้พนกังานรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนอยู่
ในระดบัท่ีดี เพราะองคก์ารยอมรับและเห็นความสาํคญั 
             2) ด้านงาน องค์การต้องมีการมอบหมายงานให้กับพนักงาน โดยให้พนักงานมีส่วน
เก่ียวข้องในทุกๆ ด้านท่ีเก่ียวกับงาน เพื่อให้พนักงานได้มีส่วนเก่ียวข้องมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นการ
เสริมสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทในงาน รับรู้ถึงความเป็นเจา้ของและผูมี้ส่วนรับผิดชอบ
ในงานนั้นๆ  พนกังานจะทุ่มเทความพยายามทั้งกายและใจในการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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             3) ดา้นองคก์าร ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งจดัเตรียมให้พนกังานคือ โอกาสในความกา้วหนา้ในงาน
หรืออาชีพ ซ่ึงทาํให้พนักงานมีจุดหมายในงาน หรือเป็นการตั้งเป้าหมายให้กบัพนักงาน  ทาํให้
พนกังานมองเห็นอนาคตของตนเองในองคก์าร 
             อนุพงศ ์อวรุิทธา (2550) กล่าวถึงปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 3 ปัจจยั
ดงัน้ี  
             1) การส่ือสารภายในองคก์าร (Internal communication and information flow) การส่ือสาร
ในปัจจุบนันั้นไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งมาก มีการนาํเอาเทคโนโลยีมาใชเ้พื่ออาํนวยความสะดวกใน
การติดต่อส่ือสารไม่วา่จะเป็นการติดต่อส่ือสาร ภายในองคก์ารหรือภายนอกองค์การก็ดี แต่อาจทาํ
ให้พนกังานขาดความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ดงันั้นส่ือสารแบบตวัต่อตวัจะส่งผลต่อการ
ส่ือสารภายในองค์กรมากท่ีสุดและเป็นต้องสร้างวฒันธรรมการส่ือสารง่ายๆ ไม่ต้องอาศัย
เทคโนโลยใีนการส่ือสาร 
             2) ผูน้าํโดยตรงในองคก์าร (Leadership) ผูน้าํเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความผกูพนัทุ่มเท
ให้กบัพนกังาน และพนกังานเหล่านั้นรักท่ีจะทาํงานร่วมกนัตลอดไป โดยผูน้าํท่ีมีความสําคญัมาก
คือ ผูน้าํโดยตรงตามสายการบงัคบับญัชา โดยตอ้งเร่ิมตน้จากการกาํหนดทิศทาง หรือกาํหนด
วสิัยทศัน์ท่ีจูงใจ ต่อจากนั้นจะตอ้งทาํใหพ้นกังานเห็นวา่ตนเองสามารถท่ีจะช่วยสร้างความแตกต่าง
ใหก้บัองคก์ารได ้ 
             3) บรรยากาศในท่ีทาํงาน (Work environment) ถา้บรรยากาศในการทาํงานขององคก์าร
เป็นแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization: LO) คือ มีบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง มีการ
ส่ือสารใหพ้นกังานเกิดคลอ้ยตามจากวิสัยทศัน์ขององคก์าร เปิดโอกาสให้พนกังานพูดแสดง ความ
คิดเห็น ใหโ้อกาสตดัสินใจในการทาํงาน บรรยากาศการทาํงานพนกังานพากนัมุ่งมัน่ท่ีจะทาํให้งาน
มีคุณภาพ แต่ตอ้งอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขท่ีวา่ หวัหนา้ใหเ้กียรติ รับฟังพนกังานอยา่งดี ดงันั้นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้จะทาํช่วยให้ระดบัผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดีข้ึน และพนกังาน
จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะให้ความร่วมมือ และทา้ยท่ีสุดพนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัทุ่มเทกบั
องคก์ารไดอ้ยา่งกลมกลืน 
             ทายาท ศรีปลัง่ (2551) กล่าวถึงความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานวา่ ถือเป็นเร่ืองท่ีสําคญักบั
องค์การมาก โดยให้เหตุผลวา่ กวา่หน่วยงานจะสร้างคนให้มีความรู้ตอ้งเสียทั้งเวลาและค่าใช้จ่าย
มหาศาล ดงันั้นองคก์ารท่ีมีระบบการจูงใจท่ีดีตอ้งประกอบดว้ย 3 ปัจจยัดงัน้ี 
              1) การจดัจา้งแรงงานตอ้งใหค้วามสําคญัในทศันคติของพนกังานแต่ละคน ตั้งแต่การกรอก
ใบรับสมคัรงานผ่านแบบประเมิน ตอ้งพยายามคดัคนท่ีอุปนิสัยสอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
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และเม่ือรับพนกังานใหม่เขา้มาทาํงานตอ้งปฐมนิเทศโดยให้หวัหนา้แผนกแต่ละส่วนไปเป็นพี่เล้ียง
เพื่อทาํความรู้จกัตลอดจนศึกษาพฤติกรรมระหวา่งกนั 
              2) หวัหนา้ตอ้งไดรั้บการฝึกฝนเพื่อเป็นผูน้าํ  เน่ืองจากท่ีผา่นมาองคก์ารไทยยงัขาดผูน้าํท่ี
เขา้ใจและสามารถสอนลูกนอ้งในทางท่ีถูกและเหมาะสม โดยหากผูบ้ริหารมีภาวะดงักล่าวจะส่งผล
ใหไ้ดใ้จพนกังานรุ่นใหม่ท่ีอยูใ่นหน่วยงานเพราะจะเป็นตน้แบบในการทาํงาน 
             3) พยายามสร้างเพื่อนให้กบัพนกังานท่ีอยู่ในวยัใกลเ้คียงกนัและมีทศันคติเหมือนๆ กนั 
เพราะคนรุ่นใหม่หลายคนตอ้งการจะอยูก่บัหน่วยงานท่ีมีเพื่อนท่ีสามารถปรึกษาไดท้ั้งเร่ืองการใช้
ชีวติประจาํวนัและเร่ืองงาน ซ่ึงบทบาทของผูบ้ริหารตอ้งมองส่ิงเหล่าน้ีให้ออก โดยเฉพาะพนกังาน
ท่ีทาํงานมาในหน่วยงานระยะ 3-5 ปี มีโอกาสเปล่ียนงานบ่อยหากคนนั้นไม่มีเพื่อนท่ีจะจูงใจให้อยู่
ในองคก์ารต่อไป 
             และให้ความเห็นว่า การสร้างความผูกพนัทุ่มเทให้เกิดกับพนักงานเดิมท่ีทาํงานอยู่กับ
องค์การควรตอ้งเร่ิมแกไ้ขดา้นเงินเดือนโดยพยายามปรับข้ึนให้ตามผลงานท่ีออกมาเป็นรูปธรรม
รายบุคคล  อาจประเมินอุปนิสัยของคนในองค์กรเดิมว่ามีลักษณะท่ีโดดเด่นอย่างไรแล้วจึงหา
พนกังานใหม่เขา้มาเสริมการทาํงาน เช่น การให้พนกังานรุ่นใหม่ออกไปแนะนาํบริษทักบัเด็กท่ีจะ
จบใหม่ในสถาบนัการศึกษาท่ีตนจบเพื่อเป็นการสร้างแรงบลัดาลใจให้กบัคนรุ่นใหม่ตอ้งการเขา้มา
อยูใ่นองคก์าร และยงัสร้างภาวะผูน้าํให้พนกังานเดิม ในอนาคตองคก์ารตอ้งให้ความสําคญัในการ
สร้างความผกูพนัทุ่มเทกบัพนกังานท่ีมีอาย ุ20-30 ปี ซ่ึงตอ้งการการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอและเป็น
กาํลงัสาํคญัของการขบัเคล่ือนองคก์าร จึงตอ้งใหค้วามอิสระในการคิดและการทาํงานเพื่อจะนาํไปสู่
เป้าหมายของความสาํเร็จ 
             เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2551) กล่าวถึง 2 กลยุทธ์ท่ีองคก์ารควรนาํมาใช้เพื่อจูงใจ และ
สร้างความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารดงัน้ี 
             1) ดา้นเหตุผล เป็นใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังานโดยใชต้วัช้ีวดั
ดา้นผลงานเป็นหลกั ขณะท่ีความกา้วหนา้ในสายงานเป็นอีกหน่ึงช่องทางเพื่อสร้างความภกัดีให้กบั
พนกังานเช่น การใหพ้นกังานเขา้อบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ หรือ มอบหมายงานท่ีเป็นโครงการพิเศษ
ใหท้าํ 
             2) ดา้นอารมณ์ เป็นส่ิงท่ีเหนือกว่าสวสัดิการท่ีทุกคนจะไดรั้บ ดงันั้นปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ี
ละเอียดอ่อนอยา่งมากในการทาํงาน เพราะอาจทาํให้คนในองคก์ารมีความคิดรักหน่วยงานมากข้ึน 
หรือเกลียดองคก์ารไปเลย ซ่ึงการตดัสินใจท่ีดีผูบ้ริหารตอ้งรู้ถึงความตอ้งการของพนกังานในแต่ละ
กลุ่ม ตวัอยา่งเช่น  
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                        กลุ่ม Baby Boomer คือ ผูมี้อายุระหวา่ง 40-63 ปี มีความตอ้งการดา้นความมัน่คงใน
การทาํงาน และตอ้งการดูแลดา้นสุขภาพโดยไม่มีขอ้จาํกดัดา้นวงเงิน ขณะเดียวกนัตอ้งการความ
หนา้ดา้นช่ือเสียงและการใหเ้กียรติ   
                        กลุ่ม Generation-X คือ ผูมี้อายรุะหวา่ง 34-39 ปี ไม่ตอ้งการสวสัดิการมากแต่มีความ
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ตลอดเวลาเช่น ให้ทุนการศึกษาแก่พนกังานในสถานศึกษาท่ีมี
ช่ือเสียงขณะเดียวกนัตอ้งการความยนืหยุน่เพราะคนในวยัน้ีกาํลงัสร้างครอบครัว 
                       กลุ่ม Generation-Y สวสัดิการแบบตามรูปแบบการดาํรงชีวิต และตอ้งความอิสระ
มากในการทาํงาน ตลอดจนตอ้งการความฉบัไวในการใชชี้วติ ไม่ชอบการทาํงานอยา่งจาํเจ 
       2.4.4 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ 
              2.4.4.1 งานวจิยัภายในประเทศ 
                         ปริญา ทอสูงเนิน (2549) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความทุ่มเทต่อองค์การ และ
ความตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองค์การของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกัในอุตสาหกรรม
การผลิต จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 1,148 ตวัอย่าง สถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ
แบบขั้นตอน ผลการวจิยัพบวา่  
                         1) ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารระดบัสูง หรือ
เจา้ของกิจการ และปัจจยัดา้นการพฒันาทางสายอาชีพ ส่งผลต่อความทุ่มเทต่อองคก์ารของพนกังาน
ในดา้นการรับรู้ อารมณ์ความรู้สึก และพฤติกรรมอีกทั้งยงัส่งผลโดยรวมต่อความทุ่มเทต่อองคก์าร
ของพนกังาน 
                         2) ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน  จะส่งผลต่อความทุ่มเทต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
การรับรู้เพียงดา้นเดียวองคก์ารของพนกังานในภาพรวม 
                         3) ปัจจยัด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินส่งผลต่อความทุ่มเทต่อองค์การของ
พนกังานในดา้น อารมณ์ความรู้สึก และความทุ่มเทต่อองคก์ารโดยภาพรวม 
                         4) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นไม่ใช่ตวัเงินส่งผลต่อความทุ่มเทต่อองค์การของ
พนกังานในดา้น การรับรู้ และความทุ่มเทต่อองคก์ารโดยภาพรวม 
                         5) ปัจจยัดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ ส่งผลต่อความทุ่มเทต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้น การรับรู้ พฤติกรรม และความทุ่มเทต่อองคก์ารโดยภาพรวม 
                         นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัพบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร ดา้นการ
รับรู้ ดา้นอารมณ์ความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม ลว้นส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
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                         วิกนัยา นนสะดู (2549) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความทุ่มเทต่อองค์การของ
พนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทย ไดใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการทาํวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง
คือพนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทย ตาํแหน่งนายสถานี ผูช่้วยนายสถานี และเสมียนจาํหน่ายตัว๋ 
จาํนวน 228 คน ผลการศึกษาพบวา่ 
                         1) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (หัวหน้างาน ทีมงาน งาน ผูบ้ริหาร) สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความทุ่มเทต่อองคก์ารโดยรวมไดร้้อยละ 45.40  
                         2) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (หัวหน้างาน ทีมงาน งาน ผูบ้ริหาร) สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความทุ่มเทต่อองคก์ารของพนกังานดา้นการรับรู้ไดร้้อยละ 49.40 
                         3) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (หัวหน้างาน ทีมงาน งาน ผูบ้ริหาร) สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความทุ่มเทต่อองคก์ารของพนกังานดา้นอารมณ์ไดร้้อยละ 33.90 
                         4) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (หัวหน้างาน ทีมงาน งาน ผูบ้ริหาร) สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความทุ่มเทต่อองคก์ารของพนกังานดา้นพฤติกรรมไดร้้อยละ 29.60 
              2.4.4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
                        Gallup (2005) ได้ศึกษาวิจยัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การใน
ประเทศไทย เพื่อทราบถึงระดับความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การของพนักงาน  ผลการวิจยัพบว่า 
พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารคิดเป็นร้อยละ 12 พนกังานไม่มีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร
คิดเป็นร้อยละ 82  และพนกังานท่ีไม่สนใจท่ีจะมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารคิดเป็นร้อยละ 6 จาก
ผลการวิจยั Gallup ไดเ้สนอแนะวา่การท่ีพนกังานไม่เกิดความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารจะนาํไปสู่การ
เพิ่มข้ึนของตน้ทุน และกระทบถึงตน้ทุนทางเศรษฐกิจของประเทศไทยถึง 98.8 ลา้นบาท 
                         Saks (2006) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
โดยการศึกษาตวัแปรสาเหตุท่ีก่อให้เกิด ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 
โดยมีตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน พนัธะสัญญาต่อองคก์าร การเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์าร 
และความตั้งใจลาออกจากงาน  จากการศึกษาพบวา่ ตวัแปรสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องค์การได้แก่ การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และกระบวนการตดัสินอย่างเป็นธรรมของ
องค์การ   ส่วนผลลพัธ์จากการท่ีพนักงานผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การท่ีพบคือ พนักงานเกิดความพึง
พอใจต่องาน มีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์าร และมีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารลดลง 
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                         American Society for Training & Development [ASTD] (2007 quoted in Paradise, 
2008) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารของพนกังาน ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยทาํ
การเปรียบเทียบองค์การท่ีดาํเนินกิจกรรมสร้างความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ และองคก์ารท่ีไม่ได้
ดาํเนินกิจกรรมความผกูพนัทุ่มเทต่อองค์การ จากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีความผูกพนัทุ่มเท
ต่อองคก์าร มีร้อยละ 34 ในขณะเดียวกนัพนกังานท่ีมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
ในร้อยละ 50 และพนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัทุ่มเทต่อองคก์าร มีร้อยละ 26  จากผลการศึกษายงั
พบวา่ องคก์ารท่ีดาํเนินกิจกรรมสร้างความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารจะมีระดบัของ 10 ปัจจยัต่อไปน้ี 
สูงกวา่องคก์ารท่ีไม่ไดด้าํเนินกิจกรรมสร้างความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารดงัน้ี    
                         1) ใหบ้ริการแก่ลูกคา้ดีข้ึน ทาํใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน    
                         2) ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์าร    
                         3) ช่วยปรับปรุงภาพรวมขององคก์าร    
                         4) ส่งผลเชิงบวกดา้นการทาํงานเป็นทีม และพนกังานมีขวญักาํลงัใจ    
                         5) พนกังานปฏิบติังานเสอดคลอ้งกบักลยทุธ์องคก์ารมากข้ึน    
                         6) ช่วยลดอตัราเขา้-ออกของพนกังาน    
                         7) ดึงดูดความสนใจพนกังานใหม่ใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารมากข้ึน    
                         8) เป็นการช่วยสร้างการสืบทอดตาํแหน่งภายในองคก์าร    
                         9) ช่วยใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารดว้ยความพึงพอใจมากข้ึน    
                        10) ช่วยลดอตัราการขาดงานของพนกังาน  

จากการศึกษาทบทวนงานวิจยัภายในประเทศพบว่ามีการศึกษาถึงความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์การค่อนขา้งมาก  แต่งานวิจยับางช้ินไดน้าํปัจจยัของแนวคิดพนัธะสัญญาของ
พนกังาน (Employee commitment) มาใชก้ารศึกษาเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน เน่ืองจากคาํ
วา่ Commitment และ Engagement ในภาษาไทยสามารถแปลไดว้า่ “ความผกูพนั” แต่หากเป็นคาํใน
ภาษาองักฤษคาํทั้งสองน้ีจะมีความหมายแตกต่างกนั  ตวัอยา่งท่ีพบไดแ้ก่ การนาํปัจจยัดา้นพนัธะ
สัญญาของพนกังานมาใชใ้นการศึกษาเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน เป็นตน้ (กฤษณ์ จิตนุยา
นนท,์ 2552; ชุติรัตน์ ชมพูรัตน์, 2552; สันตฤ์ทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550; Chananporn Wangteerapong, 
Chonlawan Thongjit, and Pitchaya Urairat, 2009)  และงานวิจยัภายในประเทศส่วนใหญ่จะศึกษา
เก่ียวกับปัจจยัสาเหตุท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ และระดับความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องค์การของพนักงาน  แต่ยงัไม่พบว่ามีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทต่องาน 
และความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร    
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สําหรับงานวิจยัต่างประเทศนั้นมีการนาํความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การในมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ 
ดา้นการรับรู้ ดา้นอารมณ์ และดา้นพฤติกรรม มาศึกษาร่วมกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ ซ่ึง
งานวิจยัส่วนใหญ่ลว้นพบว่า ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์าร    แต่อยา่งไรก็ดีงานวิจยัของ Saks (2006) พบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และ
ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ ต่างก็เป็นตวัแปรสาเหตุท่ีทาํให้พนกังานเกิดความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารลดลง  ซ่ึงเม่ือพิจารณาผลการวจิยัแลว้ไม่พบวา่ Saks (2006)  กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารแต่อยา่งใด  ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีจึงนาํ
แนวคิดของ Saks (2006)  มาศึกษาต่อเพื่อท่ีจะดูลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทต่อ
งาน และองคก์าร กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร 
 

2.5 แนวคดิ และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ 
      2.5.1 แนวคิด และทฤษฎเีกีย่วกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ 
             Porter, Lawler and Hackman (1975) ไดจ้าํแนกประเภทของการลาออกไว ้4 ประเภท ดงัน้ี 
             1) การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ของพนกังาน หมายถึง การท่ีพนกังานลาออกจาก
องคก์าร เน่ืองจากความตอ้งการของพนกังานเองโดยไม่ไดถู้กบงัคบั 
             2) การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องพนกังาน หมายถึง การท่ีพนกังานลาออก
จากองค์การเน่ืองจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของพนักงานเอง ถึงแมว้่าพนกังานยงัคง
ตอ้งการทาํงานอยูก่บัองคก์าร ในขณะท่ีองคก์ารก็ยงัคงตอ้งการใหพ้นกังานทาํงานกบัองคก์ารต่อไป
เช่นกนั เช่น การลาออกเพื่อไปเล้ียงดูบุตร 
             3) การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ขององค์การ หมายถึง การท่ีองค์การมีความ
จาํเป็นตอ้งลดจาํนวนพนกังานลง จึงจาํเป็นตอ้งปลดพนกังานบางส่วนออก 
             4) การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารให้พนกังานส้ิน
สภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร เน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพของพนกังาน 
             Mobley (1982) ไดใ้ห้ความหมายของการลาออกว่า หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์าร
ส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารแบ่งออกไดเ้ป็น 
2 ประเภท ดงัน้ี 
             1) การลาออกดว้ยความสมคัรใจ (Voluntary turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานเป็นผู ้
ตดัสินใจลาออกเอง ไม่วา่ดว้ยเหตุผลใดๆ ก็ตาม 
             2) การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานลาออกโดยท่ี
ตนไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเอง อยูน่อกเหนือจากการควบคุมของพนกังาน ซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลด หรือ
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เกิดจากการถูกไล่ออก เน่ืองจากพนักงานไม่มีความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ี
ยอมรับขององคก์าร 
             Mowday (1981) อธิบายวา่ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังานสามารถแสดงออก
ทางพฤติกรรมได ้3 ลกัษณะดงัน้ี 
             1) พฤติกรรมการลาออกโดยตรง ลกัษณะคือ หากเกิดความรู้สึกตอ้งการลาออก พนกังาน
จะตดัสินใจลาออกโดยทนัที แมว้า่ยงัไม่มีทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม 
             2) พฤติกรรมคน้หาทางเลือก ลกัษณะคือ เม่ือพนกังานมีความตั้งใจลาออก พนกังานจะ
พยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับ เพื่อจะไดไ้ม่กลายเป็นผูว้า่งงานหลงัจากลาออกไปแลว้ แต่โอกาส
ท่ีจะคน้หางานนั้นข้ึนอยู่กบัลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป เช่น อายุ เพศ อาชีพ เป็นตน้ รวมทั้ง
ข้ึนอยูก่บัสภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงานในขณะนั้นดว้ย 
             3) พฤติกรรมดา้นอ่ืนๆ ลกัษณะคือ เม่ือพนกังานทราบวา่ไม่สามารถคน้หาทางเลือกตามท่ี
ตนปรารถนาได้หรือมีทางเลือกน้อย พนักงานจะยงัไม่ลาออกจากองค์การทันที แต่จะแสดง
พฤติกรรมอ่ืน เช่น ขาดงาน ทาํงานแบบเฉ่ือยชา ติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใชก้ลไกป้องกนั
ตนเอง เป็นตน้ เพื่อลดความวติกกงัวล และความคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองคก์ารได ้ 
             International Survey Research [ISR] (2000) กล่าวถึงตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีพนกังาน
ลาออกจากองค์การ ซ่ึงประกอบไปดว้ยตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนทางออ้ม และตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนโดยตรง อนั
ไดแ้ก่ 
             1) ตน้ทุนจากการบริหารจดัการ และตน้ทุนท่ีจ่ายให้กบัพนกังานท่ีพนกังานออกไปจาก
องคก์าร    
             2) ตน้ท่ีทุนจากการจา้งพนกังานชัว่คราวมาแทนท่ี    
             3) ตน้ทุนท่ีเกิดจากการสรรหา และคดัเลือกพนกังานใหม่    
             4) การเสียขวญั และกาํลงัใจของพนกังานท่ียงัคงปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป    
             5) สูญเสียความเป็นไปไดท่ี้พนกังานท่ีลาออกไป จะเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ    
             6) สูญเสียการแลกเปล่ียนความรู้ เทคโนโลยี วิธีการดาํเนินงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงาน 
             จากความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่าความตั้งใจลาออกจากองค์การหมายถึง กระบวนการใน
ขั้นตอนการตดัสินใจของพนกังานว่าจะปฏิบติังานอยู่กบัองค์การหรือลาออกจากองค์การ โดยการ
ตดัสินใจลาออกนั้นจะเกิดจากความสมคัรใจของพนกังานเอง   ซ่ึงการลาออกของพนกังานจะส่งผลดี
ต่อองคก์ารเม่ือพนกังานท่ีลาออกไปนั้นไม่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ และในทางตรง
ขา้มหากเป็นพนกังานท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานก็จะก่อใหเ้กิดผลเสียแก่องคก์ารไดเ้ช่นกนั 
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        2.5.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ 
             ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (www,2556) ไดส้รุปถึงสาเหตุท่ีทาํให้พนกังานเกิดความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารไวด้งัน้ี 
             1) ลาออกเน่ืองจากงาน กล่าวคือ เม่ือเข้ามาทาํงานแล้วพนักงานเกิดรู้สึกว่างานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นงานท่ีตนเองไม่ถนัด ไม่ชอบ หรือเคยคิดว่าเป็นงานท่ีตนเองชอบแต่พอได้ทาํแล้ว
กลบัเร่ิมรู้สึกว่าไม่ชอบ จึงทาํให้พนกังานคนนั้นคิดลาออก แนวทางในการป้องกนัคือ ขั้นตอนการ
สรรหา และคดัเลือกพนกังานควรจะตอ้งทาํอย่างเขม้ขน้ เพื่อดูคุณสมบติัของพนกังานก่อนรับเขา้
ทาํงานวา่มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบังานท่ีจะทาํหรือไม่ 
             2) ลาออกเน่ืองจากหวัหนา้งาน จากการสัมภาษณ์หลงัการลาออกของพนกังาน (Exit interview)  
พบวา่พนกังานส่วนใหญ่ให้เหตุผลในการลาออกวา่เกิดจากหวัหนา้งานไม่เป็นธรรม ขาดภาวะผูน้าํ 
หรือไม่ใส่ใจดูแลบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นองคก์ารควรให้ความสําคญักบัการพฒันาหวัหน้า
งานให้มีความรู้ความเขา้ใจในการบริหารคน และบริหารงานอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม เพราะหวัหน้า
งานเป็นหน่ึงในสาเหตุหลกัท่ีจะทาํใหพ้นกังานอยากอยูก่บัองคก์าร 
             3) ลาออกเน่ืองจากไม่คุม้เหน่ือย สาเหตุขอ้น้ีเกิดจากการเปรียบเทียบการทาํงานกบัส่ิงตอบ
แทนท่ีพนกังานไดรั้บ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของเงินเดือน สวสัดิการ รวมถึงเร่ืองของความเหมาะสมใน
ชีวติการทาํงานและครอบครัว  
             4) ลาออกเน่ืองจากค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม สาเหตุขอ้น้ีเกิดจากการเปรียบเทียบการทาํงาน
ของตนเองกบัพนกังานคนอ่ืน แลว้พนกังานรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรม เช่น การข้ึนเงินเดือนท่ีไม่
เป็นไปตามผลการปฏิบติังาน ทาํงานดีไม่ไดข้ึ้นเงินเดือน หรือตาํแหน่งเดียวกนัแต่ไดรั้บค่าจา้งไม่
เท่ากนั ซ่ึงลว้นแต่เป็นอีกสาเหตุท่ีทาํใหพ้นกังานอยากลาออกจากองคก์าร 
             5) ลาออกเน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สาเหตุน้ีมกัเกิดกลบัหัวหน้างานท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ 
และอยู่ในช่วงท่ีตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัทีมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่กลายเป็นว่าทีมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ให้การยอมรับ และไม่ให้เกียรติ  ดงันั้นการสรรหาและคดัเลือกหัวหน้างาน
จะตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการสรรหาหวัหนา้งานท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมขององคก์าร และทีมงาน  
       2.5.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ 
              2.5.3.1 งานวจิยัภายประเทศ 
                         ภารดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 
ความพึงพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังานในกลุ่มบริษทัเงินทุนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ตาํแหน่งงาน เงินเดือน/ค่าตอบแทน ความรับผดิชอบทางการเงินต่อครอบครัว และระยะเวลาในการ
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เดินทางมาทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังาน   2) ความพึง
พอใจในงานดา้นตวังาน ดา้นหัวหน้างาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความมัน่คง และด้านรายได ้มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การ   และ 3) ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์
แนวโน้มท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังานในธุรกิจบริษทัเงินทุน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน 
ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นความมัน่คง และดา้นความกา้วหนา้ 
                         ทายาท ศรีปลัง่ (2548, www, ผูจ้ดัการ 360° รายสัปดาห์) กล่าวถึงผลการสํารวจ
ของบริษทั วตัสัน ไวแอท ท่ีทาํการสํารวจความคิดเห็นพนกังานท่ีทาํงานในองคก์ารต่างๆ ทัว่เอเชีย 
รวม 13 ประเทศในประเด็น “มีเหตุผลอะไรบา้ง? ท่ีคนตดัสินใจ “อยู”่ หรือ “ลาออก” จากงาน ผล
การศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
                         1) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุพบวา่ กลุ่มพนกังานท่ีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปี มีความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารสูงถึงร้อยละ 40  ในกลุ่มพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 30 – 40 ปี มีความตั้งใจลาออก
จากองคก์ารคิดเป็นร้อยละ 39  กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 40 – 50 ปี มีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารคิดเป็นร้อยละ 29 และกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ 50 ปี มีความตั้งใจลาออกจากองคก์าร
คิดเป็นร้อยละ 21    
                         2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารคิดเป็นร้อยละ 33   พนกังานท่ีมีอายุงาน 1 – 5 ปี มีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารคิดเป็นร้อยละ 43  พนกังานท่ีมีอายงุาน 5- 10 ปี มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารคิดเป็นร้อย
ละ 42  และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 10 ปี มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารคิดเป็นร้อยละ 31  
                        3) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน พบวา่ ผูบ้ริหารร้อยละ 21 ยงัมีความลงัเลท่ี
จะอยูห่รือลาออกจากองคก์าร  และพนกังานระดบัปฏิบติัการร้อยละ 40 ยงัมีความลงัเลท่ีจะอยูห่รือ
ลาออกจากองคก์ารเช่นกนั 
                         เปรมจิต คล้ายเพ็ชร (2548) ศึกษาการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ ความ
ยุติธรรมขององค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และความตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบว่า 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม  การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความตั้งใจลาออกจากงาน  และยงัพบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและความผกูพนัต่อ
องคก์าร สามารถร่วมกนัทาํนายความตั้งใจลาออกจากองคก์ารได ้
                         ชญานิศ นิลแจง้ (2550) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา ความ
ผูกพนัต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และความตั้ งใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานประจาํ และพนกังานชัว่คราวในบริษทัยานยนตแ์ห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเพศ
หญิงมีความตั้งใจลาออกจากองค์การน้อยว่าพนกังานเพศชาย  พนกังานท่ีมีอายุมากมีความตั้งใจ
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ลาออกจากองค์การน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุน้อย พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงข้ึนมีความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ พนกังานท่ีมีอายุการทาํงานมากข้ึนมี
ความตั้งใจลาออกนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานน้อย และพนกังานท่ีมีรายไดสู้งข้ึนจะมีความตั้งใจ
ลาออกตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่า 
                         ธวชัชยั บุญเพิ่มราศี (2552) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีผลต่อการ
ตั้งใจลาออกจากงานของบุคลกร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร สาย ค. ของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์    
ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุอายุงาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั
มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั และยงัพบวา่บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลแตกต่างกนัจะมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
              2.5.3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
                         Kaye and Evans (2000) ไดศึ้กษาวิจยัในเร่ืองการรักษาพนกังาน โดยทาํการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากพนกังานจาํนวน 2,000 คน จากผลการศึกษาพบวา่ พนกัตดัสินใจอยูก่บัองคก์าร
ดว้ยเหตุผลดงัต่อไปน้ี ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ การไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ และพฒันา
ตนเอง งานมีความทา้ทาย และน่าต่ืนเตน้ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีคุณค่า ไดท้าํในส่ิงท่ีแตกต่าง และ
ไดช่้วยสนบัสนุนองคก์าร มีผูร่้วมงานท่ีดี การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม ผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนดี และ
มีความสามารถ องคก์ารให้ความสําคญั และเห็นคุณค่าเม่ือพนกังานปฏิบติังานไดดี้ การไดรั้บมอบ
อาํนาจในการตดัสินใจอย่างเหมาะสม เวลาในการปฏิบติังานมีความยืดหยุ่น องค์การจ่าย
ค่าตอบแทน และมีสวสัดิการใหก้บัพนกังานอยา่งยติุธรรม  
                         นอกจากน้ี Kaye และ Evans ไดอ้า้งถึงผลการศึกษาของ Harvard ในปี 1988 ซ่ึง
พบวา่ 9 ใน 10 ของผูจ้ดัการส่วนใหญ่มีความคิดวา่ พนกังานจะตดัสินใจอยู ่หรือลาออกจากองคก์าร
นั้นข้ึนอยูก่บัการจ่ายค่าตอบแทนในรูปตวัเงิน และผลการศึกษาเพิ่มเติมยงัพบวา่ ปัจจยัดา้นการจ่าย
ค่าตอบแทนกลบัมีความสาํคญันอ้ยมากเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืนๆ  
                        Lee (2004) ศึกษาเร่ือง การสนบัสนุนจากสังคมและความตั้งใจลาออกจากองคก์าร
ของผูเ้ช่ียวชาญดา้นคอมพิวเตอร์  พบวา่การสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
พึงพอใจในงาน และการสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน   
การสนบัสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกจากงาน  ความผกูพนัต่อองคก์ร กบัความพึงพอใจใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ตั้งใจลาออกจากงาน และการสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัวและเพื่อน ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์
กบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
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2.6 ข้อมูลเกีย่วกบัองค์การ: การโรงแรม 
       2.6.1 ประวตัิของสถานทีพ่กัแรม  
             การเดินทางจากบา้นไปยงัสถานท่ีอ่ืนๆ ถา้หากเป็นการเดินทางระยะทางไกลก็จาํเป็นตอ้ง
หยดุพกัคา้งคืน ซ่ึงการพกัแรมในระยะแรกเร่ิมของการเดินทาง จะเป็นการพกัแรมในบริเวณพื้นท่ีท่ี
เป็นทางผา่น บา้นญาติ วดั หรือสถานท่ีอ่ืนๆ ซ่ึงคิดวา่ปลอดภยั เม่ือเส้นทางใดมีการเดินทางผา่นมาก
ข้ึนและเหมาะสมเป็นจุดแวะพกั หรือเป็นเมืองซ่ึงมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในดา้นอาหารและความ
จาํเป็นอ่ืนๆ หรือเมืองใดเป็นจุดหมายของการเดินทาง สถานท่ีดังกล่าวก็ได้จดัสร้างท่ีพกัแรม
สําหรับนกัเดินทางข้ึน เพื่อผลประโยชน์ทางธุรกิจ ท่ีพกัแรมดงักล่าวแลว้ก็คือ โรงแรมสําหรับคน
เดินทาง ในโรงแรมมิไดจ้ดัท่ีพกัใหก้บัคนเดินทางอยา่งเดียว แต่ตอ้งจดัอาหาร เคร่ืองด่ืม หรือบริการ
อ่ืนๆ ใหแ้ก่ คนเดินทางเพื่ออาํนวยความสะดวกสบาย และความเพลิดเพลิน ความหมายของโรงแรม
ตามพระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2478 มาตรา3 ไดใ้ห้ความหมายวา่ “โรงแรม หมายถึง บรรดา
สถานท่ีทุกชนิดท่ีจดัตั้ งข้ึนเพื่อรับสินจ้างสําหรับคนเดินทางหรือบุคคลท่ีจะหาท่ีอยู่หรือท่ีพกั
ชั่วคราว” (พระราชบญัญติัโรงแรม, www, 2478)  จากความหมายดังกล่าว โรงแรมจึงหมายถึง
สถานท่ีทุกประเภทอาจเรียกช่ือว่า โรงแรม หรือไม่เรียกช่ือโรงแรม เช่น อาจเรียกว่า รีสอร์ท 
(Resorts) หรือบ้านพักตากอากาศ แต่จัดบริการเพื่อเรียกเก็บค่าเช่า และอาจจัดบริการอ่ืนๆ 
ประกอบด้วย เช่น บริการดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม การซักรีด การขายสินคา้ท่ีระลึก ฯลฯ ก็เป็น
ลกัษณะของโรงแรมทั้งส้ิน  และความหมายของโรงแรมในสากล ก็มีลกัษณะคลา้ยกบัโรงแรมใน
ความหมายของไทย แต่ได้ยกตวัอย่างการบริการประกอบความหมายชัดเจนกว่า เช่น ได้ให้
ความหมายวา่ โรงแรม คือ สถานประกอบการท่ีผูใ้หบ้ริการตอ้งจดัให้มีบริการดา้นอาหาร เคร่ืองด่ืม 
และท่ีพกัไวบ้ริการแก่นกัเดินทางท่ีตอ้งจ่ายค่าบริการ หรือโรงแรม คือ สถานท่ีซ่ึงจดับริการดา้นท่ี
พกัอาศยั และส่ิงอาํนวยความสะดวกใหแ้ก่นกัเดินทาง (Bhatia, 1983)  
       2.6.2 การจ าแนกประเภท และการแบ่งช้ันของโรงแรม  
             จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งไทย และต่างประเภท พบว่าการแบ่งประเภทของโรงแรม
นั้นมีความแตกต่างกนัออกไปดงัน้ี 
             Steadman and Kasavana (1988) ไดจ้ดัแบ่งประเภทของโรงแรม โดยยึดพื้นฐานทางดา้น
ขนาดของโรงแรม และเป้าหมายการตลาดไวด้งัน้ี 
             1) การแบ่งตามขนาดโรงแรม (Hotel size) การแบ่งตามขนาดของโรงแรม สามารถนบัได้
จากจาํนวนหอ้งพกั ซ่ึงสามารถแยกไดเ้ป็น 4 ขนาด คือ 

- หอ้งพกัท่ีมีจาํนวนตํ่ากวา่ 150 หอ้ง 
- หอ้งพกัท่ีมีจาํนวนระหวา่ง 150 – 299 หอ้ง 
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- หอ้งพกัท่ีมีจาํนวนระหวา่ง 300 – 599 หอ้ง 
- หอ้งพกัท่ีมีจาํนวนระหวา่ง 600 หอ้งข้ึนไป 

             สําหรับการบริการต่างๆ ก็เหมือนกบัโรงแรมทัว่ไป แต่อาจจะมากน้อยแตกต่างกนัข้ึนอยู่
กบัขนาดของโรงแรม 
             2) การแบ่งตามเป้าหมายดา้นการตลาด (Hotel target markets) เป้าหมายดา้นการตลาดของ
โรงแรมมีหลายประเภท แต่ท่ีสาํคญัอาจแบ่งไดด้งัน้ี 
                        2.1) โรงแรมเพื่อการพาณิชย์ (Commercial hotels) ลักษณะการบริการและการ
อาํนวยความสะดวกสบายต่างๆ ไดก้ล่าวมาแลว้ในตอนตน้ 
                        2.2) โรงแรมสนามบิน (Airport hotels) โรงแรมประเภทน้ีจะท่ีสถานท่ีตั้งอยูติ่ดกบั
บริเวณสนามบิน ลูกคา้เป้าหมายคือ นกัเดินทางท่ีตอ้งการพกัเพื่อเปล่ียนเคร่ืองบินหรือผูโ้ดยสารท่ี
ถูกยกเลิกเท่ียวบิน และรวมทั้งพนกังานของสายการบินซ่ึงตอ้งการท่ีพกัใกลส้นามบิน 
                        2.3) โรงแรมห้องชุด (Suite hotels) โรงแรมห้องชุดจดัเป็นโรงแรมท่ีหรูหราและ
อาํนวยความสะดวกสบายแก่แขกเป็นอย่างยิ่ง เพราะได้จดัห้องพกั ห้องรับแขก แยกออกจากกนั 
บางโรงแรมอาจจดัหอ้งครัว บาร์เคร่ืองด่ืม ตูเ้ยน็ เพื่อเตรียมอาหารวา่งไวส้ําหรับแขก นอกจากน้ียงัมี
หอ้งประชุมขนาดเล็กไม่เกิน 10 คน จดัไวบ้ริการแขกควบคู่กบัห้องพกั จากการท่ีโรงแรมห้องชุดมี
ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ให้แก่แขกมากมาย จึงทาํให้ราคาค่าบริการจึงค่อนขา้งสูง แต่แขก
ประเภทนกัธุรกิจ หรือบุคคลชั้นสูงในสังคมก็นิยมพกัในโรงแรมประเภทน้ี เพราะมีส่ิงอาํนวยความ
สะดวกสบายต่างๆ อยา่งครบถว้น 
                        2.4) โรงแรมแขกพกัประจาํ (Residential hotels) โรงแรมประเภทน้ีมีวตัถุประสงค์
ในการให้แขกเช่าพกัอาศยัอยูป่ระจาํ มีการจดัห้องอาหารบริการแก่แขกและลูกคา้ทัว่ไป ทาํเลท่ีตั้ง 
โดยปกติมกัอยูใ่นบริเวณชานเมืองเพื่อเหมาะแก่การเป็นท่ีพกัอาศยั แต่ก็มีบางโรงแรมตั้งอยูใ่กลย้า่น
ธุรกิจ ทั้งน้ีเพื่ออาํนวยความสะดวกแก่แขกในการติดต่อการงาน 
                        2.5) โรงแรมรีสอร์ท (Resort hotels) โรงแรมประเภทน้ีตั้งอยูใ่นบริเวณท่ีใกลชิ้ดกบั
ธรรมชาติ เช่น ชายทะเล หรือบริเวณภูเขา ทั้งน้ีเพื่อให้แขกไดพ้กัผอ่น สามารถสัมผสักบัธรรมชาติ
ได้อย่างแทจ้ริง โรงแรมตอ้งจดับริการต่างๆ เช่น ห้องอาหาร การซักรีด การติดต่อส่ือสาร หรือ
บริการอ่ืนๆ เหมือนโรงแรมทัว่ไป แต่ตอ้งเนน้บริการทางดา้นการกีฬา และนนัทนาการแก่แขกให้
มากกว่าโรงแรมทัว่ไป ดงันั้นโรงแรมรีสอร์ท ตอ้งจดัสร้างสระว่ายนํ้ า สนามเทนนิส สนามข่ีมา้ 
ตลอดจนกิจกรรมในการบนัเทิงอ่ืนๆ ให้กบัแขกผูม้าพกั ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ในดา้นการพกัผอ่นเป็น
หลัก  ในปัจจุบันโรงแรมรีสอร์ทนอกจากมีวตัถุประสงค์เพื่อการพกัผ่อนหย่อนใจแล้ว การ
ตอบสนองลูกคา้เพื่อการเพื่อการประชุม สัมมนา การจดันาํเท่ียวแบบให้รางวลั (Incentive tour) เพิ่ม
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ปริมาณมากข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การใชส้ถานท่ีดงักล่าวแลว้นอกฤดูกาลท่องเท่ียว เพราะสามารถ
ลดค่าบริการไดต้ ํ่ากวา่ฤดูกาลท่องเท่ียว 
                        2.6) โรงแรมซ่ึงจดัห้องพกัและอาหารเชา้ (Bed and breakfast) โรงแรมประเภทน้ีคิด
ค่าบริการควบคู่กบัอาหารเชา้ ลกัษณะของโรงแรมมีขนาดเล็ก ประมาณ 20 – 30 ห้อง การบริการ
และส่ิงอาํนวยความสะดวกนอ้ยกวา่โรงแรมเพื่อการพาณิชย ์
                        2.7) โรงแรมคอนโดมิเนียม (Condominium hotel) โรงแรมประกอบดว้ยห้องชุดซ่ึง
มีห้องนอน ห้องนํ้ า ห้องรับแขก ห้องอาหารและห้องครัว เจา้ของห้องชุดมิไดพ้กัประจาํในท่ีพกั
ดงักล่าวแล้ว จึงได้มอบหมายให้หน่วยธุรกิจจดัการให้บุคคลอ่ืนแบ่งเช่าพกัอาศยัชั่วคราวแบบ
โรงแรมทั่วไป เป็นการแบ่งเวลาในการพกัแรม เพื่อมิให้ท่ีพกัว่างเปล่า ดังนั้ นจึงเรียกโรงแรม
ประเภทน้ีว่า โรงแรมแบ่งเวลาเช่าพกั (Time – share hotels) โดยทัว่ไปแลว้วตัถุประสงคใ์นการ
ก่อสร้างโรงแรมดังกล่าวแล้ว ก็เพื่อการพกัผ่อนตากอากาศ ดังนั้ นโรงแรมจึงอยู่ในเขตพื้นท่ี
ชายทะเลเป็นส่วนมาก 
                        2.8) โรงแรมบ่อนการพนนั (Casino hotels) โรงแรมบ่อนการพนนัจดัสร้างข้ึนเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของแขกในการเล่นการพนนั ดงันั้นโรงแรมประเภทน้ีจึงจดัให้มีการเล่น
การพนันเกือบทุกประเภทไว้บริการแขก เพื่อความสะดวกสบายของแขก จึงได้จัดห้องพัก 
ภตัตาคาร เพื่อจาํหน่ายอาหารและเคร่ืองด่ืมใหแ้ก่แขกตลอดเวลา 24 ชัว่โมง 
                        2.9) ศูนยป์ระชุม (Conference centers) ศูนยป์ระชุมมีเป้าหมายในการรับแขกเพื่อ
การประชุมสัมมนาโดยเฉพาะ แต่เนน้เป้าหมายหลกัดา้นการประชุม ดงันั้นตอ้งจดัห้องประชุม และ
ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการประชุมอย่างพร้อมเพรียง นอกจากน้ีศูนยป์ระชุมตอ้งจดัท่ีพกั 
อาหาร และเคร่ืองด่ืม รวมทั้งส่ิงอาํนวยความสะดวกอ่ืนๆ เหมือนโรงแรม เพื่อการพกัผอ่น และออก
กาํลงักาย เช่น สระวา่ยนํ้า สนามเทนนิส ฯลฯ ใหแ้ขกเพื่อพกัผอ่นหลงัจากการประชุม 
             การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย (www, 2555) ไดจ้ดัประเภทของสถานพกัแรม จาํแนกตาม
ลกัษณะการใชบ้ริการดงัน้ี 
             1) โรงแรม หมายถึงท่ีพกัแรมท่ีสร้างข้ึนเฉพาะและแบ่งเป็นห้องพกั มีส่ิงอาํนวยความ
สะดวกแก่นกัเดินทาง และเก็บค่าเช่าเป็นรายหอ้ง 
             2) เกสทเ์ฮา้ส์ หมายถึงบา้นท่ีดดัแปลงหรือสร้างข้ึนและแบ่งห้องเป็นท่ีพกัแรม โดยเก็บค่าเช่า 
             3) บงักาโล หมายถึงท่ีพกัแรมท่ีกลุ่มบุคคลหรือสถาบนัจดัไวเ้พื่อให้นกัท่องเท่ียว โดยเก็บ
ค่าเช่า 
             4) รีสอร์ท หมายถึงท่ีพกัท่ีมีลกัษณะหอ้งพกัเป็นหลงั ๆ มีบริเวณแวดลอ้มดว้ยธรรมชาติ 
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             5) บา้นรับรอง หมายถึง ท่ีพกัหน่วยราชการ บริษทั หรือเอกชนจดัไวเ้พื่อใช้รับรองหรือ
พกัผอ่น โดยไม่เก็บค่าเช่า เช่น 

                        5.1) บ้านรับรองของหน่วยราชการ หมายถึงท่ีพกัท่ีหน่วยราชการจดัสร้างไวใ้น
จงัหวดัต่างๆ  เพื่อใช้รับรองแขกของทางราชการหรือผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้พกั  สถานท่ีพกัในลกัษณะน้ี
มกัจะไม่ตอ้งเสียค่าเช่า 

                        5.2) บา้นรับรองของบริษทัเอกชน หมายถึงท่ีพกัท่ีบริษทัเอกชนได้จดัสร้างไวใ้น
จงัหวดัต่าง ๆ เพื่อรับรองหรือให้พนกังานของบริษทัท่ีเดินทางไปจงัหวดันั้นๆ ไดใ้ชเ้ป็นสวสัดิการ
ของบริษทั 
             6) บา้นญาติหรือบา้นเพื่อน หมายถึงบา้นญาติมิตรของนกัท่องเท่ียวท่ีจดัให้เป็นท่ีพกัแรม 
โดยไม่เก็บค่าเช่า 
             7) โมเต็ล หมายถึงท่ีพกัท่ีสร้างข้ึนเฉพาะ มีการเรียกเก็บค่าเช่า มีห้องพกัแต่ละห้อง หรือมี
ห้องพกัส่วนหน่ึงท่ีมีลักษณะและการใช้สอยเช่นเดียวกับโรงแรม แต่เน่ืองจากลักษณะการใช้
ห้องพกัประเภทน้ีในประเทศไทยส่วนใหญ่ไม่ใช่เพื่อการท่องเท่ียว ดงันั้นในการรวบรวมขอ้มูล
สถานพกัแรมจึงไม่นบัรวมหอ้งพกัประเภทน้ีรวมอยูใ่นหอ้งพกัสาํหรับนกัท่องเท่ียว 
             8) ท่ีพกัของหน่วยราชการ ณ แหล่งท่องเท่ียว หมายถึง ท่ีพกัของหน่วยราชการต่างๆ ท่ีตั้ง
อยู่  ณ สถานท่ีทําการของหน่วยราชการซ่ึงอยู่ในบริเวณแหล่งท่องเท่ียวนั้ น เพื่อไว้บริการ
นกัท่องเท่ียวไดเ้ขา้พกั โดยการจะเขา้พกัแต่ละคร้ังจะตอ้งติดต่อกบัหน่วยงานเจา้ของสังกดัก่อน เช่น 
ท่ีพักของอุทยานแห่งชาติ กรมป่าไม้ และเข่ือนต่างๆ ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตและของกรม
ชลประทาน เป็นต ้
             9) ท่ีพกัอ่ืน ๆ เช่น  
                       9.1) วดั หมายถึงสถานท่ีประกอบกิจกรรมทางศาสนา ซ่ึงไดจ้ดับริเวณส่วนหน่ึงให้
เป็นท่ีพกัสาํหรับผูเ้ดินทาง และบริการโดยไม่คิดค่าเช่า นอกจากผูเ้ขา้พกัจะทาํบุญถวายวดัตามกาํลงั
ศรัทธา 
                        9.2) หอพกัเยาวชน หมายถึงท่ีพกัท่ีกลุ่มบุคคลจดัไวเ้พื่อสมาชิกของกลุ่มมาใชบ้ริการ 
โดยเสียค่าเช่าในอตัราประหยดั  และเปิดใหบุ้คคลภายนอกมาใชบ้ริการได ้ เช่น YMCA เป็นตน้ 
       2.6.3 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพของการบริการ 
             Zeithaml and Bitner (2000) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพของการบริการวา่ลูกคา้จะประเมินคุณภาพ
ในการบริการโดยใชปั้จจยั 5 ประการ ดงัน้ี 
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             1) ความเช่ือถือได ้(Reliability) หมายถึง การนาํเสนอบริการตามท่ีสัญญาไวใ้นเร่ืองการส่ง
มอบบริการ การให้บริการ การแก้ปัญหา และราคา ลูกคา้อยากใช้บริการจากผูใ้ห้บริการท่ีรักษา
สัญญา โดยเฉพาะสัญญาเก่ียวกบัคุณลกัษณะของบริการหลกั (Core service) 
             2) การทาํใหลู้กคา้มัน่ใจ (Assurance) หมายถึง ความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในตวัผูใ้ห้บริการ 
ซ่ึงส่ิงท่ีแสดงถึงความไวว้างใจ และเช่ือมัน่ไดแ้ก่ พนกังานมีความรู้และทกัษะในการให้การบริการ 
และกิจการหรือองคก์ารมีช่ือเสียงไวว้างใจได ้
             3) การเสนอส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม (Tangibles) ได้แก่ ส่ิงอาํนวยความสะดวกทางกายภาพท่ี
ปรากฏ เคร่ืองมือ บุคลากรและวสัดุส่ือสารต่างๆ 
             4) การเขา้ใจลูกคา้ (Empathy) เป็นการนาํเสนอบริการท่ีเป็นส่วนตวัหรือตรงตามความ
ต้องการของลูกค้าแต่ละราย เพื่อแสดงว่าลูกค้าเป็นคนพิเศษ ลูกค้าอยากให้กิจการเข้าใจเห็น
ความสําคญั กิจการบริการขนาดเล็กจะได้เปรียบกิจการขนาดใหญ่ เพราะสามารถทาํความรู้จกั 
เขา้ใจลูกคา้ และสามารถเขา้ไปสร้างความสัมพนัธ์ไดดี้กวา่ ซ่ึงการแสดงความเขา้ใจลูกคา้ทาํไดด้งัน้ี 
เรียนรู้และเขา้ใจถึงความตอ้งการของลูกคา้ ให้ความสนใจกบัลูกคา้เป็นรายบุคคล รู้จกัและจาํลูกคา้
ประจาํร้านได ้มีอธัยาศยั สุภาพ และเป็นมิตร 
             5) การตอบสนองลูกคา้ (Responsiveness) หมายถึง ความสนใจ และความพร้อมท่ีจะทาํ
ตามคาํขอร้อง ตอบคาํถาม รับฟังข้อร้องเรียน และแก้ปัญหาให้ลูกค้า รวมถึงการยืดหยุ่นและ
ความสามารถในการปรับการให้บริการให้ตรงกับความต้องการของลูกค้าแต่ละรายท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ความรวดเร็ว และความพร้อมในการตอบสนองลูกคา้โดยทนัทีจะตอ้งเป็นไป
ตามทศันะของลูกคา้ เช่น ให้บริการทนัทีตามเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ ให้บริการอย่างรวดเร็ว มีความ
พร้อมในการบริการ เอาใจใส่ต่อปัญหาของลูกคา้ ส่งเอกสารหรือโทรศพัทก์ลบัไปยงัลูกคา้โดยเร็ว 
       2.6.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
             จงพิศ กนกโชติ (2532) ได้ศึกษาเร่ืองสภาพแรงงานในกิจการของโรงแรมภาคใต ้กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ โรงแรมใน 3 จงัหวดัภาคใต ้ไดแ้ก่จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ภูเก็ต และสงขลา ท่ีให้บริการท่ี
พกัและอาหาร จาํนวน 100 แห่ง เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ผูจ้ดัการทัว่ไป หัวหน้าแผนกอาหาร
และเคร่ืองด่ืม หัวหน้าแผนกบริการส่วนหน้า และหัวหน้าแผนกแม่บา้น จาํนวน 400 คน ผล
การศึกษาพบวา่ ธุรกิจโรงแรมภาคใตก้าํลงัประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานอยา่งมาก เน่ืองจาก
เดิมธุรกิจโรงแรมก็มีปัญหาการขาดแคลนแรงงานอยู่แล้ว ประกอบกบัการขยายตวัด้านก่อสร้าง
โรงแรม การเพิ่มข้ึนของจาํนวนห้องพกั ส่งผลให้มีความตอ้งการแรงงานมากข้ึน ทาํให้ปัญหาการ
ขาดแคลนแรงงานยิ่งทวีความรุนแรง แรงงานท่ีขาดแคลนนั้นพบในทุกระดบั ทั้งระดบับริหารและ
ระดบัปฏิบติัการ โรงแรมมีความตอ้งการแรงงานระดบัปฏิบติัการมากกวา่ระดบับริหาร แต่แรงงาน
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ระดับบริหารหายากกว่าระดับปฏิบติัการ นอกจาน้ีโรงแรมยงัประสบปัญหา การเข้า-ออกของ
แรงงานสูงมาก ในสภาพท่ีขาดแคลนแรงงานมีผลให้พนกังานเปล่ียนงานอยา่งรวดเร็ว พนกังานใน
แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืมมีการเปล่ียนงานมากท่ีสุด 
             ลออจิต อิงเจริญสุนทร (2545) ได้ศึกษาการลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม ศึกษา
เฉพาะกรณี โรงแรม อมารี เอเทรียม กรุงเทพฯ ผลวิจยัพบวา่ ค่าเฉล่ียอตัราการลาออกของพนกังาน
โรงแรมอมารี เอเทรียม ในปี พ.ศ. 2544    มีอตัราสูงถึงร้อยละ 3.84 หรือมีจาํนวนพนกังานลาออก
สูงถึง 277 คน  โดยพนกังานท่ีลาออกส่วนใหญ่อายุ 20- 25 ปี สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี
ข้ึนไป มีระยะเวลาปฏิบติังานกับองค์การไม่ถึง 1 ปี  ผลวิจยัยงัช้ีว่า สาเหตุของการลาออกใน
ภาพรวม คือ ได้รับค่าจา้งท่ีดีกว่า ลาํดบัต่อมาคือ เหตุผลส่วนตวั เช่น ศึกษาต่อ แต่งงาน เป็นตน้     
ซ่ึงเป็นเหตุผลท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้การบริหารของหวัหนา้งาน การกา้วหนา้ในงาน และสภาพของ
เง่ือนไขในงาน ตามลาํดบั 
             นิตย์รดี วงษ์สว ัสด์ิ (2548)ได้ศึกษาปัญหาทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม กรณี
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ธุรกิจโรงแรมต้องการแรงงานท่ีจบอาชีวศึกษา สาขาการ
โรงแรมเป็นจาํนวนมาก แต่แรงงานมีจาํนวนไม่เพียงพอกบัความต้องการ   โรงแรมจึงต้องรับ
แรงงานท่ีไม่ไดจ้บสาขาการโรงแรม หรือตอ้งรับแรงงานท่ีจบอาชีวศึกษาแต่คุณภาพแรงงานตํ่ากวา่
เกณฑ์เข้าทาํงาน  ซ่ึงโรงแรมต้องฝึกอบรมทกัษะท่ีสําคญัให้กับพนักงาน  เพื่อให้ได้พนักงาน
สามารถบริการลูกคา้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานของโรงแรม   แต่ผลท่ีตามมา คือ เม่ือพนกังาน
ปฏิบติังานไดอ้ย่างชาํนาญแลว้ พนักงานมกัจะลาออกไปปฏิบติังานท่ีอ่ืนเพื่อหวงัค่าจา้งท่ีสูงกว่า 
ส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมเกิดปัญหาอตัราการลาออกของพนกังานสูง พนกังานขาดความจงรักภกัดี 
ปัญหาการซ้ือตวัของโรงแรมท่ีเปิดใหม่หรือโรงแรมคู่แข่ง ทาํให้การฝึกอบรมพฒันาพนกังานของ
โรงแรมไม่คุม้ค่า 
 

2.7 กรอบแนวคดิในการศึกษา 
            จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เร่ืองความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งาน และความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารของพนกังาน สามารถกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาได ้ดงัภาพท่ี 2.1 
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ท่ีมา : ปรับปรุงจากแนวคิด Saks (2006) 
 

ภาพที ่2.2 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

 

ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ต่ีองาน 
- ความกระตือรือร้น (Vigor) 
- ความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน (Dedication) 
- การรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ (Absorption) 

ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ต่ีอองค์การ 
- การรับรู้ (Cognitive) 
- อารมณ์ (Emotional) 
- พฤติกรรม (Behavior) 

H 1 

H 2 

H 3 

ความตั้งใจลาออก 
จากองค์การของพนกังาน 

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
3.1 วธิีวจิัย 
             การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey method) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
และความตั้งใจลาออก ของพนกังานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ในองคก์ารธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าหอ้งพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป 
ในจงัหวดันครราชสีมา โดยมีวธีิด าเนินงานวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากร  
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และ

ผูบ้ริหารระดบัต้น ภายในองค์การธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกั
ตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดันครราชสีมา จ านวน 55 โรงแรม จาก 6 อ าเภอ (การ
ท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ส านกังานนครราชสีมา, 2553) 
       3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และ
ผูบ้ริหารระดบัต้น ภายในองค์การธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกั
ตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป  ในจงัหวดันครราชสีมา จ านวนทั้งส้ิน 550 คน 
 3.2.3 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง คือ ไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยไม่ทราบจ านวนประชากร
ท่ีแน่นอน ค านวณจากสูตรการค านวณของ Cochran (1953, อา้งถึงใน มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่  
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, ม.ป.ป.)  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  0.95  มีความคลาดเคล่ือนในการ
สุ่มตวัอยา่ง 0.05 และใชร้้อยละ 50 ท่ีสุ่มจากประชากรทั้งหมด จากสูตรดงัน้ี 
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                                  =                 (   )( ) 

  
 

 
เม่ือ      = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
     = สัดส่วนของประชากร ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดให ้  มีค่าเท่ากบั 0.58 
     = ค่าเปอร์เซ็นต์ความคาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอย่าง ในการศึกษาคร้ังน้ี 

ก าหนดค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05 
     = ระดบัความเช่ือมัน่ในการศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันั้น 

   มีค่าเท่ากบั 1.96 
  
             เม่ือน าตวัเลขไปแทนค่าในสูตร จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
      
    =  (0.05)(1 – 0.05)(1.96)2  
       0.052 
    =  384.16  หรือ  384 คน 
     
 จากการค านวณจะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 384 คน เพื่อให้ง่ายต่อการจดัเก็บ และ
ป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดจากการจดัเก็บขอ้มูล ซ่ึงอาจเกิดข้ึนประมาณร้อยละ 30 จึงไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง 550 คน 
 3.2.4 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง     
 การเลือกกลุ่มตวัอย่างเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่อาศยัความ
น่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงก าหนดโควตา
โรงแรมละ 10 คน ในแต่ละโรงแรมก าหนดโควตากลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงาน
ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน และผูบ้ริหารระดบัตน้ จ านวน 4 คน  ไดแ้ก่ 1)หัวหน้างานแผนก
ตอ้นรับ (Chief Receptionists)   2) หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั (Reservation Supervisor)   3) 
หวัหน้างานบริการห้องพกั (Room Service Supervisors)   และ 4) หัวหน้าแผนกภตัตาคารหรือ
หวัหนา้แผนกจดัเล้ียง (Restaurant Supervisor or Banquet Supervisor)  สามารถจ าแนกกลุ่มตวัอยา่ง
ตามเขตอ าเภอได ้ดงัตารางท่ี 3.1 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



48 

 

ตารางที ่3.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จ าแนกตามเขตอ าเภอ ในจงัหวดั 
                    นครราชสีมา 

เขตอ าเภอ จ านวนโรงแรม 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่ออ าเภอ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ 

พนกังาน
ใหบ้ริการ 

รวม 

1. อ าเภอเมืองนครราชสีมา 16 64 96 160 
2. อ าเภอวงัน ้าเขียว 3 12 18 30 
3. อ าเภอโชคชยั 1 4 6 10 
4. อ าเภอสูงเนิน 2 8 12 20 
5. อ าเภอสีคิ้ว 2 8 12 20 
6. อ าเภอปากช่อง 31 124 186 310 

รวม 55 220 330 550 

 
3.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
             ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีประกอบด้วยตวัแปร 2 กลุ่ม คือ ตวัแปรอิสระ (Independent 
variables) และ ตวัแปรตาม (Dependent variable) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
        3.3.1 ตัวแปรอสิระ 
             ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน  และความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์าร  ซ่ึงความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน วดัจากความกระตือรือร้น (Vigor) ความเต็ม
ใจอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต (Absorption) 
(Bakker’s and Schaufeil, 2004, quoted in McBain, 2006)    ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์าร วดัจากการรับรู้ (Cognitive) อารมณ์ (Emotional) และพฤติกรรม (Behavior) (Kahn, 1990) 
 3.3.2 ตัวแปรตาม 
             ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน (Intention to quit) (Burke, 1991) 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
             ในการศึกษาวจิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือส าหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล  
โดยรูปแบบของแบบสอบถามใชแ้บบปลายปิด (Close – ended question) โดยโครงสร้างค าถามใช้
รูปแบบค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงัน้ี 
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             ส่วนที ่1 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร   ประกอบดว้ยกลุ่มค าถาม ดงัน้ี 
             กลุ่มท่ี 1 วดัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน มีจ านวน 16 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามเชิง
บวกทั้งหมด แปลและปรับจากแบบวดัของ Schaufeli and Bakker (2003) ซ่ึงมีรายละเอียดแต่ละ
ดา้นดงัน้ี 
  ดา้นความกระตือรือร้น มีจ านวน 5 ขอ้  
  ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน มีจ านวน 5 ขอ้  
  ดา้นการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ มีจ  านวน 6 ขอ้  
             กลุ่มท่ี 2 วดัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร มีจ านวน 14 ขอ้ เป็นขอ้ค าถาม
ทั้งเชิงบวก และเชิงลบ แปลและปรับจากแบบวดัของ Saks (2006); Hewitt Associates (2004); 
Development Dimensions International [DDI] (www, n.d.) ซ่ึงมีรายละเอียดแต่ละดา้นดงัน้ี 
  ดา้นการรับรู้ มีจ  านวน 6 ขอ้  
  ดา้นอารมณ์ มีจ านวน 5 ขอ้  
  ดา้นพฤติกรรม มีจ านวน 5 ขอ้  
             ส่วนที่ 2 ค  าถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน  มีจ านวน 4 ขอ้ เป็น
ขอ้ค าถามเชิงลบทั้งหมด ปรับจากแบบวดัของ Burke (1991)  
 
             แบบสอบถามส่วนท่ี 1 และส่วนท่ี 2 เป็นแบบวดัอตัราส่วนประมาณค่า (Rating scale 
method) ผูต้อบแบบสอบถามตอบค าถามเป็นระดับมาตราส่วนตามความคิดเห็นของตนเอง ซ่ึงมี 5 
ระดบั โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละค าตอบ มีดงัน้ี 
  
เกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถามทีเ่ป็นค าถามเชิงบวก 
  ระดับความคิดเห็น     เกณฑ์การให้คะแนน 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่      5 
  เห็นดว้ย       4 
  ไม่แน่ใจ      3 
  ไม่เห็นดว้ย      2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่     1 
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เกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถามทีเ่ป็นค าถามเชิงลบ 
  ระดับความคิดเห็น     เกณฑ์การให้คะแนน 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่     5 
  ไม่เห็นดว้ย      4 
  ไม่แน่ใจ      3 
  เห็นดว้ย       2 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่      1 
 
             การก าหนดเกณฑ์การแปรผลระดบัคะแนน แบ่งเป็น 5 ระดบั ใช้สูตรค านวณความกวา้ง
ของอนัตรภาคชั้นเพื่อใชใ้นการอภิปรายผล (บุญชม  ศรีสะอาด, 2547) ดงัน้ี 
 
การแปรผลคะแนน โดยมีเกณฑ์การพจิารณาจากการค านวณอนัตรภาคช้ัน ดังนี้ 
  สูตรการค านวณหาอนัตรภาคชั้น  

 อนัตราภาคชั้น    = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด

จ านวนระดบั
 

 
 แทนค่าตามสูตร                =  5 – 1   
           5 
 จากการค านวณไดอ้ตัราภาคชั้น       = 0.80                            
             เม่ือทราบคะแนนในสูตรจะไดเ้กณฑร์ะดบัความคิดเห็นแปลผลตามช่วงคะแนนดงัน้ี 
 
             1. จากเกณฑพ์ิจารณาดงักล่าวสามารถก าหนดระดบัความคิดเห็นไดด้งัน้ี 
  ระดับคะแนนเฉลีย่   การแปรผล 
  4.21 - 5.00 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  2.41 - 4.20 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย 
 2.61 - 3.40 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ 
 1.81 - 2.60 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ย 
 1.00 - 1.80 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
             2. จากเกณฑ์พิจารณาดงักล่าวสามารถก าหนดระดบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งานไดด้งัน้ี 
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  ระดับคะแนนเฉลีย่    การแปรผล 
  4.21 - 5.00 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานในระดบัสูง 
  3.41 - 4.20 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานในระดบัค่อนขา้งสูง 
 2.61 - 3.40 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานในระดบัปานกลาง 
 1.81 - 2.60 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 1.00 - 1.80 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานในระดบัต ่า 
 
             3. จากเกณฑ์พิจารณาดงักล่าวสามารถก าหนดระดบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ารไดด้งัน้ี 
  ระดับคะแนนเฉลีย่    การแปรผล 
 4.21 - 5.00 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารในระดบัสูง 
 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การในระดับ

ค่อนขา้งสูง 
 2.61 - 3.40 หมายถึง  พนักงานมีความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การในระดบัปาน

กลาง 
 1.81 - 2.60 หมายถึง  พนักงานมีความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การในระดับ

ค่อนขา้งต ่า 
 1.00 - 1.80 หมายถึง  พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
 
             4. จากเกณฑ์พิจารณาดงักล่าวสามารถก าหนดระดบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนกังานไดด้งัน้ี 
 ระดับคะแนนเฉลีย่    การแปรผล 
 4.21 - 5.00 หมายถึง  พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารในระดบัต่ 
 3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีความตั้ งใจลาออกจากองค์การในระดับ

ค่อนขา้งต ่า 
 2.61 - 3.40 หมายถึง  พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากองค์การในระดบัปาน

กลาง 
 1.81 - 2.60 หมายถึง  พนักงานมีความตั้ งใจลาออกจากองค์การในระดับ

ค่อนขา้งสูง 
 1.00 - 1.80 หมายถึง  พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารในระดบัสูง 
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             ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะทางประชากร  ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส จ านวนคนในอุปการะ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงานท่ีอยู่กบัองค์การ และ
ประเภทของการจา้งงาน จ านวน 8 ขอ้ ปรับจากแบบวดัของ Burke, Koyuncu, Jing, and 
Fiksenbaum (2009); Fiksenbaum, Jeng, Koyuncu, and Burke (2010) 
 

3.5 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมอื 
       3.5.1 การสร้างเคร่ืองมือวจัิย 
              3.5.1.1 ท าการรวบรวมวรรณกรรม งานวิจยั ท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษา ได้แก่ 
ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน ความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกจากงาน 
             3.5.1.2 ท าความเขา้ใจเน้ือหา จากนั้นจึงท าการแปล และเรียบเรียงแบบสอบถาม
จากตน้ฉบบัภาษาองักฤษมาเป็นภาษาไทย แลว้ให้ผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษาต่างประเทศ ไดแ้ก่ รศ.ดร.
ชาญณรงค์ อินทรประเสริฐ เป็นผู ้ตรวจทานด้านการแปลภาษา และได้ปรับปรุงแบบวดัให้
สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยให้อาจารยท่ี์ปรึกษาปริญญานิพนธ์ เป็นผูต้รวจสอบถึงความถูกตอ้ง
ของขอ้ค าถาม ทั้งท่ีเป็นดา้นเน้ือหา ดา้นความเหมาะสม และความส าคญัในการน ามาใช้ในการตั้ง
ค าถาม 
              3.5.1.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) เพื่อ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช ้น าเสนอแบบสอบถามต่อผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา
และเน้ือหา ได้แก่ ดร.บุรทิน ข าภิรัฐ ผูเ้ช่ียวชาญด้านตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั  และ ดร.ธีราวุฒิ        
คงปรีชา ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อท าการพิจารณาตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
หลงัจากนั้นน ามาปรับแกไ้ขขอ้ค าถามต่างๆ เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง 
            3.5.1.4 น าแบบวดัท่ีไดรั้บการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญไป
ทดสอบ (Pretest) กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในธุรกิจโรงแรม จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดั 

3.5.2 การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
              3.5.2.1 การทดสอบค่าความเท่ียงตรง (Validity) มีขั้นตอนดงัน้ี 
                         การทดสอบหาความเท่ียงตรง แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจะน าไปทดสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช ้โดย 

 

 

 

 

 

 

 

 



53 

 

                         1) ผูว้จิยัน าเสนอแบบสอบถามต่อผูเ้ช่ียวชาญ และอาจารยท่ี์ปรึกษาปริญญานิพนธ์ 
ถึงความถูกตอ้งเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง มีความชดัเจน และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการ
วจิยั แลว้น าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ข  
                         2) ทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 ราย โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบกับ
กลุ่มพนกังานโรงแรมจ านวน 2 โรงแรม โรงแรมละ 5 คน เพื่อท าการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ค าถาม
ต่างๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั แลว้น าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ข  
                           3) น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญา
นิพนธ์ตรวจทาน แลว้น าไปทดสอบเบ้ืองตน้ก่อนน าไปใชจ้ริง (Pre-test) 
               3.5.2.2 การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  
                          1) น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วไปทดสอบเบ้ืองต้นกับกลุ่ม
ประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
                          2) หลังจากท่ีน าแบบสอบถามไปทดสอบขั้นต้น จึงน าไปวิเคราะห์หาความ
สอดคล้องภายใน (Internal consistency) โดยใช้สูตรสัมประสิท ธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เป็นสถิติวิเคราะห์ ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับได้คือ มีค่าแอลฟ่า (α) 
ประมาณ 0.70 ข้ึนไป เพื่อน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัต่อไป (George and Mallery, 2003) 

 

 α  = 
 

   
   

∑  
 

  
   

 เม่ือ α แทน   ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
     แทน   จ  านวนขอ้ในแบบสอบถาม 
  ∑  

  แทน   ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายขอ้ 
    

  แทน   คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 จากผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ท่ีหาไดใ้นตารางท่ี 3.2 ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



54 

 

ตารางที ่3.2 แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ปัจจยัท่ีศึกษา 
Cronbach’s alpha coefficient  

 (n = 30) 
จากการท า Pretest 

(n = 278) 
จากการศึกษาจริง 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน่ีมีต่องาน   

         ดา้นความกระตือรือร้น 0.86 0.89 

         ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน   0.85 0.88 

         ดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ   0.86 0.89 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน่ีมีต่อองคก์าร   

         ดา้นการรับรู้  0.86 0.88 

         ดา้นอารมณ์  0.85 0.88 

         ดา้นพฤติกรรม  0.86 0.88 

ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 0.92 0.92 

 
             ผลจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่จากการน าแบบสอบถามไปทดลองกบั
กลุ่มตวัอย่าง และจากการศึกษาจริง เม่ือจ าแนกตามตวัแปรพบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่มีค่า
อยูร่ะหวา่ง 0.85 – 0.92 และ 0.99-0.92  ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
             ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
       3.6.1 ข้อมูลทุติยภูมิ มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 
             1) ทบทวนวรรณกรรมทั้งในหนังสือ ต าราวิชาการ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน 
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ความตั้งใจลาออกจากองคก์าร โดยรวบรวมงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งท่ีสอดคลอ้งหรือขดัแยง้กนัในประเด็นต่างๆ รวมทั้งศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเน้ือหาท่ี
เก่ียวขอ้ง 
             2) ศึกษาข้อมูลจากบทความส่ือส่ิงพิมพ์ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ เก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน 
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ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ความตั้งใจลาออกจากองคก์าร โดยรวบรวมงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง  ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัในแต่ละงานวจิยั 
             3) ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัธุรกิจโรงแรม และขอ้มูลเก่ียวกบัแรงงาน ทั้งในเร่ืองของ
สถานการณ์ในปัจจุบนัและแนวโนม้ในอนาคต 
       3.6.2 ข้อมูลปฐมภูมิ  มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 
             1) สืบคน้ขอ้มูลเก่ียวกบัธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 
1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดันครราชสีมา เพื่อให้ทราบจ านวนท่ีจะส ารวจ หมายเลขโทรศพัท์
ติดต่อ สถานท่ีตั้ง พร้อมทั้งทราบขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัโรงแรมนั้น ผา่นทางอินเตอร์เน็ต 
             2) ด าเนินการติดต่อกบัโรงแรมตามรายช่ือท่ีได้มา เพื่อสอบถามความสะดวกในการให้
ความร่วมมือท างานวจิยั   
             3) ท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสาขาเทคโนโลยีการจดัการ 
ส านกัวชิาเทคโนโลยสีังคม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  โดยส่งให้กบัผูจ้ดัการหรือผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 
1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในเขตจงัหวดันครราชสีมา 
             4) จดัส่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านทาง จดหมาย จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ และส่งดว้ยตวัเองตามความตอ้งการของโรงแรม 
             5) ด าเนินการติดต่อทางโทรศพัทก์บัทางโรงแรมอีกคร้ังหลงัจากส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บ
ขอ้มูลไปแลว้ 3 วนั เพื่อรับทราบค าตอบในการใหค้วามร่วมมือท างานวิจยั 
             6) รวบรวมรายช่ือโรงแรมท่ีใหค้วามร่วมมือ พร้อมทั้งจดัเตรียมแบบสอบถาม โดยลกัษณะ
บรรจุภณัฑ์ (Package) ของแบบสอบถามนั้นจะเป็นซองทึบสีน ้ าตาลมีแถบกาว ข้างในบรรจุ
แบบสอบถามตามสัดส่วนท่ีก าหนดไวใ้หแ้ต่ละองคก์าร พร้อมกบัปากกาตามจ านวนแบบสอบถาม 
             7) น าแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว ้น าไปติดต่อกบัผูจ้ดัการหรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ในองค์การท่ีอนุมัติให้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง และส่งทางไปรษณีย์  โดยการแจก
แบบสอบถามมีการช้ีแจงรายละเอียดให้เป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั ต่อผูจ้ดัการหรือผูรั้บผิดชอบช่วยเหลือ
ในการแจกและเก็บแบบสอบถาม พร้อมก าหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืน อีก 2 สัปดาห์ 
             8) ประสานงานการรับแบบสอบถามคืนโดย โทรติดต่อกับผูจ้ ัดการ หรือผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลในองค์การท่ีรับหน้าท่ีในการแจกแบบสอบถาม ล่วงหน้าก่อนครบก าหนด 1 วนั  
เม่ือทราบวา่แบบสอบถามไดรั้บการกรอกเรียบร้อยแลว้จึงเดินทางไปรับแบบสอบถามดว้ยตนเอง  
แต่ถา้ยงัไม่ครบผูว้จิยัไดข้ยายเวลาในการเก็บแบบสอบถามอีก 3 วนัหลงัจากวนัครบก าหนด 
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             9) เม่ือรวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบกลบัคืนในจ านวนท่ีครบถว้นประมาณร้อยละ 50 ของ
แบบสอบถามส าหรับน าไปใช้วิเคราะห์ขอ้มูล ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบและ
จดัท าขอ้มูล  จึงน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
             การวิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อวิเคราะห์
ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
             1) ขอ้มูลทัว่ไปจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 เป็นคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ใชส้ถิติเชิง
บรรยาย (Descriptive Statistics) ใชค้่าความถ่ี และร้อยละ      
             2) ขอ้มูลท่ีเป็นสมมุติฐานขอ้ท่ี 1 - 3  ใชส้ถิติการทดสอบสมมุติฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
(Inference Statistics) ไดแ้ก่ การทดสอบสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory  Factor 
Analysis: CFA) และการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path Analysis)  ซ่ึงไดก้ าหนดเกณฑ์ในการ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ดังแสดงในตารางท่ี 3.3 และเกณฑ์การพิจารณา ความ
สอดคล้องกลมกลืนเพื่อใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์อิทธิพลเชิง
สาเหตุ ดงัแสดงในตารางท่ี 3.4 
 

ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ (r) ระดบัความสัมพนัธ์ ทิศทางความสัมพนัธ์ 
0.50  < r >  1.00 มาก ทิศทางเดียวกนั 
0.30  < r >  0.49 ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
0.10  < r >  0.29 นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

r = 0 ไม่มีความสัมพนัธ์  
-0.10  < r >  -0.29 นอ้ย ทิศทางตรงกนัขา้ม 
-0.30  < r >  -0.49 ปานกลาง ทิศทางตรงกนัขา้ม 
-0.50  < r >  -1.00 มาก ทิศทางตรงกนัขา้ม 

ท่ีมา : Cohen, 1988 
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ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนเพื่อใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
       เชิงยนืยนั และการวเิคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ 

ค่าดชันี เกณฑ ์

Chi-square (  ) / Degree of Freedom (df) 
< 2.00         = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 
2.00 - 5.00  = สอดคลอ้งกลมกลืนพอใช ้

P-value of     ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p>0.05) 

GFI (Goodness of Fit Index) 
≥ 0.95          = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95  = สอดคลอ้งกลมกลืนพอใช ้

AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index) 
≥ 0.95          = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95  = สอดคลอ้งกลมกลืนพอใช ้

CFI (Comparative Fit Index) 
≥ 0.95          = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 
0.90 – 0.95  = สอดคลอ้งกลมกลืนพอใช ้

RMR(Root Mean Square Residual) < 0.05          = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 
Standardized RMR (Standardized Root Mean 
Square Residual) 

<0.08           = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 

RMSEA (Root Mean Square Error of 
Approximation) 

<0.05           = สอดคลอ้งกลมกลืนดี 
0.05 – 0.08  = สอดคลอ้งกลมกลืนพอใช ้
0.08 – 0.10  = สอดคลอ้งกลมกลืนไม่ค่อยดี 
> 0.10          = สอดคลอ้งกลมกลืนไม่ดี 

ท่ีมา : สุภมาศ องัศุโชติ และคณะ, 2554 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
             การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน 
และต่อองค์การ ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา ได้
ด าเนินการเก็บขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี 22 พฤศจิกายน 2554  ถึงวนัท่ี 22 กุมภาพนัธ์ 2555 รวมใช้
ระยะเวลาทั้งหมด 3 เดือน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากเดิม
ผูว้จิยัไดก้  าหนดจ านวนกลุ่มตวัอยา่งไวท่ี้จ านวน 550 คน แต่เม่ือติดต่อประสานงานกบัทางโรงแรม
เพื่อขออนุญาตเก็บแบบสอบถามพบวา่มีเพียง 37 โรงแรมท่ียินยอมให้เขา้ไปเก็บขอ้มูล  ผูว้ิจยัจึงไม่
สามารถเก็บขอ้มูลตามท่ีก าหนดไวต้อนตน้ได ้ จึงไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  
370 ชุด ให้กบัผูจ้ดัการ หรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงแรมขนาดกลาง 
และขนาดใหญ่ในจงัหวดันครราชสีมา จ านวน 37 โรงแรม และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน จ านวน 
278 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 75.14  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
             ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไดน้ าเสนอผลตามวตัถุประสงค ์และสมมุติฐานดงัน้ี 
             วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งาน กบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในธุรกิจโรงแรม 
      สมมุติฐานท่ี 1 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
             วตัถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งาน และความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ  กบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนกังาน ในธุรกิจโรงแรม 
      สมมุติฐานท่ี 2 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 

สมมุติฐานท่ี 3 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
             จากการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนกังานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุ
งานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และผูบ้ริหารระดบัตน้ ภายในองค์การธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาด
ใหญ่ท่ีมีอตัราค่าหอ้งพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดันครราชสีมา ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.1 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (n = 278) ร้อยละ 

เพศ 
       ชาย 
       หญิง 
       ไม่ตอบ 

 
85 

191 
2 

 
30.60 
68.70 
0.70 

อายุ 
      20-25 ปี 
      26-30 ปี 
      31-35 ปี 
      36-40 ปี 
      41 ปีข้ึนไป 
      ไม่ตอบ 

 
55 
72 
54 
41 
51 
5 

 
19.80 
25.90 
19.40 
14.70 
18.40 
1.80 

สถานภาพ 
      โสด 
      สมรส 
      หมา้ย/หยา่ร้าง 
      ไม่ตอบ 

 
142 
112 
22 
2 

 
51.10 
40.30 
7.90 
0.70 

ระดับการศึกษา 
      ต  ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า 
      ม.6 หรือเทียบเท่า 
      ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ปริญญาตรี 
      ไม่ตอบ 

 
52 
95 

129 
2 

 
18.70 
34.20 
46.40 
0.70 
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ตารางที ่4.1 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล (ต่อ)  

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (n = 278) ร้อยละ 

จ านวนคนในอุปการะ 
      ไม่มี 
      1-2 คน 
      3-4 คน 
      มากกวา่ 4 คนข้ึนไป 
      ไม่ตอบ 

 
129 
109 
31 
3 
6 

 
46.40 
39.20 
11.20 
1.10 
2.20 

ต าแหน่งงาน 
      พนกังานแผนกตอ้นรับ 
      พนกังานบริการหอ้งพกั 
      พนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 
      พนกังานแผนกส ารองห้องพกั 
      หวัหนา้แผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 
      หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ 
      หวัหนา้งานแผนกส ารองหอ้งพกั 
      หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั 

 
63 
58 
49 
31 
29 
20 
14 
14 

 
22.70 
20.90 
17.70 
11.20 
10.40 
7.20 
5.00 
5.00 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานกบัโรงแรม 
      1-4 ปี 
      5-7 ปี 
      มากกวา่ 7ปี 

 
170 
44 
64 

 
61.20 
15.80 
23.00 

 
             จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 191 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.70  มีอายุระหวา่ง  26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.90  มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 51.10  
มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 46.40 ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีคนในอุปการะ คิดเป็นร้อยละ 46.40 ซ่ึงปฏิบติังานในต าแหน่งพนกังาน
แผนกตอ้นรับ คิดเป็นร้อยละ 22.70  และส่วนใหญ่ปฏิบติังานกบัโรงแรมมาแลว้ 1-4 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 61.20   
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4.2 ระดับความผูกพนัทุ่มเทของพนักงาน 
       4.2.1 ระดับความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องาน 
             ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ เก่ียวกับ
ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 
 

ตารางที ่4.2 ระดบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน 

 
             จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานมีระดบัความผูกพนัทุ่มเทต่องานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งสูงทุกดา้น และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องาน
ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความผูกพนัทุ่มเทต่องานด้านความ
กระตือรือร้น และความผกูพนัทุ่มเทต่องานดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ตามล าดบั 
       4.2.2 ระดับความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่อองค์การ 
             ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ เก่ียวกับ
ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
 

ตารางที ่4.3 ระดบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 

             
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารโดยรวมอยู่

ในระดบัค่อนขา้งสูงทุกดา้น และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า พนกังานมีความผูกพนัทุ่มเทต่อ

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน x  S.D. 
การแปรผล 
(ระดบั) 

ดา้นความกระตือรือร้น 3.85 0.54 ค่อนขา้งสูง 
 ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน 4.04 0.59 ค่อนขา้งสูง 
 ดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 3.59 0.58 ค่อนขา้งสูง 
 ค่าเฉล่ีย 3.83 - ค่อนขา้งสูง 

ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร x   S.D. 
การแปรผล 
ระดบั 

ดา้นการรับรู้ 3.81 0.58 ค่อนขา้งสูง 
 ดา้นอารมณ์ 3.56 0.63 ค่อนขา้งสูง 
 ดา้นพฤติกรรม 3.67 0.67 ค่อนขา้งสูง 
 ค่าเฉล่ีย 3.81 

 
- 
 

ค่อนขา้งสูง 
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องคก์ารดา้นการรับรู้มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม และความ
ผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารดา้นอารมณ์ ตามล าดบั  
       4.2.3 ระดับความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงาน 
             ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ เก่ียวกับ
ความตั้งใจลาออกจากองคก์าร มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 
 

ตารางที ่4.4 ระดบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 

 
             จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานมีระดบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง  และเม่ือพิจารณาในแต่ละขอ้ค าถามพบว่า พนกังานวางแผนท่ีจะออกจากงาน
ในเร็วๆ น้ีอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง   ส่วนขอ้ค าถามภายใน 1 ปีขา้งหนา้ไดว้างแผนท่ีจะหางานใหม่ 
ถา้เลือกไดน้บัจากวนัน้ีไปจะท างานใหก้บัโรงแรมน้ีอีก 1 ปี  และมีกระตือรือร้นท่ีจะหางานท่ีอ่ืน อยู่
ในระดบัปานกลาง 
             เพื่อใหท้ราบขอ้มูลเชิงลึกมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One - way ANOVA)  เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งาน ต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน กบัขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีส าคญั ท่ี
งานวิจยัอ่ืนๆ พบว่ามีความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ระดบัอายุ สถานภาพการสมรส  ระดบั
การศึกษา และต าแหน่งงาน (Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum, 2009) 
       4.2.4 ผลวเิคราะห์ความแตกต่างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่องานกบัลกัษณะส่วน 
 บุคคล 
             ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งความคิดเห็นของพนกังานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหาร
ระดบัตน้เก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัลกัษณะส่วนบุคคล มีรายละเอียดดงั
แสดงในตารางท่ี 4.5 – 4.8 

ความตั้งใจลาออกจากองคก์าร x   S.D. 
การแปรผล 
ระดบั 

1. ภายใน 1 ปีขา้งหนา้ฉนัวางแผนท่ีจะหางานใหม่ 2.87 1.05 ปานกลาง 
 2. ถา้เลือกไดน้บัจากวนัน้ีไปฉนัจะท างานใหก้บัโรงแรมน้ี

อีก 1 ปี 
2.88 1.02 ปานกลาง 

3. ฉนัวางแผนท่ีจะออกจากงานในเร็วๆ น้ี 2.53 1.07 ค่อนขา้งสูง 
 4. ฉนักระตือรือร้นท่ีจะหางานท่ีอ่ืน 2.64 1.08 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 2.73 - ปานกลาง 
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ตารางที ่4.5 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานตามอาย ุ

 
             จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงแรมจังหวดันครราชสีมาท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีความผกูพนัทุ่มเทต่องานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางที ่4.6 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานตามสถานภาพการสมรส 

 

             จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีสถานภาพ
การสมรส ไดแ้ก่ โสด สมรส และหมา้ย/หยา่ร้าง มีความผูกพนัทุ่มเทต่องานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางที ่4.7 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานตามระดบัการศึกษา 

 

             จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีระดับ
การศึกษา ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า  ม.6 หรือเทียบเท่า และปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 
มีความผกูพนัทุ่มเทต่องานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อาย ุ  x  S.D. F Sig. 

20-25 ปี                         3.73 0.78 2.004 0.094 
26-30 ปี 3.79 0.52   

31-35 ปี 3.94 0.62   

36-40 ปี 3.74 0.52   

41 ปีข้ึนไป 3.98 0.47   

สถานภาพการสมรส  x  S.D. F Sig. 
โสด                         3.81 0.62 0.659 0.518 
สมรส 3.88 0.58   

หมา้ย/หยา่ร้าง 3.76 0.52   

ระดบัการศึกษา  x  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า                   3.99 0.56 2.489 0.085 
ม.6 หรือเทียบเท่า 3.83 0.70   

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 3.77 0.59   
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ตารางที ่4.8 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานตามต าแหน่งงาน 

 
             จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีต าแหน่ง
งาน ไดแ้ก่ หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ  หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั หวัหนา้งานบริการห้องพกั  
หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั พนกังานแผนกตอ้นรับ  พนกังานแผนกส ารองห้องพกั พนกังานบริการ
ห้องพกั  และพนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง  มีความผกูพนัทุ่มเทต่องานไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
       4.2.5 ผลวเิคราะห์ความแตกต่างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานทีม่ีต่อองค์การกบัลกัษณะ 
 ส่วนบุคคล 
             ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งความคิดเห็นของพนกังานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหาร
ระดบัตน้เก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารกบัลกัษณะส่วนบุคคล มีรายละเอียด
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 – 4.12 
 

ตารางที ่4.9 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารตามอาย ุ

ต าแหน่งงาน  x  S.D. F Sig. 
หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ 3.88 0.38 0.955 0.472 
หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั 3.83 1.11   

หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั 3.94 0.37   

หวัหนา้แผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 4.00 0.42   

พนกังานแผนกตอ้นรับ                 3.74 0.48   

พนกังานแผนกส ารองห้องพกั 3.69 0.62   

พนกังานบริการหอ้งพกั 3.81 0.52   

พนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 3.93 0.77   

อาย ุ  x  S.D. F Sig. 
20-25 ปี 3.73 0.63 1.234 0.297 
26-30 ปี 3.78 0.64   

31-35 ปี 3.82 0.44   

36-40 ปี 3.78 0.55   

41 ปีข้ึนไป 3.98 0.82   
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             จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกัท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีอายุแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางที ่4.10 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารตามสถานภาพการ 
                      สมรส 

 
             จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงแรมจังหวัดนครราชสีมาท่ีมี
สถานภาพการสมรส ได้แก่ โสด สมรส และหม้าย/หย่าร้าง มีความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

ตารางที ่4.11 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารตามระดบัการศึกษา 

 
             จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีระดบั
การศึกษา ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า  ม.6 หรือเทียบเท่า ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี มี
ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพการสมรส  x  S.D. F Sig. 
โสด                         3.79 0.61 0.372 0.690 
สมรส 3.85 0.66   

หมา้ย/หยา่ร้าง 3.77 0.59   

ระดบัการศึกษา  x  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า                   3.95 0.39 2.136 0.120 
ม.6 หรือเทียบเท่า 3.73 0.64   

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 3.82 0.63   
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ตารางที ่4.12 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารตามต าแหน่งงาน 

 
             จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีต าแหน่ง
งาน ไดแ้ก่ หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ  หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั หวัหนา้งานบริการห้องพกั  
หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั พนกังานแผนกตอ้นรับ  พนกังานแผนกส ารองห้องพกั พนกังานบริการ
ห้องพกั  และพนักงานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง  มีความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
       4.2.6 ผลวเิคราะห์ความแตกต่างความตั้งใจลาออกจากองค์การกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
             ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งความคิดเห็นของพนกังานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหาร
ระดบัตน้เก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การกบัลกัษณะส่วนบุคคล มีรายละเอียดดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.13 – 4.18 
 

ตารางที ่4.13 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออกจากองคก์ารตามอาย ุ

 

ต าแหน่งงาน  x  S.D. F Sig. 
หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ 3.76 0.42 0.639 0.745 
หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั 3.63 0.75   

หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั 3.83 0.44   

หวัหนา้แผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 4.00 0.41   

พนกังานแผนกตอ้นรับ                 3.80 0.50   

พนกังานแผนกส ารองห้องพกั 3.80 0.70   

พนกังานบริการหอ้งพกั 3.84 0.86   

พนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 3.77 0.61   

อาย ุ  x  S.D. F Sig. 
20-25 ปี                         3.11 0.71 3.837 0.005 
26-30 ปี 2.73 0.84   

31-35 ปี 2.58 1.02   

36-40 ปี 2.63 0.81   

41 ปีข้ึนไป 2.53 0.00   
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             จากตารางท่ี 4.13 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  จึง
ไดท้ดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างแยกเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.14 
 

ตารางที ่4.14 เปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกจากองคก์ารเป็นรายคู่จ  าแนกตามอาย ุ

อาย ุ x  20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีข้ึนไป 

20-25 ปี                         3.11 - - 0.52* - 0.57* 

26-30 ปี 2.73 - - - - - 

31-35 ปี 2.58 - - - - - 

36-40 ปี 2.63 - - - - - 

41 ปีข้ึนไป 2.53 - - - - - 

*p > 0.05 
 

            จากตารางท่ี 4.14 เม่ือทดสอบความแตกต่างความตั้งใจลาออกจากองคก์าร จ าแนกตามอายุ
พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 20 -25 ปี  มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมี
อายุระหวา่ง 31 – 35 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ 41 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย พบวา่พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 20 -25 ปี  ( x = 3.11)  มีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 31 – 35 ปี ( x = 2.58) และพนกังานท่ีมีอายุ 41 ปี ข้ึนไป     
( x = 2.53) 
 

ตารางที ่4.15 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออกจากองคก์ารตามสถานภาพการสมรส 

 
  จากตารางท่ี 4.15 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงแรมจังหวัดนครราชสีมาท่ีมี
สถานภาพการสมรส ได้แก่ โสด สมรส และหมา้ย/หย่าร้าง มีความตั้งใจลาออกจากองค์การไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

สถานภาพการสมรส  x  S.D. F Sig. 

โสด                         2.82 0.07 1.802 0.167 
สมรส 2.61 0.09   

หมา้ย/หยา่ร้าง 2.77 0.20   
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ตารางที ่4.16 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออกจากองคก์ารตามระดบัการศึกษา 

 
             จากตารางท่ี 4.16 พบว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีระดบั
การศึกษา ไดแ้ก่ ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า  มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า ปริญญาตรี
หรือสูงกวา่ปริญญาตรี มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.001  จึงไดท้ดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างแยกเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดงั
ตารางท่ี 4.17 

 

ตารางที ่4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกจากองคก์ารเป็นรายคู่จ  าแนกตามระดบั 
                      การศึกษา 

ระดบัการศึกษา x  
ต  ่ากวา่ ม.6
หรือเทียบเท่า 

ม.6 หรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาตรีหรือสูง
กวา่ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า 2.34 - 0.51* 0.50*  

ม.6 หรือเทียบเท่า 2.84 - - - 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 2.81 - - - 

*p > 0.05 
 

             จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างความตั้งใจลาออกจากองค์การ จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า  มีความตั้งใจลาออก
จากองคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ม.6 หรือเทียบเท่า และระดบัปริญญาตรีหรือสูง
กวา่ปริญญาตรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย พบวา่พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า  ( x = 2.34) มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารสูงกวา่ พนกังานท่ี
มีระดบัการศึกษา ม.6 หรือเทียบเท่า ( x = 2.84) และระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญา
ตรี ( x = 2.81) 
 
 

 

ระดบัการศึกษา  x  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ ม.6 หรือเทียบเท่า                   2.34 0.78 6.974 0.001 
ม.6 หรือเทียบเท่า 2.84 0.82   

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 2.81 0.90   
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ตารางที ่4.18 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออกจากองคก์ารตามต าแหน่งงาน 

 
             จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงแรมจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีต าแหน่ง
งาน ไดแ้ก่ หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ  หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั หวัหนา้งานบริการห้องพกั  
หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั พนกังานแผนกตอ้นรับ  พนกังานแผนกส ารองห้องพกั พนกังานบริการ
ห้องพกั  และพนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง  มีความตั้งใจลาออกจากองค์การไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

4.3 ผลวเิคราะห์ข้อมูลตามวตัถุประสงค์ข้อที ่1 
       4.3.1 วตัถุประสงค์ข้อที ่1  
             เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในธุรกิจโรงแรม 
              4.3.1.1 สมมุติฐานที่ 1 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
                         H0   :  ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
                         HA   :  ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
                        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ีแสดงในตารางท่ี 4.19 ดงัน้ี 
 

ต าแหน่งงาน  x  S.D. F Sig. 
หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ 2.53 0.84 1.480 0.164 
หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั 2.61 0.68   

หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั 2.36 1.01   

หวัหนา้แผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 2.69 0.83   

พนกังานแผนกตอ้นรับ                 2.84 1.00   

พนกังานแผนกส ารองห้องพกั 2.61 0.85   

พนกังานบริการหอ้งพกั 2.78 0.81   

พนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 2.80 0.78   
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ตารางที ่4.19 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนั 
                      ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  
 ความผกูพนัทุ่มเท 

ท่ีมีต่องาน 
ความผกูพนัทุ่มเท 
ท่ีมีต่อองคก์าร 

ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่องาน - - 
ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่อองคก์าร 0.66** - 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01, ค่า r > 0.50 ระดบัความสัมพนัธ์มาก 
 

             จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัมาก (r = 0.66) 
             จึงยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมุติฐาน H0 หมายความวา่ ความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ 
ซ่ึงเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ในภาพรวม จึงไดว้ิเคราะห์เพิ่มเติมถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารโดยการ
จ าแนกตามรายปัจจยั ดงัรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 4.20 
 

ตารางที ่4.20 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัความผกูพนัทุ่มเท 
                      ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร (จ าแนกตามรายมิติ)  

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01, ค่า r > 0.50 ระดบัความสัมพนัธ์มาก 
 

 1 2 3 4 5 6 
ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่องาน 
    1. ดา้นความกระตือรือร้น  

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

    2. ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน 0.76** - - - - - 
    3. ดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 0.60** 0.66** - - - - 
ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่อองคก์าร 
    4. ดา้นการรับรู้  

 
0.65** 

 
0.72** 

 
0.60** 

 
- 

 
- 

 
- 

    5. ดา้นอารมณ์  0.64** 0.65** 0.54** 0.76** - - 
    6. ดา้นพฤติกรรม  0.62** 0.64** 0.57** 0.73** 0.75** - 
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             จากตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่องาน กับความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ จ าแนกตามแต่ละมิติ เม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน ไดแ้ก่ ดา้นความ
กระตือรือร้น ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน และดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต พบว่า 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ในระดับมากทุกคู่และมีขนาดความสัมพนัธ์ตั้ งแต่ 0.60–0.76   เม่ือ
พิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ ไดแ้ก่ ด้านการรับรู้ ด้าน
อารมณ์ และด้านพฤติกรรม พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ในระดับมากทุกคู่ และมีขนาด
ความสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.73–0.76 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ี
มีต่องานทั้ง 3 ด้าน กับความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การทั้ง 3 ด้านพบว่า มีค่า
สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ในระดบัมากทุกคู่ และมีขนาดความสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.54–0.72 
             นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้ง 6 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกทุกคู่
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีขนาดความสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.54-0.76 และไม่มีตวัแปร
ตวัใดท่ีมีค่าความสัมพนัธ์สูงเกิน 0.80 จึงสามารถน าตวัแปรเหล่าน้ีไปวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณต่อไป เพราะถา้ตวัแปรอิสระมีค่าความสัมพนัธ์สูงเกิน 0.80 จะท าให้ไม่สามารถแยกอิทธิพล
ของตวัแปรหน่ึงออกจากอีกตวัแปรหน่ึงได้ และจะไม่สามารถน าไปวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณต่อไปได ้ซ่ึงจะตอ้งแกไ้ขดว้ยการตดัตวัแ 
ปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงเกิน 0.80 ออกไป (สุชาติ ประเสริฐรัฐสินธ์ุ, 2540) 
 

4.4 ผลวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
             จากการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ท่ีมีต่องานประกอบดว้ยมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือร้น ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน 
และ ดา้นรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต  ส่วนความผูกพนัทุมเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ
ประกอบดว้ยมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้ ดา้นอารมณ์ และดา้นพฤติกรรม  ซ่ึงจากแนวคิดของ 
Saks (2006) ไดช้ี้วา่ตวัแปรท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร เป็นตวัแปรคนละตวัแปร  เพื่อยืนยนัแนวคิดทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้ิจยั
จึงท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมทางสถิติ ได้แก่ โปรแกรม LISREL 
Version 8.80 ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัภาพท่ี 4.1 และ ตารางท่ี 4.21 – 4.22  
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ภาพที ่4.1 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                 งาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านความเตม็ใจอุทศิตนให้กบังาน 

ด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวติ 
 

ด้านความกระตอืรือร้น 

ด้านการรับรู้ 
 

ด้านอารมณ์ 
 

ด้านพฤตกิรรม 
 

ความผูกพนัทุ่มเทของ
พนักงานทีม่ต่ีอองค์การ 

ความผูกพนัทุ่มเทของ
พนักงานทีม่ต่ีองาน 

0.11 

1.63* 

0.16 

0.07 

4.55 3.19* 

0.53* 

0.52* 

0.07 1.36 

0.43* 

0.54* 

0.88* 

1.00 

1.00 

Chi-Square = 13.08, df = 8, P-Value = 0.10914, RMSEA= 0.048 
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ตารางที ่4.21 ค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งและความกลมกลืนโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่ง  
                      ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                      องคก์าร 

ค่าดชันี เกณฑ ์ ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ แปลผล 

Chi-square (  ) - 13.08 ผา่นเกณฑ์ 
Degree of Freedom - 8 ผา่นเกณฑ์ 

  /df 
< 2.00 = กลมกลืนดี 

2.00 - 5.00 = กลมกลืนพอใช ้
1.64 ผา่นเกณฑ์ 

P-value of    (p>0.05) 0.11 ผา่นเกณฑ์ 
GFI >0.90 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI >0.90 0.96 ผา่นเกณฑ์ 
CFI >0.90 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
Standardized RMR <0.08 0.02 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA <0.08 0.05 ผา่นเกณฑ์ 
 
             จากภาพท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ อธิบายไดว้า่ ค่าไค-สแควร์ 
     เท่ากบั 13.08  ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 8  ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ไดเ้ท่ากบั 1.64 
พบวา่มีความสอดคลอ้งกบัโมเดลในระดบัดี เน่ืองจากมีค่าไม่เกิน 2 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.98 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (AGFI) เท่ากบั 0.96  มี
ความสอดคล้องเน่ืองจากมีค่าสูงกว่า 0.90 ค่าความคาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) เท่ากบั 0.05  มีความสอดคลอ้งเน่ืองจากมีค่านอ้ยกว่า 0.08 และค่ามาตรฐานดชันีราก
ก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากบั 0.02  มีความสอดคลอ้งเน่ืองจากมีค่านอ้ยกวา่ 0.05   
             จึงแสดงให้เห็นวา่ การแยกศึกษาความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีประกอบดว้ย 
3 มิติไดแ้ก่ มิติดา้นความกระตือรือร้น ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน และ ดา้นรู้สึกวา่งานเป็น
ส่วนหน่ึงของชีวิต   และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีประกอบดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ 
มิติด้านการรับรู้ ด้านอารมณ์ และด้านพฤติกรรม ตามแนวคิดของ  Saks (2006) นั้ น มีความ
เหมาะสม  
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ตารางที ่4.22 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ความเท่ียง และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบของความ 
                     ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                     องคก์าร 

ปัจจยั น ้าหนกัองคป์ระกอบ สัมประสิทธ์ิคะแนน
องคป์ระกอบ b B SE t    

ความผูกพนัทุ่มเทต่องาน 
-   ดา้นความกระตือรือร้น 
-  ด้านความ เต็มใจ อุ ทิศตน
ใหก้บังาน 

-  ดา้นการรู้สึกวา่งานเป็นส่วน
หน่ึงของชีวติ 

 
1.62 
0.53 

 
0.43 

 
0.81 
0.90 

 
0.73 

 
0.10 
0.03 

 
0.03 

 
15.81* 
18.41* 

 
13.63* 

 

 
0.66 
0.80 

 
0.53 

 

 
0.11 
0.74 

 
0.26 

ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ 
-  ดา้นการรับรู้ 
-  ดา้นอารมณ์ 
-  ดา้นพฤติกรรม 

 
0.52 
0.54 
3.19 

 
0.89 
0.85 
0.83 

 
0.03 
0.03 
0.19 

 
18.44* 
17.25* 
16.55* 

 
0.79 
0.73 
0.69 

 
0.62 
0.42 
0.06 

*p < 0.01 
 

             จากตารางท่ี 4.22 เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (b)  พบวา่ มีค่าเป็นบวกทั้งหมด ซ่ึง
มีค่าน ้ าหนกัตั้งแต่ 0.43 – 3.19  และแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกตวั   
เม่ือพิจารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (B) เป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่  
             ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ ดา้น
ความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.90 และมีความผนัแปร
ร่วมกันกับความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน ร้อยละ 0.80 รองลงมาคือ ด้านความ
กระตือรือร้น มีน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.81 และมีความผนัแปรร่วมกนักบัความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน ร้อยละ 0.66    และดา้นการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.73 และมีความผนัแปรร่วมกนักบัความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่องาน ร้อยละ 0.53 ตามล าดบั 
             ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ 
ดา้นการรับรู้ มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.89 และมีความผนัแปรร่วมกนักบัความ
ผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ ร้อยละ 0.79 รองลงมาคือ ด้านอารมณ์ มีน ้ าหนัก
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องคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.85 และมีความผนัแปรร่วมกนักบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ี
มีต่อองคก์าร ร้อยละ 0.73 และดา้นพฤติกรรม มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.83 และมี
ความผนัแปรร่วมกนักบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ร้อยละ 0.69 ตามล าดบั 
 

4.5 ผลวเิคราะห์ข้อมูลตามวตัถุประสงค์ข้อที ่2 
       4.5.1 วตัถุประสงค์ข้อที ่2   
             เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน ในธุรกิจโรงแรม 
              4.5.1.1 สมมติฐาน ที่ 2 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน ในธุรกิจโรงแรม 
                         H0   :  ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานไม่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
                         HA   :  ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
                         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ีแสดงในตารางท่ี 4.23 และ 4.24 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.23 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัความตั้งใจลาออก 
                      จากองคก์ารของพนกังาน  
 ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน -0.33** 
     - ดา้นความกระตือรือร้น -0.31** 
     - ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน -0.37** 
     - ดา้นการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ -0.29** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ค่า -0.10  < r >  -0.29 ระดบัความสัมพนัธ์นอ้ย 
ค่า -0.30  < r >  -0.49 ระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
 
             จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานในธุรกิจโรงแรมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = -0.33) เม่ือพิจารณา
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ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน จ าแนกตามรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือร้น ดา้น
ความเต็มใจอุทิศตนให้กบังานพบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ทิศทางลบในระดบัปานกลาง และมี
ขนาดความสัมพนัธ์ตั้งแต่ -0.31 – -0.37 ส่วนดา้นรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตพบว่า มีค่า
สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ทิศทางลบในระดบันอ้ย มีขนาดความสัมพนัธ์ท่ี -0.29    
 

ตารางที ่4.24 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                      งานกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.50 
 

            ตารางท่ี 4.24 พบว่า ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมุติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA   หมายความว่า  ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติโดย
สามารถอธิบายไดว้่าความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน
สามารถอธิบายความแปรปรวนดา้นความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน ไดร้้อยละ 13.50 
เม่ือน ามาจดัเป็นรูปสมการจะไดส้มการการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบดงัน้ี 

 
Y = 4.91 – 0.54X1   

 
โดยท่ี Y  = ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
 X1   = ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน 
 
              4.5.1.2 สมมุติฐานที่ 3 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 

ตวัแปรอิสระ 
Unstandard 
Coefficient 

Standard 
Coefficient r Sig.    

ผลการ
ทดสอบ 

B SE. Beta 
ค่าคงท่ี 4.91 0.34 - - 0.00** 0.135 - 
ดา้นความเตม็ใจ
อุทิศตนใหก้บังาน 

-0.54 0.08 -0.37 0.37 0.00**  มี
ความสัมพนัธ์ 
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                         H0   :  ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
                         HA   :  ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
                         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ีแสดงในตารางท่ี 4.25 และ 4.26 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.25 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัความตั้งใจลาออก 
                      จากองคก์ารของพนกังาน  
 ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร -0.43** 
     - ดา้นการรับรู้ -0.49** 
     - ดา้นอารมณ์ -0.40** 
     - ดา้นพฤติกรรม -0.40** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ค่า -0.30  < r >  -0.49 ระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
 

            จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานในธุรกิจโรงแรม
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = -0.43) เม่ือ
พิจารณาความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ จ าแนกตามรายด้าน ได้แก่ ดา้นการรับรู้ 
อารมณ์ และดา้นพฤติกรรม พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ทิศทางลบในระดบัปานกลางทุกคู่ และ
มีขนาดความสัมพนัธ์ตั้งแต่ -0.40 – -0.49 
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ตารางที ่4.26 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                      องคก์ารกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.50 
 

             ตารางท่ี 4.26 พบวา่ ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมุติฐาน H0 
และยอมรับสมมุติฐานสถิติ HA   หมายความว่า ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติโดย
สามารถอธิบายไดว้า่ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานดา้นการรับรู้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนดา้นความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน ไดร้้อยละ 23.80 เม่ือน ามาจดัเป็นรูป
สมการจะไดส้มการการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบดงัน้ี 

 

Y = 5.53 – 0.73X1   
 

โดยท่ี Y  = ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
 X1   = ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้ 
 

4.6 การวเิคราะห์อทิธิพลเชิงสาเหตุ  
             จากการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ท่ีมีต่องาน ความผกูพนัทุมเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนักงานมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เพื่อยืนยนัแนวคิดทฤษฎีตามกรอบแนวคิดงานวิจยัคร้ังน้ี  
ผูว้จิยัจึงท าการวเิคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุดว้ยโปรแกรมทางสถิติ ไดแ้ก่ โปรแกรม LISREL Version 
8.80 ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัภาพท่ี 4.2 และ ตารางท่ี 4.27 – 4.28  
 
 

ตวัแปรอิสระ 
Unstandard 
Coefficient 

Standard 
Coefficient r Sig.    

ผลการ
ทดสอบ 

B SE. Beta 
ค่าคงท่ี 5.53 0.31 - - 0.00** 0.238 - 
ดา้นการรับรู้ -0.73 0.08 -0.49 0.49 0.00**  มี

ความสัมพนัธ์ 
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ภาพที ่4.2 เส้นทางความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผล ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                 งาน ต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
 

             จากภาพท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงเส้นทางความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลสัมฤทธ์ิ ระหว่าง
ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน ต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนักงาน พบว่า ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานส่งผลต่อต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิดา้น
ความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงาน ซ่ึงมีค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องและความ
กลมกลืนโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่าง ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน ต่อองค์การ และ
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังานในธุรกิจโรงแรม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.27 และผลการ
วเิคราะห์ค่าท่ีเป็นอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารของพนกังาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.28 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัทุ่มเท
ทีม่ต่ีองาน 

 

ความผูกพนัทุ่มเท
ทีม่ต่ีอองค์การ 

 

ความตั้งใจลาออก 
จากองค์การ 

0.88** -0.73** 
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ตารางที ่4.27 ค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งและความกลมกลืนโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
                      ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน ต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกจาก 
                      องคก์ารของพนกังานในธุรกิจโรงแรม 

ค่าดชันี เกณฑ ์ ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ แปลผล 

Chi-square (  ) - 64.64 - 
Degree of Freedom - 30 - 
  /df < 2.00 = กลมกลืนดี 

2.00 - 5.00 = กลมกลืนพอใช ้
2.16 ผา่น 

(กลมกลืนพอใช)้ 
P-value of    (p>0.05) 0.06 ผา่น 
GFI >0.90 0.96 ผา่น 
AGFI >0.90 0.92 ผา่น 
CFI >0.90 0.99 ผา่น 
RMR < 0.05 0.03 ผา่น 
Standardized RMR <0.08 0.05 ผา่น 
RMSEA <0.08 0.07 ผา่น 
 
            จากตารางท่ี 4.27 วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลเพื่อแสดง
เส้นทางระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และองค์การกบัความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารของพนกังานในธุรกิจโรงแรม  อธิบายไดว้า่ ค่าไค-สแควร์      เท่ากบั 64.64 ท่ีองศาอิสระ 
(df) เท่ากบั 30 ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ไดเ้ท่ากบั 2.16 พบวา่มีความสอดคลอ้งกบั
โมเดลเชิงสาเหตุในระดบัพอใช ้เน่ืองจากมีค่าไม่เกิน 5 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
(CFI) เท่ากบั 0.99 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (AGFI) เท่ากบั 0.92 มีความสอดคลอ้ง
เน่ืองจากมีค่าสูงกวา่ 0.90 ค่าความคาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.07 
มีความสอดคลอ้งเน่ืองจากมีค่าน้อยกว่า 0.08 และค่ามาตรฐานดชันีรากก าลงัสองของส่วนเหลือ 
(RMR) เท่ากบั 0.03 มีความสอดคล้องเน่ืองจากมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงแสดงถึงความสัมพนัธ์
สอดคลอ้งกนั 
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ตารางที ่4.28 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตวั 
                      แปรท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 

ตวัแปรเหตุ ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่องาน ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่อองคก์าร 
ตวัแปรผล TE IE DE TE IE DE 

ความผกูพนัทุ่มเทท่ีมีต่อ
องคก์าร 

0.88** 
(0.06) 

- 0.88** 
(0.06) 

- - - 

ความตั้งใจลาออกจาก
องคก์าร 

-0.47** 
(0.07) 

-0.64** 
(0.15) 

- -0.73** 
(0.16) 

- -0.73** 
(0.16) 

TE = อิทธิพลรวม, IE = อิทธิพลทางออ้ม, DE = อิทธิพลทางตรง, **p < 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.28 จากการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานมี
อิทธิพลทางตรงกบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 
0.88 ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงกบัความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารของพนกังาน ซ่ึงมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั -0.73 และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่องานมีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การโดยผ่านตวัแปรแทรกคือ ความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร มีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั -0.64     
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
             การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และ
องคก์าร กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงค์
การวิจยัคือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน กบัความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา และ 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นงานและองค์การ ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ  กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังานใน
ธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา โดยมีสมมุติฐานของการวจิยัดงัน้ี 
              สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
             สมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
             สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
             กลุ่มประชากร คือ พนกังานผูใ้หบ้ริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ภายในองค์การธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน 
ข้ึนไป  ในจงัหวดันครราชสีมา กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานโรงแรมจ านวน 278 คน จาก 37 โรงแรม 
ซ่ึงเป็นพนักงานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้ งแต่ 1 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน และผูบ้ริหารระดับต้น 
จ านวน 4 คน ไดแ้ก่  1) หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ   2) หวัหนา้งานแผนกส ารองห้องพกั   3) หวัหนา้
งานบริการห้องพกั  และ 4) หวัหนา้แผนกภตัตาคารหรือหวัหนา้แผนกจดัเล้ียง  แบบสอบถามท่ีใช้
ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และ
ต่อองคก์าร   2) แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร   และ 3) แบบสอบถามขอ้มูล
ส่วนบุคคล   ทดสอบความเช่ือมัน่จากการหาค่าความสอดคลอ้งภายในของแอลฟ่าครอนบาคทุก
องคป์ระกอบได ้0.80 ข้ึนไป ซ่ึงไดรั้บการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 278 ชุด 
(คิดเป็นร้อยละ 75.14) น ามาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพีย ร์สัน การวิ เคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ การวิ เคราะห์องค์ประกอบ
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เชิงยืนยนั และการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ในส่วนน้ีเป็นการสรุปผล การอภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะในการน าไปใชแ้ละวจิยัต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
       5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล  
             พนกังานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 68.70  มีอายุระหวา่ง  26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.90  มีสถานภาพ
โสด คิดเป็นร้อยละ 51.10  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีคนในอุปการะ คิดเป็นร้อยละ 46.40  
มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 45.30  ซ่ึงปฏิบติังานในต าแหน่ง
พนกังานแผนกตอ้นรับ คิดเป็นร้อยละ 22.70  และส่วนใหญ่ปฏิบติังานกบัโรงแรมมาแลว้ 1-4 ปี คิด
เป็นร้อยละ 61.20 
             พนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดับต้นท่ีมีระดับอายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัทุ่มเทต่องาน และระดบัความผกูพนั
ทุ่มเทต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั    
            พนกังานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้มีระดบัความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั  
ตามระดบัอายุ และระดบัการศึกษา โดยกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 20 -25 ปี ( x = 3.11) มีความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 31 – 35 ปี ( x = 2.58) และพนกังานท่ีมี
อายุ 41 ปี ข้ึนไป ( x = 2.53) ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมศึกษาปีท่ี.6 หรือ
เทียบเท่า ( X = 2.34)  มีระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า ( X = 2.84)   และระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ( X = 2.83)   
       5.1.2 สรุปผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัทุ่มเท และความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
            พนกังานผูใ้หบ้ริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ มีระดบัความผกูพนัทุ่มเทต่องานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานดา้นความเต็มใจ
อุทิศตนใหก้บังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความผกูพนัทุ่มเทต่องานดา้นความกระตือรือร้น และ ดา้น
รู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติตามล าดบั 
            พนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดับต้น มีระดบัความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานมีความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ
ดา้นการรับรู้มากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นพฤติกรรม และดา้นอารมณ์ ตามล าดบั 
             พนักงานผูใ้ห้บริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ มีระดบัความตั้งใจลาออกจากองค์การโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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       5.1.3 สรุปผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 
             วตัถุประสงค์ที ่1 
             เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา 
                        สมมุติฐานที่ 1 ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  
                        ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง จึง
ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1 คือ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
                        จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานประกอบดว้ยมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือร้น ดา้นความ
เต็มใจอุทิศตนให้กบังาน และ ดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต  และความผกูพนัทุมเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารประกอบดว้ยมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้ ดา้นอารมณ์ และดา้นพฤติกรรม   
เป็นโมเดลท่ีมีความสอดคลอ้งและกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ริง  โดยท่ีความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่องาน ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน 
และ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัความส าคญัมากท่ีสุดคือ ดา้น
การรับรู้  ซ่ึงแสดงให้เห็นไดว้่า มิติของความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน มีความแตกต่าง
กบัมิติของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารไดช้ดัเจน ดงัภาพท่ี 5.1 
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ภาพที ่5.1 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                 งาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
 

             วตัถุประสงค์ที ่2  
        เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นงานและองคก์าร ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ท่ีมีต่องาน และความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ  กบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ
ของพนกังานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา 
                        สมมุติฐานที่ 2 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน  
                        ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = -0.31) จึงยอมรับ
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้  นอกจากน้ีความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานในมิติดา้นความเต็มใจอุทิศ
ตนให้กบังานสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังานได้
ร้อยละ 14  (   = 0.14) เม่ือน าตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน
มาจดัเป็นรูปสมการ Y = a + bX จะไดส้มการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

ด้านความเตม็ใจอุทศิตนให้กบังาน 

ด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวติ 
 

ด้านความกระตอืรือร้น 

ด้านการรับรู้ 
 

ด้านอารมณ์ 
 

ด้านพฤตกิรรม 
 

ความผูกพนัทุ่มเทของ
พนักงานทีม่ต่ีอองค์การ 

ความผูกพนัทุ่มเทของ
พนักงานทีม่ต่ีองาน 

1.63* 

3.19* 

0.52* 

0.43* 

0.54* 

0.88* 

Chi-Square = 13.08, df = 8, P-Value = 0.10914, RMSEA= 0.048 

0.53* 
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 ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน =  4.91 – (0.54) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานดา้น
            ความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังาน  
 
                        สมมุติฐานที ่3 ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน  
                        ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานในธุรกิจโรงแรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ         
(r = -0.43)  จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ นอกจากน้ีความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร
ในมิติดา้นการรับรู้สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน
ไดร้้อยละ 24 (   = 0.24) เม่ือน าตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนกังานมาจดัเป็นรูปสมการ Y = a + bX จะไดส้มการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบได้
ดงัน้ี 
 
 ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน =   5.53 – (0.73) ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 
             ดา้นการรับรู้  
  
                        จากการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ี
มีต่องาน และองคก์าร กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน พบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางตรงกบัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงมี
ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.88   ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางตรงกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน ซ่ึงมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั -0.73 และ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร
โดยผา่นตวัแปรแทรกคือ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท าให้มีค่าอิทธิพลทางออ้ม
เท่ากบั -0.64 ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรดงัภาพท่ี 5.2 
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ภาพที ่5.2 เส้นทางความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผล ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ 
                 งาน ต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
 

5.2 อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และองคก์าร 

กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา มีประเด็นท่ีส าคญัดงัน้ี 
             ประเด็นที่ 1 พนกังานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีระดบัอายุแตกต่างกนัมีความตั้งใจลาออก
จากงานแตกต่างกนั 
             จากการศึกษาพบวา่พนกังานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีระดบัอายุแตกต่างกนัมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานแตกต่างกนั  ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-25 ปี มีความตั้งใจลาออก
จากองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 31–35 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ 41 ปี ข้ึนไป  อาจจะเป็น
เน่ืองจากว่า พนกังานท่ีมีอายุน้อยส่วนใหญ่จะเป็นผูท่ี้เพิ่งจบการศึกษามาใหม่ มกัจะอยู่ในขั้นของ
การคน้หาวา่ตนเองชอบท างานประเภทไหน ตอ้งการอยูก่บัองคก์ารท่ีมีลกัษณะอยา่งไร หรือบางคน
อาจไม่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารได ้รวมไปถึงความตอ้งการมองหาโอกาสใหม่ๆ เพราะตนเอง
อายุยงัน้อยสามารถการหางานใหม่ได้คล่องตวักว่าคนท่ีมีอายุมาก จึงมีแนวโน้มท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุมากท่ีมกัคิดวา่การหางานใหม่เม่ืออายุมากข้ึนโอกาสในการหางาน
ใหม่ก็ยากข้ึนตามไปดว้ย    
             สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ลออจิต อิงเจริญสุนทร (2545) ท่ีศึกษาเร่ือง การลาออกของ
พนกังานในธุรกิจโรงแรม: ศึกษาเฉพาะกรณี โรงแรม อามารี เอเทเรียม กรุงเทพฯ ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานท่ีลาออกจากโรงแรมมากท่ีสุด คือพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 20-27 ปี คิดเป็นร้อยละ 
47.20 รองลงมาคือ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.20 พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 
31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.10 และพนกังานท่ีมีอายุตั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป มีอตัราการลาออกนอ้ยท่ีสุด
คือ ร้อยละ 9.70 และสอดคลอ้งกบั ชญานิศ นิลแจง้ (2550) ท่ีศึกษาเร่ือง การศึกษาการละเมิดสัญญา
ทางจิตวทิยา ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะ

ความผูกพนัทุ่มเท
ทีม่ต่ีองาน 

 

ความผูกพนัทุ่มเท
ทีม่ต่ีอองค์การ 

 

ความตั้งใจลาออก 
จากองค์การ 

0.88** -0.73** 
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ลาออกของพนกังานประจ า และพนกังานชัว่คราวในบริษทัยานยนตแ์ห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานท่ีมีอายุมากมีความตั้งใจลาออกจากองค์การนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ธวชัชยั บุญเพิ่มราศี (2552) ท่ีพบวา่บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั ทายาท ศรีปลัง่ (2548, www, ผูจ้ดัการ 360° ราย
สัปดาห์) ท่ีกล่าวถึงผลการศึกษาของบริษทั วตัสัน ไวแอท ซ่ึงไดส้ ารวจเร่ือง “มีเหตุผลอะไรบา้ง?    
ท่ีคนตดัสินใจ “อยู”่ หรือ “ลาออก” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มพนกังานท่ีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปี มีความ
ตั้งใจลาออกจากองค์การสูงถึงร้อยละ 40 กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 30–40 ปี มีความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การร้อยละ 39 กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 40–50 ปี มีความตั้งใจลาออกจาก
องคก์ารร้อยละ 29 และกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ 50 ปี มีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารร้อยละ 
21 ซ่ึงขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ ภารดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังานในกลุ่ม
บริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ต าแหน่งงาน เงินเดือน/ค่าตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว และ
ระยะเวลาในการเดินทางมาท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การของ
พนกังาน    
             ประเด็นที่ 2 พนกังานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานแตกต่างกนั 
             จากการศึกษาพบวา่พนกังานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความ
ตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั  ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษาปี
ท่ี 6 หรือเทียบเท่า มีระดบัความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา
ปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า และการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกว่าปริญญาตรี   ซ่ึงขดัแยง้กบัผล
การศึกษาของ ลออจิต อิงเจริญสุนทร (2545) ท่ีพบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรีข้ึนไปจะมีแนวโนม้การลาออกสูงกวา่พนกังานท่ีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ โดยกลุ่มปริญญา
ตรีมีแนวโน้มลาออกมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมาคือ กลุ่มระดบัการศึกษามธัยมตอน
ปลายคิดเป็นร้อยละ 34.70 กลุ่มระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนต้นคิดเป็นร้อยละ 12.5 กลุ่ม
อนุปริญญาคิดเป็นร้อยละ 5.6 และกลุ่มระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้คิดเป็นร้อยละ 2.8 
ตามล าดบั และขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ วิยะดา เรืองฤทธ์ิ (2545) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อแนวโน้มการยา้ยงานหรือลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทขององคก์าร ประสบการณ์การท างาน 
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และระดบัความเพียงพอของรายได ้ท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อ ระดบัแนวโน้มการยา้ยงานหรือการ
ลาออก ระดบัความเครียด และระดบัความพึงพอใจในงาน แตกต่างกนั     
             สามารถอธิบายไดว้า่ ช่วงปี พ.ศ. 2549–2555 ประชากรมีแนวโนม้ท่ีจะศึกษาต่อในระดบัสูง
ทุกระดบัการศึกษา (สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย, 2552 อา้งถึงใน ธนาคารแห่งประเทศ
ไทย ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 2554, หน้า 18-19)  ส่งผลให้แรงงานท่ีมีระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 เขา้สู่ตลาดแรงงานนอ้ยลง ในขณะท่ีความตอ้งการแรงงานผูท่ี้มีการศึกษา
ต ่ากว่ามัธยมศึกษาปีท่ี 6 มีจ  านวนเท่าเดิม จึงเป็นสาเหตุให้กลุ่มแรงงานท่ีมีการศึกษาต ่ ากว่า
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 มองหาผูจ้ ้าง หรือองค์การท่ีใหญ่ข้ึน มีความมัน่คง หรือให้ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีดีกว่า แรงงานกลุ่มน้ีจึงมีแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การสูงกว่าแรงงานกลุ่มท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า และระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี หรือ
อาจเป็นเพราะวา่งานลกัษณะงานในโรงแรมของการศึกษาระดบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 เป็นงานท่ี
เหน่ือยยาก ในขณะท่ีงานต าแหน่งน้ีขาดแคลนมากในอุตสาหกรรมการผลิต จึงท าให้แรงงานระดบั
น้ีมองหางานท่ีดูเหน่ือยนอ้ยกวา่แทน 
             ประเด็นที่ 3 ความสัมพนัธ์กันระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และ
องคก์าร 
             จากการศึกษาความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Saks (2006) พบวา่ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร สามารถอธิบายไดว้า่ ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานในมิติ
ด้านความกระตือรือร้น ความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน การท่ีรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
สามารถท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารได ้และในขณะเดียวกนัเม่ือพนกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารในมิติดา้นการรับรู้ ดา้นอารมณ์ ดา้นพฤติกรรม จะท าให้เกิดความผกูพนัต่อ
งานไดเ้ช่นกนั ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ทั้งความผกูพนัต่องาน และความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ต่อกนั 
             นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นวา่ การแยกศึกษาความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่องานอนัประกอบดว้ย 3 มิติไดแ้ก่ มิติดา้นความกระตือรือร้น ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน 
และ ดา้นรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต   และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การท่ี
ประกอบดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติดา้นการรับรู้ ดา้นอารมณ์ และดา้นพฤติกรรม ตามแนวคิดของ Saks 
(2006) นั้น มีความเหมาะสม เน่ืองจากการจ าแนกมิติท่ีจะใช้ในการวิจัยท่ีมีความชัดเจน และ
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เฉพาะเจาะจงในประเด็นท่ีตอ้งการจะศึกษา จะท าให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีใกลเ้คียงกบัสภาพความเป็น
จริงมากท่ีสุด  
             ประเด็นที ่4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
             จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานกบัความ
ตั้ งใจลาออกจากองค์การของพนักงานพบว่าความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางตรงขา้มกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน สามารถ
อธิบายไดว้่า เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทต่องานเพิ่มข้ึน จะส่งผลให้พนกังานมีความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารนอ้ยลง  เน่ืองจากพนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ  
และรู้สึกว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีคุณค่า ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข จึงไม่อยากลาออกจากองค์การ    
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Saks (2006) ท่ีพบวา่ ความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกจากงาน และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum (2009) ท่ีพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ
งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลลพัธ์ของงาน (Work Outcomes) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่องาน 
ความพึงพอใจต่อสายอาชีพ และงานท าให้เกิดความเครียด และยงัพบว่าความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน    
             ซ่ึงจากผลการวจิยัช้ีวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีอิทธิพล (ความสัมพนัธ์) 
ทางออ้มกบัความตั้งใจลาออกจากงาน  สามารถอธิบายไดว้า่ การท่ีพนกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเท
ต่องาน  ไม่สามารถบ่งบอกไดว้่าพนกังานจะตั้งใจอยู่กบัองค์การตลอดไป เน่ืองจากความผูกพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีเกิดข้ึนนั้น เป็นมิติของ “งาน” เท่านั้น ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากความรัก หรือผกูพนักบั
องคก์าร  ดงันั้นหากพนกังานพบวา่มีต าแหน่งงานท่ีตอ้งการ และมีองคก์ารอ่ืนท่ีดีกวา่ พนกังานอาจ
เกิดความตั้งใจลาออกได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl 
(2008) ท่ีพบวา่ หากพนกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทกบังานในระดบัสูงมากเกินไป พนกังานมกัจะใช้
เวลาส่วนใหญ่ครุ่นคิดอยู่กับงานโดยท่ีไม่แยกแยะว่าเป็นเวลางาน หรือเวลาส่วนตวั ซ่ึงท าให้มี
โอกาสเกิดความเครียดจากการท างานไดสู้ง  และอาจท าให้เกิดปัญหากบัครอบครัว  ผลท่ีตามมาคือ 
ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพลดลง ความอยู่ดีมีสุขของพนกังานลดลง และทา้ยท่ีสุดพนักงานอาจ
อยากลาออกจากงานในท่ีสุด 
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             ประเด็นที่ 5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารกบัความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน 
             จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนกังาน สามารถอธิบายไดว้่า พนกังานท่ีเกิดความผูกพนั
ทุ่มเทต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน พนกังานจะมีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารนอ้ยลง เน่ืองจากพนกังานเกิด
การรับรู้ เข้าใจเป้าหมายขององค์การเป็นอย่างดี และมีความเช่ือมัน่ว่าองค์การจะต้องประสบ
ความส าเร็จ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองค์การ จึงอยากท่ีจะร่วมงานกบัองค์การ
ตลอดไป สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Saks (2006) ท่ีพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกจากงาน  และสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ Hewitt Associates (2004) พบวา่ เม่ือพนกังานเกิดความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ
พนกังานจะแสดงออกโดย 1) พูดเก่ียวกบัองคก์ารในทางบวก  2) มีความปรารถนาท่ีจะด ารงอยูเ่พื่อ
เป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป  และ 3) ใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือให้
องคก์ารประสบความส าเร็จ    
             นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Towers Perrin (2005) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมี
ระดบัความผูกพนัทุ่มเทต่อองคก์ารในระดบัมาก พนกังานจะมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารถึงร้อยละ 
66 ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง และระดบันอ้ย พนกังาน
จะมีความตั้งใจอยู่กับองค์การลดลง คือ มีความตั้งใจอยู่กบัองค์การร้อยละ 36 และร้อยละ 12 
ตามล าดบั  เป็นไปตามแนวคิดของ Vance (2006) ท่ีกล่าวถึงความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารไวว้า่ หาก
พนกังานรู้สึกมีความสุข และเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี รวมไปถึงการท่ีผูจ้า้งรับรู้ถึงคุณค่าของงาน
ท่ีพนกังานไดส่้งมอบให้  จะท าให้พนกังานเกิดความความทุ่มเทให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี และส่ง
มอบงานท่ีมีประสิทธิภาพให้แก่องค์การ  ยิ่งไปกว่านั้นคือ พนกังานจะรู้สึกถึงความผูกพนัทุ่มเท 
และตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารไปอยา่งยนืยาว 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
             จากผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ และความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่องาน และองค์การมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนกังาน  จากการศึกษาพบว่า หากระดบัความผูกพนัทุ่มเทต่องานสูง ระดบัความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องค์การจะสูงตามไปด้วย  ขณะท่ีความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานจะลดลง   ดงันั้น
องค์การควรหาวิธีการหรือกลยุทธ์ท่ีช่วยให้ระดบัความผกูพนัทุ่มเทต่องาน และระดบัความผูกพนั
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ทุ่มเทของพนกังานสูงข้ึน องคก์ารสามารถน าผลการวิจยัดงักล่าวมาวางแผลกลยุทธ์ในการบริหาร
บุคลากรดงัต่อไปน้ี 
       5.3.1 องคก์ารควรส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยก่อใหเ้กิดความผกูพนัทุ่มเทต่องาน  
             การส่งเสริมให้พนกังานเกิดความผูกพนัทุ่มเทต่องาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งยงัเป็นแรงหนุนใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารไดม้าก
ข้ึน   ซ่ึงจะช่วยลดการเกิดความตั้งใจลาออกจากงานได ้   ดงันั้นองคก์ารควรให้ความส าคญักบัเร่ือง
ดงัน้ี  
             1) ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองได้รับมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า มีความส าคญั และรู้สึกว่า
งานเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ โดยอาจยกยอ่งชมเชย หรือช้ีให้พนกังานเห็นวา่หนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บ
มอบหมายมีความส าคญัต่อโรงแรมอยา่งไร  ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุข
เม่ือไดป้ฏิบติังาน  และเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งเต็มความสามารถ    
การท่ีโรงแรมท าให้พนักงานรับรู้ว่างานท่ีตนไดรั้บมอบหมายมีคุณค่าถือเป็นส่ิงส าคญัอย่างมาก 
เพราะโดยส่วนใหญ่การปฏิบติังานในโรงแรมจะมีพนักงานเพียงบางส่วนเท่านั้นท่ีต้องติดต่อ
โดยตรงกบัลูกคา้  และพนักงานท่ีเหลือจะเป็นพนักงานท่ีไม่ได้พบปะกบัลูกค้าโดยตรง  ท าให้
บ่อยคร้ังท่ีพนกังานเกิดความรู้สึกวา่ภาระงานของตนไม่มีความส าคญัต่อการบริการลูกคา้เท่าท่ีควร 
ซ่ึงแทท่ี้จริงแลว้หน้าท่ีทุกหน้าท่ีต่างมีความส าคญัต่อการให้บริการลูกคา้ทั้งส้ิน เพียงแต่พนกังาน
ขาดถึงความตระหนกัรู้ในความส าคญัของหนา้ท่ีตนเองเท่านั้น 
             2) พนกังานท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีติดต่อโดยตรงกบัลูกคา้ พนกังานจะมีโอกาสเกิดความเครียดได้
สูง เพราะตอ้งติดต่อส่ือสาร และดูแลเอาใจใส่เพื่อใหลู้กคา้เกิดความพอใจมากท่ีสุด ซ่ึงบ่อยคร้ังท่ีไม่
สามารถท าให้ลูกคา้พึงพอใจได้  พนกังานอาจเกิดความเครียดเพราะกลวัถูกต าหนิหรือถูกลูกคา้
ร้องเรียน เป็นตน้  ดงันั้นควรมีการวางกรอบและแนวทางในการปฏิบติังาน หรือแนวทางแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหนา้ใหก้บัพนกังานอยา่งชดัเจน เม่ือพนกังานเกิดความผิดพลาดไม่ควรต าหนิโดยตรง 
แต่ควรช้ีแนะแนวทางในการแก้ไข เพื่อสร้างความมั่นใจให้กับพนักงาน ซ่ึงจะมีส่วนช่วยให้
พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมัน่ใจ และไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
             3) เม่ือพนักงานเกิดความผูกพนัทุ่มเทในงานแล้ว  โรงแรมควรหมัน่ส ารวจระดบัความ
ผกูพนัทุ่มเทต่องานของพนกังานอยู่เสมอ  เน่ืองจากมีงานวิจยัหลายช้ินท่ีบ่งช้ีว่าหากพนกังานเกิด
ความผกูพนัทุ่มเทต่องานในระดบัท่ีสูงมากเกินไปจะส่งผลต่อความเครียด และความเหน่ือยหน่าย
ในงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลเสียแก่โรงแรมมากกว่าผลดี  เพราะปัจจยัความเครียด และความเหน่ือย
หน่ายจะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพลดลง รวมไปถึงเกิดความตั้งใจ
ลาออกในท่ีสุด    
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       5.3.2 องคก์ารควรส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยก่อใหเ้กิดความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร  
             การส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร ถือวา่มีความส าคญัต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานค่อนข้างมาก ดงันั้นองค์การควรให้ความส าคญักับการส่งเสริมให้
พนกังานเกิดการรับรู้เก่ียวกบัองคก์ารดงัน้ี 
             1) ให้พนกังานรับรู้เก่ียวกบัเป้าหมายของโรงแรม และรับรู้ถึงแผนพฒันาเพื่อความส าเร็จ
ในอนาคตโดยทัว่ถึง   ซ่ึงท าไดโ้ดยการช้ีแจงให้พนกังานทราบถึงเป้าหมายของโรงแรม และช้ีให้
พนกังานเห็นวา่ตนสามารถช่วยให้โรงแรมประสบความส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ย่างไรบา้ง  ทั้งน้ี
เพื่อให้พนกังานเกิดการรับรู้ และมัน่ใจว่าโรงแรมมีแผนในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง  ซ่ึงการท่ี
โรงแรมวางเป้าหมายท่ีจดัเจนจะพนกังานจะเกิดความเช่ือมัน่ว่าโรงแรมจะประสบความส าเร็จใน
อนาคต และเป็นโรงแรมท่ีมีความมัน่คง  พนกังานจะรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม 
และอยากด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกของโรงแรม    
             2) การสร้างอารมณ์ความรู้สึก เช่นการกระตุ้นให้พนักงานอยากมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมต่างๆ ของโรงแรม  รวมไปถึงการสร้างเสริมพฤติกรรมท่ีดีในการปฏิบติังาน เช่น การเปิด
โอกาสให้พนกังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนขอ้มูล และเสนอแนะขอ้คิดเห็นดา้นการ
ใหบ้ริการลูกคา้ เป็นตน้  ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมท่ีจะช่วยให้โรงแรม
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และตระหนกัรู้คุณค่าวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 
             3) จากผลวจิยัท่ีบ่งช้ีวา่ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 
นัน่แสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัทุ่มเทต่องานเป็นแรงหนุนส าคญัท่ีช่วยให้พนกังานผูกพนัทุ่มเทต่อ
องคก์ารไดม้ากยิง่ข้ึน   ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทุ่มเทต่องาน พนกังานจะมุ่ง
ความสนใจไปท่ี “งาน” เป็นหลกั โดยไม่ไดต้ระหนกัถึงองคก์าร ไม่ไดรู้้สึกผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร
แต่อย่างใด  มีเพียงบริบทของงานเท่านั้นท่ีพนกังานให้ความส าคญั   ขณะเดียวกนัพนกังานท่ีเกิด
ความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ พนกังานก็จะมุ่งความสนใจไปท่ี “องค์การ” โดยไม่ไดต้ระหนกัถึง
งาน นั่นหมายความว่าพนักงานท่ีผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ อาจเป็นพนักงานท่ีมีความตั้งใจทุ่มเท
ท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี  หรืออาจเป็นไปไดว้า่พนกังานมีความทุ่มเทใหก้บัองคก์ารพนกังาน
อาจไม่ให้ความส าคญักบังานเลย  ซ่ึงผลท่ีตามมาคือผลการปฏิบติังานของพนกังานอาจมีคุณค่าต่อ
องคก์ารนอ้ยมาก เม่ือเทียบกบัพนกังานท่ีมีความผกูพนัทุ่มเทต่องานเพียงอยา่งเดียว ดงันั้นแลว้การท่ี
โรงแรมใหค้วามส าคญักบัการสร้างความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารเพื่อให้พนกังานมีความตั้งใจอยูก่บั
องค์การแล้ว  ขณะเดียวกนัก็ควรสร้างความผูกพนัทุ่มเทต่องานร่วมดว้ยเพื่อหวงัผลให้พนักงาน
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5.4 ข้อจ ากดัในงานวจิัย 
       5.4.1 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานผู ้
ให้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และผูบ้ริหารระดบัตน้ ภายในองค์การธุรกิจโรงแรมขนาด
กลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป  ในจงัหวดันครราชสีมา จาก 
55 โรงแรม โรงแรมละ 10 คน แบ่งเป็นพนกังานผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป จ านวน      
6 คน และผูบ้ริหารระดบัต้น จ านวน 4 คน ซ่ึงไม่สามารถเก็บได้ครอบคลุมทุกโรงแรม และไม่
สามารถเก็บควบคุมการท าแบบสอบถามของพนกังาน และผูบ้ริหารระดบัตน้ได ้ จึงท าให้มีสัดส่วน
ของพนกังาน และผูบ้ริหารระดบัตน้แตกต่างกนัในแต่ละโรงแรม  
       5.4.2 ในการศึกษากลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัประกอบด้วยธุรกิจโรงแรมท่ีมีทั้งขนาดกลาง 
และขนาดใหญ่ ซ่ึงอาจมีผลต่อความแตกต่างในปัจจยัท่ีท าการศึกษาแตกต่างกนั 
 

5.5 ข้อเสนอแนะในงานวจิัยต่อไป 
       จากผลการวจิยัและขอ้จ ากดัในการวจิยั มีขอ้เสนอแนะในการศึกษาเพิ่มเติมดงัต่อไปน้ี 
       5.5.1 จากผลการวจิยัซ่ึงพบวา่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานมี 2 มิติไดแ้ก่ มิติความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และมิติความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงทั้ง 2 มิติ มี
ความแตกต่างด้านปัจจยัท่ีใช้ในการศึกษา ดงันั้นหากตอ้งการศึกษาเร่ืองความผูกพนัทุ่มเท ควร
เจาะจงท่ีจะศึกษามิติใดมิติหน่ึงใหช้ดัเจน   
       5.5.2 จากผลการวิจยัความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังานเพียง
ระดบัหน่ึงเท่านั้น ซ่ึงยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีควรจะน ามาศึกษาเพิ่มเติมอีก ได้แก่ ความพึงพอใจต่องาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  การท่ีองคก์ารให้การสนบัสนุนพนกังาน เร่ืองหัวหน้างาน มาศึกษา
เพิ่มเติม 
       5.5.3 จากขอ้จ ากดัในการวิจยัท่ีไดก้  าหนดกลุ่มตวัอย่างคือ จากขอ้จ ากดัในการวิจยัท่ีได้
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรผูใ้ห้บริการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ภายในองค์การธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าห้องพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึนไป ในจงัหวดั
นครราชสีมา  ท าใหข้อ้มูลท่ีไดอ้ยูใ่นวงท่ีจ ากดั  จึงควรมีการศึกษาโดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในธุรกิจ
อ่ืน หรืออุตสาหกรรมอ่ืน เพื่อเป็นการยนืยนัถึงการจ าแนกมิติของความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานทั้ง 
2 มิติ อนัไดแ้ก่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน   
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

หลกัสูตรการจดัการมหาบัณฑิต สาขาวชิาเทคโนโลยกีารจดัการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
เร่ือง ความคดิเห็นของพนักงานทีม่ต่ีองาน ความคดิเห็นของพนักงานทีม่ต่ีอองค์การ  
และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในธุรกจิโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา 

 
ค  าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจยั โดยนักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต 

สาขาวชิาเทคโนโลยกีารจดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  โดยไดก้ าหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิจยัไว้

ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน กบัความผูกพนัทุ่มเท

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในธุรกิจโรงแรม   2) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัทุ่มเทของพนกังาน

ท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร กบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังานใน

ธุรกิจโรงแรม 

      ผูว้จิยัขอรับรองวา่การตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่ส่งผลในทางลบกบัตวัท่าน  และโรงแรมของท่าน 
เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปประมวลผล และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น  ขอความกรุณาตอบค าถามทุกข้อ  และ
ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความคดิเห็นของท่านจริงๆ  
 

แบบสอบถามฉบบัน้ีประกอบดว้ยชุดค าถาม 3 ส่วนดงัน้ี    
ส่วนที่ 1 ค  าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่องาน (ค าถามขอ้ท่ี1 - 16) และต่อ

โรงแรม (ค าถามขอ้ท่ี 17 - 30) 
ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากโรงแรมของพนกังาน  
ส่วนที ่3 ค  าถามทัว่ไปเก่ียวกบัตวัผูต้อบแบบสอบถาม 

  
 สุดทา้ย ผูว้จิยัขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  ท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
  
        ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
              เกตุนภสั  บุญเพ่ิม  
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ส่วนที ่1   ความคดิเห็นของพนกังานทีม่ต่ีองาน และต่อองค์การ  
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด  
 เลอืกเพยีงข้อความละ 1ค าตอบ 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

1. ขณะท างาน ฉันรู้สึกมีพลังในการท างานอย่าง

เตม็ท่ี 
     

2. ขณ ะท า ง า น  ฉั น รู้ สึ ก มี พ ล ะ ก า ลั ง  แ ล ะ

กระฉบักระเฉง 
     

3. เม่ือต่ืนมาในตอนเชา้ ฉนัรู้สึกอยากไปท างาน      

4. ในแต่ละคร้ัง ฉันสามารถท างานต่อเน่ืองเป็น

ระยะเวลายาว 
     

5. ในขณะท างาน ฉันเป็นคนท่ีมีความมุ่งมั่นอยู่

เสมอ แมว้า่งานท่ีท าจะไม่ด าเนินไปอยา่งราบร่ืน 
     

6. ฉันรู้สึกว่างานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า และมี

ความส าคญั 
     

7. ฉันรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 
     

8. งานเป็นแรงบนัดาลใจส าหรับฉนั      

9. ฉนัรู้สึกภาคภูมิใจกบังานท่ีท า       

10. ส าหรับฉนัแลว้ งานเป็นส่ิงท่ีมีความทา้ทาย      

11. ในขณะท างาน ฉันมกัรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

     

12. ในขณะท างาน ฉันมกัจะลืมทุกส่ิงท่ีอยูร่อบๆ ตวั
ฉนั  

     

13. ฉนัรู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้ างานหนกั      

14. ฉนัมกัจะใจจดใจจ่ออยูก่บังานท่ีฉนัท า      

15. ขณะท างานฉนัรู้สึกเพลิดเพลิน      
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ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

16. ส าหรับฉันแลว้  การแยกตวัเองออกจากงานเป็น
ส่ิงท่ีท าไดย้ากล าบาก 

     

17. ฉนัมัน่ใจวา่โรงแรม ก าลงัท าการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีเพื่อความส าเร็จในอนาคต 

     

18. ฉนัเขา้ใจดีวา่ มีส่ิงใดบา้งท่ีฉันท าแลว้โรงแรมจะ
ประสบความส าเร็จมากข้ึน 

     

19. ฉนัเขา้ใจถึงเป้าหมายของโรงแรมเป็นอยา่งดี      

20. ฉนัรู้วา่โรงแรมคาดหวงัอะไรจากฉนั      

21. การได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรมน้ี ท าให้ฉันมี
ความสุข 

     

22. ฉันคิดวา่ฉันไม่เหมาะสมท่ีจะท างานกบัโรงแรม
น้ี   

     

23. ฉั น รู้ สึ ก มั่ น ใ จ ว่ า โ ร ง แ ร ม น้ี  จ ะ ป ร ะ สบ

ความส าเร็จในอนาคต 
     

24. ฉันเช่ือมัน่ในหัวหน้างานของฉันวา่ จะสามารถ
แบ่งงานตามท่ีผูใ้ตบ้ังคับบัญชาสนใจได้อย่าง

เหมาะสม 

     

25. ฉันรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ฉันท างาน
ท่ีโรงแรมน้ี 

     

26. ฉนัรู้สึกวา่การบริการของโรงแรมให้คุณค่า หรือ
ประโยชน์ท่ีแทจ้ริงแก่ลูกคา้ 

     

27. ส่ิงท่ีน่าต่ืนเตน้มากท่ีสุดอยา่งหน่ึงของฉนั คือการ
ไดมี้ส่วนร่วมกบัส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงแรมน้ี 

     

28. ฉันมกัจะแนะน าเพื่อน หรือคนในครอบครัวให้
มาร่วมงานกบัโรงแรมน้ี 
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ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

29. ฉันมองเห็นความสัมพนัธ์ระหว่างงานท่ีฉันท า 
กบัวตัถุประสงคข์องโรงแรม 

     

30. ฉันทราบว่า โรงแรมก าลงัจะท าอะไรบางอย่าง
เพื่อความส าเร็จ 

     

 

 

ส่วนที ่2 ความตั้งใจลาออกจากโรงแรม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด เลอืกเพยีงข้อความละ 1 

ค าตอบ 

ข้อความ 
เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

1. ภายใน 1 ปีขา้งหนา้ฉนัวางแผนท่ีจะหางานใหม่        

2. ถา้ฉนัเลือกไดน้บัจากวนัน้ีไปฉนัจะท างานใหก้บั
โรงแรมน้ีอีก 1 ปี   

     

3. ฉนัวางแผนท่ีจะออกจากงานในเร็วๆ น้ี        

4. ฉนักระตือรือร้นท่ีจะหางานท่ีอ่ืน        
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ส่วนที ่3   ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   √   ลงในช่อง   (        )   หน้าข้อความ  หรือเตมิข้อความลงในช่องว่าง  ตามความ

เป็นจริงของท่าน 

1. เพศ (        ) ชาย    (        ) หญิง 

2. อายุ 
 (        ) 20-25 ปี   (        ) 26-30 ปี  
 (        ) 31-35 ปี   (        ) 36-40 ปี  
 (        ) 41 ปีข้ึนไป  

3. สถานภาพการสมรส 
 (        ) โสด    (        ) สมรส 
 (        ) หมา้ย/หยา่ร้าง   (        ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)_________________ 

4. จ านวนคนในอุปการะ  
 (        ) ไม่มี    (        ) 1 - 2 คน 
 (        ) 3 - 4 คน    (        ) มากกวา่ 5 คน 

5. ระดบัการศึกษา 
 (        ) ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า (        ) มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า 
 (        ) ปริญญาตรี    (        ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

6. ต าแหน่งงาน 
(        ) หวัหนา้งานแผนกตอ้นรับ   (        ) หวัหนา้งานแผนกส ารองหอ้งพกั  
(        ) หวัหนา้งานบริการหอ้งพกั   (        ) หวัหนา้แผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 
(        ) พนกังานแผนกตอ้นรับ   (        ) พนกังานแผนกส ารองหอ้งพกั  
(        ) พนกังานบริการหอ้งพกั   (        ) พนกังานแผนกภตัตาคาร หรือแผนกจดัเล้ียง 
(        ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)_________________ 

7. ท่านเป็นพนักงานของโรงแรมมากีปี่ 
 (        ) ต ่ากวา่ 1 ปี    (        ) 1 - 4 ปี 
 (        ) 5 - 7 ปี    (        ) มากกวา่ 7 ปี 

8. ประเภทของการจ้างงาน 
 (        ) พนกังานประจ า   (        ) พนกังานชัว่คราว - รายวนั 
 (        ) พนกังานชัว่คราว - รายเดือน  (        ) อ่ืนๆ  (โปรดระบุ)_________________ 
 

ขอขอบคุณท่านอย่างยิง่ทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนีเ้ป็นอย่างด ี

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวตัิผู้เขยีน 
 

            นางเกตุนภสั  เมธีกสิวฒัน์  เกิดวนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2528 ภูมิล าเนาเดิมเป็นชาวจงัหวดั
นครราชสีมา  หลงัจากจบการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนสุรนารีวิทยา  ในปี
การศึกษา 2546 ไดเ้ขา้ศึกษาในระดบัปริญญาตรี สาขาวชิาการตลาด คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน วทิยาเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดันครราชสีมา ส าเร็จการศึกษา
ในปี 2550  หลงัจากนั้นในปีการศึกษา 2551 ไดเ้ขา้ศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท หลกัสูตรการ
จดัการมหาบณัฑิต  สาขาวิชาเทคโนโลยีการจดัการ ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารี จงัหวดันครราชสีมา 
            ท่ีอยู่ของผูเ้ขียน 216/1 ถนนมหาดไทย ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา  
หมายเลขโทรศพัท ์0-4434-2755 Email: nunut_srn@hotmail.com 

 

 

 

 

 

 

 

 




