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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ปัจจัยด้านบุคคล บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
วัฒนธรรมองค์กร รางวัลและสวัสดิการ ภาวะผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร 2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงแรม จังหวัดอุดรธานี 3 ดาวขึ้นไป ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไป ซึ่งอยู่ในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี 
ระหว่างเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2568 จ านวน 150 คน สุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท สถิติที่ใช้วิเคราะห์
ข้อมูลคือ สถิติพรรณนา และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยคัดเลือกตัว
แปรอิสระทั้งหมดเข้าไปในสมการถดถอยพร้อมกัน ผลการวิจัยพบว่า   
 1)  โดยภาพรวมพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรในแต่
ละด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความผูกพันเชิง
บรรทัดฐาน รองลงมาคือ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงอารมณ์ ตามล าดับ 
 2)  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มี 3 
ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล รางวัลและสวัสดิการ และภาวะผู้น า โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุด คือ รางวัลและ
สวัสดิการ รองลงมา คือ ภาวะผู้น า และปัจจัยด้านบุคคล ตามล าดับ  
 ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การพัฒนาระบบรางวัลและสวัสดิการของโรงแรม การเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ และการท าความเข้าใจลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม 
 
ค าส าคัญ  ความผูกพันต่อองค์กร, ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน, โรงแรม 
 

ABSTRACT 
 The objectives of this research were to: 1) examine personal factors, organizational roles, 
workplace relationships, organizational culture, rewards and welfare, leadership, and  
organizational commitment; and 2)  investigate the factors influencing the organizational 
commitment of hotel employees working in three- star hotels located in Mueang District, Udon 
Thani Province.  The sample consisted of 150 employees working in three- star hotels and above 
within Mueang District, Udon Thani Province, collected between May and July 2025.  Cluster 
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random sampling was employed.  The research instrument used for data collection was a five-
point Likert scale questionnaire.  The data were analyzed using descriptive statistics and multiple 
regression analysis with enter model. The research findings revealed that: 
 1)  Overall, hotel employees demonstrated a high level of organizational commitment. 
Considering each dimension of commitment, all aspects were at a high level.  The highest mean 
score was found in normative commitment, followed by continuance commitment and affective 
commitment, respectively. 
 2) The factors that had a statistically significant influence on organizational commitment 
were personal factors, rewards and welfare, and leadership.  Among these, rewards and welfare 
exerted the strongest influence, followed by leadership and personal factors, respectively. 
 The findings suggest that enhancing the hotel’s reward and welfare system, strengthening 
effective leadership, and understanding employees’ personal characteristics are key strategies for 
improving organizational commitment among hotel employees. 
 
Keyword Organizational Commitment, Factors Influencing Commitment, Hotel 
 
บทน า   
 การท่องเที่ยวถือเป็นกลไกส าคัญที่มีบทบาทต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ เนื่องจากเป็น
กิจกรรมที่ก่อให้เกิดการหมุนเวียนของรายได้ในระบบเศรษฐกิจทั้งทางตรงและทางอ้อม ครอบคลุมตั้งแต่ภาคธุรกิจ
โรงแรม ร้านอาหาร การคมนาคมขนส่ง ไปจนถึงการค้าปลีกและบริการต่าง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกัน อีกท้ังยังมีส่วน
ส าคัญในการสร้างงาน สร้างรายได้ และกระจายโอกาสทางเศรษฐกิจสู่ชุมชนท้องถิ่นอย่างทั่วถึง จากข้อมูลของ
หน่วยงานด้านการท่องเที่ยวพบว่า ในช่วงเดือนมกราคมถึงมีนาคม พ.ศ. 2568 ตลาดการท่องเที่ยวภายในประเทศ
มีแนวโน้มขยายตัวอย่างต่อเนื่อง โดยมีจ านวนนักท่องเที่ยวชาวไทยรวมทั้งสิ้น 50.10 ล้านคน-ครั้ง เพ่ิมขึ้น ร้อยละ 
3 จากช่วงเวลาเดียวกันของปี พ.ศ. 2567 และก่อให้เกิดรายได้จากการท่องเที่ยวจ านวน 269,869 ล้านบาท ซึ่ง
เพ่ิมข้ึนร้อยละ 6 เมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา (กองกลยุทธ์การตลาด, 2568) ตัวเลขดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงความ
เข้มแข็งและศักยภาพของตลาดการท่องเที่ยวภายในประเทศท่ีสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน แม้จะอยู่ท่ามกลาง
สภาวะเศรษฐกิจที่มีความผันผวน 
           อย่างไรก็ตามความเข้มแข็งและศักยภาพของตลาดการท่องเที่ยวนั้น ขึ้นอยู่กับธุรกิจส าคัญคือธุรกิจ
โรงแรม ดังที่มาลิณี สนธิมูล และอิทธิกร ข าเดช (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจที่มีความสัมพันธ์
เชื่อมโยงกับการท่องเที่ยวและถือเป็นส่วนประกอบส าคัญของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว โดยธุรกิจโรงแรมนั้นถือ
เป็นธุรกิจหลักที่ช่วยส่งเสริมให้อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวประสบความส าเร็จ   นอกจากนี้ธุรกิจโรงแรมยังท า
หน้าที่เป็นตัวเชื่อมโยงนักท่องเที่ยวกับกิจกรรมอ่ืน ๆ ในพ้ืนที่ เช่น ร้านอาหาร แหล่งท่องเที่ยว การเดินทาง และ
สินค้าท้องถิ่น ท าให้เกิดการกระจายรายได้จากการท่องเที่ยวไปสู่ชุมชนโดยรอบ ช่วยท าให้เกิดการการจ้างงานและ
กระตุ้นเศรษฐกิจท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง โดยยืนยันได้จากข้อมูลของกรมพัฒนาธุรกิจการค้า ในปี 2566 ซึ่งพบว่า
ธุรกิจโรงแรมของไทยมีมูลค่าการตลาดราว 310,418 ล้านบาท โดยมีจ านวนผู้ประกอบการทั้งสิ้น 11,043 ราย 
ส่วนใหญ่เป็นผู้ประกอบการขนาดเล็กจ านวน 10,135 ราย คิดเป็นสัดส่วนถึงร้อยละ 91.8 ของจ านวน
ผู้ประกอบการทั้งหมด แต่ครองส่วนแบ่งตลาดพียง 15.4% ขณะที่ผู้ประกอบการขนาดใหญ่มีจ านวน 208 ราย 
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ครองส่วนแบ่งตลาดถึง 57.3% ส่วนที่เหลือเป็นผู้ประกอบการขนาดกลางจ านวน 700 ราย ครองส่วนแบ่งตลาด 
27.3% (เชี่ยวชาญ ศรีชัยยา, 2568) 
 ปัญหาส าคัญอย่างหนึ่งที่ธุรกิจโรงแรมต้องประสบเช่นเดียวกับธุรกิจอ่ืน ๆ คือ ประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากร และปัญหาการลาออกกลางคันของพนักงานโรงแรม ซึ่งอัตราการลาออกของพนักงาน (Employee 
Turnover Rate) ถือเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดส าคัญที่สะท้อนถึงเสถียรภาพและประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรธุรกิจ จากสถิติพบว่าโดยเฉลี่ยแล้วในแต่ละปี บริษัททั่วไปรวมถึงธุรกิจโรงแรมจะมีอัตราการ
ลาออกของพนักงานอยู่ที่ประมาณ 18% ซึ่งในจ านวนนี้ประมาณ 6% มาจากการเลิกจ้างหรือการลดก าลังคน และ
อีก 13% เป็นการลาออกโดยสมัครใจของพนักงานเอง อัตราการลาออกโดยสมัครใจนี้ถือเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญที่สุด
ต่อความสามารถขององค์กรในการรักษาพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพนักงานที่ลาออกเป็นบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยการลาออกอยู่ที่ 3% ต่อปี (Hotelsup, 2566)  และส าหรับธุรกิจโรงแรมนั้น ถือเป็น
ธุรกิจที่มีโครงสร้างงานซับซ้อนและต้องอาศัยการประสานงานระหว่างหลายฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายต้อนรับ ฝ่าย
แม่บ้าน ฝ่ายอาหารและเครื่องดื่ม ฝ่ายช่างเทคนิค หรือฝ่ายบริหาร ทุกต าแหน่งล้วนมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้าและส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของการบริการ หากบุคลากรในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง
ท างานอย่างไร้ประสิทธิภาพ หรือขาดหายไปย่อมส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เนื่องจากบุคลากร
ทุกคนถือเป็นฟันเฟืองส าคัญของการด าเนินงานในโรงแรม 
 การสร้างความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นแนวทางส าคัญในการแก้ไข
ปัญหาการลาออกกลางคันของพนักงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอย่างยั่งยืน พนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรในระดับสูงจะมีความรู้สึกภักดี เห็นคุณค่าของตนในองค์กร และมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ ซึ่งส่งผลให้เกิดความต่อเนื่องในการท างาน ลดความต้องการลาออก และสร้างเสถียรภาพให้กับทีมงาน
โดยรวม นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน พัฒนาบรรยากาศการท างานที่ดี และ
กระตุ้นให้พนักงานร่วมมือกันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ผลลัพธ์ที่ตามมาคือประสิทธิภาพการ
ท างานที่สูงขึ้น คุณภาพการให้บริการที่ได้มาตรฐาน และภาพลักษณ์ที่ดีของโรงแรมในสายตาลูกค้าอย่างต่อเนื่อง
ในระยะยาว (Meyer & Allen, 1991) ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรนั้น เป็นผลมาจากหลายปัจจัยที่
ส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกผูกพันทั้งทางอารมณ์ บรรทัดฐาน และความต่อเนื่อง โดยปัจจัยที่ส าคัญประกอบด้วย 1) 
ปัจจัยด้านบุคคล เช่น อายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา สถานภาพครอบครัวและบุคลิกภาพ ซึ่งมีผลต่อ
ระดับความมั่นคงทางอารมณ์และความรับผิดชอบ (Meyer & Allen, 1991) 2) บทบาทในองค์กร ความชัดเจนของ
หน้าที่และการยอมรับในผลงานช่วยให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและเกิดความผูกพันเชิงอารมณ์ (Kahn, 
1990) 3) ความสัมพันธ์ในที่ท างาน โดยเฉพาะความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ช่วยสร้าง
บรรยากาศการท างานที่อบอุ่นและลดความเครียด (Eisenberger et al., 1986) 4) วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมและเปิดกว้างทางความคิด ช่วยให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยและสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 
(Schein, 1992) 5) รางวัลและสวัสดิการที่เป็นธรรมและครอบคลุม ช่วยสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และลด
แนวโน้มการลาออก (Deci & Ryan, 1985) และ 6) ภาวะผู้น า ที่มีวิสัยทัศน์ เอาใจใส่ และสร้างแรงบันดาลใจ ช่วย
เสริมความไว้วางใจและความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว (Bass, 1985) 
  จากความส าคัญและความเป็นมาของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
และโรงแรมมีบทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและการพัฒนาสังคม ทั้งในระดับประเทศและระดับพ้ืนที่ 
โดยเฉพาะจังหวัดอุดรธานีซึ่งมีศักยภาพสูงในการดึงดูดนักท่องเที่ยวและเกิดการขยายตัวของธุรกิจโรงแรมอย่าง
ต่อเนื่อง และเนื่องจากความส าเร็จและความยั่งยืนของธุรกิจโรงแรมขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคลากรและความ
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ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็นส าคัญ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัยที่ได้ถือเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารโรงแรมและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ช่วยพัฒนาศักยภาพบุคลากร ลดอัตราการ
ลาออก เพ่ิมคุณภาพการบริการ และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมโรงแรมในจังหวัด
อุดรธานีอย่างมั่นคงและยั่งยืน ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านบุคคล บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน วัฒนธรรมองค์กร 
รางวัลและสวัสดิการ ภาวะผู้น า และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงแรม จังหวัดอุดรธานี 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงแรม จังหวัดอุดรธานี 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
             ประชากร คือ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไป ซึ่งอยู่ในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมือง
จังหวัดอุดรธานี ระหว่างเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2568  ซึ่งไม่สามารถก าหนดขนาดได้อย่างแน่นอน 
             กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไป ซึ่งอยู่ในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมือง
จังหวัดอุดรธานี ระหว่างเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2568 ได้แก่ โรงแรมต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  1. Amman 
Unique Hotel 2. Banbua Grand Udon 3. Civilize Hotel 4. Veethara Boutique Hotel 5. Paradise Hotel 
Udon Thani 6. The Pannarai Hotel และ 7. The White Hotel จ านวนทั้งสิ้น 150 คน ก าหนดขนาดตัวอย่าง
โดยใช้สูตรการค านวนณขนาดตัวอย่างเพ่ือประมาณค่าเฉลี่ยประชากร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% มีความคลาด
เคลื่อน 0.05 และประมาณความแปรปรวนประชากรด้วยความแปรปรวนตัวอย่างมีค่าเท่ากับ 0.0976 ซึ่งค านวณ
ได้จากข้อมูลที่มาจากการทดลองใช้เครื่องมือ (Try out) โดยกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster 
Sampling) ตามขั้นตอนดังนี้ 
             ขั้นที่ 1 ให้โรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไป ซึ่งอยู่ในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมืองจังหวัดอุดรธานี ทุกโรงแรมเป็น
หน่วยการสุ่ม สุ่มโรงแรมมา 7 โรงแรมด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) ได้โรงแรมที่มีรายชื่อ 
ดังต่อไปนี้ 1. Amman Unique Hotel 2. Banbua Grand Udon 3. Civilize Hotel 4. Veethara Boutique 
Hotel 5. Paradise Hotel Udon Thani 6. The Pannarai Hotel และ 7. The White Hotel 
            ขั้นที่ 2 ให้พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละโรงแรมที่สุ่มได้จากขั้นที่ 1 เป็นหน่วยการสุ่ม สุ่มพนักงานมา
ด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างง่าย (Simple stratify random sampling) โดยให้โรงแรมเป็นชั้นภูมิ และแต่ละ
ชั้นภูมิสุ่มมาอย่างมาเท่ากันคือ โรงแรมละ ประมาณ 21 คน       
 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือการวิจัย เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามซึ่ง
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนที่ 3 
ความผูกพันต่อองค์กร โดยแบบสอบถามส่วนที่ 1 มีลักษณะค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
แบบสอบถามส่วนที่ 2-3 มีลักษณะค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert Scale) โดย
มีข้ันตอนของการสร้างและพัฒนาดังนี้ 
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 ขั้นที่ 1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยด้านบุคคล บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน วัฒนธรรมองค์กร 
รางวัลและสวัสดิการ และภาวะผู้น า จากนั้นก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะส าหรับตัวแปรดังกล่าว  
 ขั้นที่ 2 ร่างข้อค าถามตามนิยาศัพท์เฉพาะที่ก าหนดขึ้น 
 ขั้นที่ 3 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของข้อค าถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน พบว่าแบบสอบถามมีความ
เที่ยงตรงรายข้อซึ่งวัดด้วยค่า IOC มีค่าอยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0  
 ขั้นที่ 4 หาคุณภาพของแบบสอบถามโดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่างจริง คือ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงแรมเจริญโฮเฮ็ล ในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2568 จ านวน 40 คน 
พบว่าแบบสอบถามในส่วน 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีค่าอ านาจ าแนกรายข้อ ระหว่าง 0.378 
- 0.94  และมีค่าความเที่ยงซึ่งวัดด้วยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Alpha Cronbach Coefficient) เท่ากับ 
0.986 และแบบสอบถามในส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กร มีค่าอ านาจ าแนกรายข้อ ระหว่าง 0.62 - 0.885  และ
มีค่าความเที่ยงซึ่งวัดด้วยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค เท่ากับ 0.97 
 ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแบบสอบถามแล้วท าเป็นฉบับจริงเพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
ต่อไป 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ไปสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่
ปฏิบัติหน้าที่ในโรงแรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ระหว่างเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2568 จนกระทั่งครบ 150 คน   
 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ด้วยสถิติพ้ืนฐาน
คือ ความถี่และร้อยละ วิเคราะห์ปัจจัยด้านบุคคล บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน วัฒนธรรมองค์กร
รางวัลและสวัสดิการ ภาวะผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ด้วย ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วยสถิติอนุมาณ คือ การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยการคัดเลือกตัวแปรอิสระเข้าไปในสมการพร้อมกัน (Enter model) 
 

ผลการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ มีผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ 
          1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.7 มีอายุอยู่ระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็น ร้อยละ 
52 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60  มีประสบการณ์ในการท างานอยู่ระหว่าง 1-2 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 37.3 สังกัดแผนอาหารและเครื่องดื่ม แผนกต้อนรับ และแผนกแม่บ้าน ในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน คือ 
ร้อยละ 26.7 23.3 และ 20.7 ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งพนักงานคิดเป็นร้อยละ 83.3 ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคล จ านวน (150 คน) ร้อยละ 
เพศ 
        1. ชาย 47 31.3 
        2. หญิง 103 68.7 
อายุ 
        1. น้อยกว่า 20 ปี 7 4.7 
        2. 20 – 30 ปี 78 52 
        3. 31 - 40  ป ี
        4. มากกว่า 40 ปี 

45 
20 

30 
13.3 

ระดับการศึกษา 
      1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 60 40 
      2. ปริญญาตรี 90 60 
   
ประสบการณ์ 
     1. ต่ ากว่า 1 ป ี 21 14 
     2. 1-2 ป ี 56 37.3 
     3. 3-5 ป ี 41 27.3 
     4. มากกว่า 5 ปี 32 21.3 
แผนก 
     1. แผนกต้อนรับ 35 23.3 
     2. แผนกแม่บ้าน 
     3. แผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
     4. แผนกครัว 
     5. แผนกการตลาด/ประชาสัมพันธ์ 
     6. แผนกการเงิน/บัญชี 
     7. อ่ืน ๆ 

31 
40 
10 
11 
9 
14 

20.7 
26.7 
6.7 
7.3 
6.0 
9.5 

ต าแหน่ง 
     1. พนักงาน 
     2. หวัหน้างาน 
     3. ผู้จัดการ 

 
125 
22 
3 

 
83.3 
4.7 
2 
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  2. โดยภาพรวมปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 4.481  
เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละด้านพบว่า ปัจจัยทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นปัจจัยด้านบทบาทในองค์กรที่อยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บททบาทในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.565 รองลงมาคือ วัฒนธรรม
องค์กร และปัจจัยด้านบุคคล มีค่าเฉลี่ย 4.495 และ 4.495 ตามล าดับ ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัย ค่าเฉลี่ย S.D. ความหมาย 
ปัจจัยด้านบุคคล 4.494 .598 มาก 
บทบาทในองค์กร 4.565 .555 มากที่สุด 
ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 4.485 .621 มาก 
วัฒนธรรมองค์กร 4.495 .669 มาก 
รางวัลและสวัสดิการ 4.423 .785 มาก 
ภาวะผู้น า 4.477 .714 มาก 

ภาพรวม 4.481 .617 มาก 
 

 3. โดยภาพรวมพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 4.128 เมื่อพิจารณาความ
ผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านพบว่า ความผูกพันทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความ
ผูกพันเชิงบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ย 4.233 รองลงมาคือ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงอารมณ์ มี
ค่าเฉลี่ย 4.222 และ 3.947 ตามล าดับ ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพัน ค่าเฉลี่ย S.D. ความหมาย 
ความผูกพันเชิงอารมณ์ 3.947 1.118 มาก 
ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง 4.222 .927 มาก 
ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 4.233 .966 มาก 

ภาพรวม 4.128 .856 มาก 
 

 4. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 มี 3 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล รางวัลและสวัสดิการ และภาวะผู้น า โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูง
ที่สุด คือ รางวัลและสวัสดิการ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 2.408 รองลงมา คือ 
ภาวะผู้น า และปัจจัยด้านบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 2.178 และ 2.037 
ตามล าดับ โดยปัจจัยทั้งหมดได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน วัฒนธรรม
องค์กร และภาวะผู้น า ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรได้ ร้อยละ 59.4 ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4 สัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม 

ปัจจัย b S.E. β t P value 

ค่าคงที่ -.196 .390  -.501 .617 

ปัจจัยด้านบุคคล .342 .168 .239 2.037* .043 

บทบาทในองค์กร .080 .163 .052 .490 .625 

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน -.191 .129 -.139 -1.481 .141 

วัฒนธรรมองค์กร -.017 .219 -.013 -.077 .939 

รางวัลและสวัสดิการ .404 .168 .371 2.408* .017 

ภาวะผู้น า .350 .161 .291 2.178* .031 

              F = 34.824  P value = 0.000   R2 = 0.594     S.E. = 0.5568 

หมายเหตุ  *  หมายถึง มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 

อภิปรายผล 
 1) จากผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
โรงแรมตัวแปรทั้ง 6 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่ท างาน วัฒนธรรม
องค์กร เงินเดือนและสวัสดิการ และภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.4810) แสดงให้เห็น
ว่าพนักงานโรงแรมส่วนใหญ่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีแรงจูงใจในการท างาน และรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เอ้ือต่อการเกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะ บทบาทในองค์กร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด (4.5653) รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร (4.495) และ ปัจจัยส่วนบุคคล (4.4947) ผลการวิจัยสะท้อนให้
ทราบว่าบทบาทในองค์กร เป็นปัจจัยที่พนักงานรับรู้ในระดับสูงสุด กล่าวคือ พนักงานในโรงแรมมีความเข้าใจใน
หน้าที่และความรับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน ได้รับการมอบหมายงานที่สอดคล้องกับทักษะ ความสามารถ 
และได้รับค าแนะน าจากหัวหน้างานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่าและมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรโดยตรง นอกจากนี้ การที่พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจบางเรื่องในงานยังช่วยให้เกิด
ความภาคภูมิใจและแรงจูงใจภายใน ซึ่งสามารถส่งผลให้มีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ในขณะที่ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา แสดงให้เห็นว่าพนักงานรับรู้ว่าโรงแรมมีค่านิยมร่วมที่ชัดเจน สนับสนุน
การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม และบรรยากาศแห่งความสามัคคี ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญของธุรกิจบริการที่
ต้องอาศัยความร่วมมือและความเข้าใจซึ่งกันและกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่อยู่ในระดับมากเช่นกัน ชี้ให้เห็นว่า
อายุ ประสบการณ์ท างาน บุคลิกภาพ และทัศนคติของพนักงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมั่นใจและมี
เสถียรภาพทางอารมณ์ ส่งผลให้สามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรได้ดี 
 ผลลัพธ์ดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า ธุรกิจโรงแรมมีลักษณะเฉพาะที่ต้องการพนักงานซึ่งมีความ
เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองชัดเจนและท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ การที่บทบาทในองค์กรมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดสะท้อนถึงระบบการบริหารงานบุคคลของโรงแรมที่มีการก าหนดหน้าที่อย่างเป็นทางการ มีการฝึกอบรมที่
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ต่อเนื่อง และมีการสื่อสารที่ชัดเจนระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน ซึ่งท าให้พนักงานเข้าใจเป้าหมายของงาน
และมีแรงจูงใจที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กรที่อยู่ในระดับสูงนั้น เป็นไปตาม
ธรรมชาติของธุรกิจบริการที่ให้ความส าคัญกับการสร้างค่านิยมร่วม เช่น ความเป็นมิตร ความรับผิดชอบ และ
การให้บริการที่มีคุณภาพ ซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และต้องการมีส่วนร่วมในความส าเร็จ
ของโรงแรม ส่วนปัจจัยด้านบุคคลที่อยู่ในระดับมากนั้น เป็นผลจากการที่โรงแรมมีการคัดเลือกบุคลากรที่มี
บุคลิกภาพเหมาะสมกับงานบริการ และมีแรงจูงใจในตนเองสูง ท าให้เกิดความมั่นคงทางอารมณ์และมีความ
ตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองในอาชีพ 
 ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kang et al (2020) ซึ่งค้นพบว่า ความชัดเจนใน
บทบาท และ การเสริมพลังทางจิตใจ มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการให้บริการเชิงอาสาสมัครของพนักงาน
บริการด่านหน้า และผลงานวิจัยของ Lan, Hu,Z & Nie (2025).  ซึ่งพบว่า ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ และ 
ความสามารถในงาน มีผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการริเริ่มรับผิดชอบงานนอกเหนือหน้าที่ของพนักงาน โดยผ่าน
กลไกการเพิ่มความภาคภูมิใจในตนเองที่ยึดโยงกับองค์กร  
 2) ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อพิจารณาความ
ผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านพบว่า ความผูกพันทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความ
ผูกพันเชิงบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิ งอารมณ์ ตามล าดับ แสดงว่า
พนักงานในโรงแรมมีความรู้สึกว่าพวกเขาควรอยู่กับองค์กรนี้มากที่สุด โดยรายละเอียดของความรู้สึกที่
ก่อให้เกิดภาพรวมของความรู้สึกดังกล่าวคือ ความรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่ มีความรับผิดชอบทางศีลธรรมต่อ
องค์กร และมีทัศนคติว่าองค์กรได้ให้โอกาสจึงควรตอบแทน ในขณะเดียวกันการอยู่ท างานต่อในองค์กรด้วย
สาเหตุเพราะกลัวเสียสิทธิประโยชน์ หรือรู้สึกว่าการออกจากองค์กรจะมีค่าใช้จ่ายสูง และการอยู่เพราะ
ความรู้สึกรักผูกพันเหมือนเป็นสมาชิกในครอบครัวนั้น อยู่ในระดับสูงถึงแม้ไม่สูงสุดก็ตาม ดังนั้นผู้บริหาร
ทรัพยากรบุคคลของโรงแรม ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความตระหนักในหน้าที่และคุณค่าเชิงจริยธรรม
ของพนักงานให้มาก เพราะเป็นด้านที่พนักงานมีความรู้สึกผูกพันมากที่สุด จากนั้นจึงพัฒนาแผนงานเพ่ือ
ส่งเสริมอารมณ์เชิงบวก และลดอุปสรรคที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าต้องอยู่กับองค์กรด้วยเหตุผลเพียงเพราะความ
ปลอดภัย   
 สาเหตุที่ความผูกพันเชิงบรรทัดฐานมีค่าสูงที่สุดนั้นเนื่องจาก โรงแรมมีการลงทุนพัฒนาพนักงาน เช่น 
ฝึกอบรมพนักงานให้มีโอกาสเติบโตภายในองค์กร ซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรได้ให้โอกาส ดังนั้นจึงท าให้
เกิดความรู้สึกว่า ตนเองควรอยู่ตอบแทนองค์กร หรือมีความรู้สึกผิดหากต้องลาออกจากองค์กร ส่วนความ
ผูกพันเชิงต่อเนื่องอยู่ในระดับสูงเช่นกัน เพราะพนักงานมองเห็นสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ ความมั่นคงในงาน และ
ความสัมพันธ์ที่สร้างไว้แล้วกับเพ่ือนร่วมงานหรือองค์กร ท าให้การออกจากงานมีต้นทุนทั้งในแง่เวลา โอกาส 
และความสัมพันธ์  และส าหรับความผูกพันเชิงอารมณ์ถึงแม้อยู่ในระดับสูง แต่ไม่ได้สูงที่สุดอาจเป็นเพราะ
สภาพแวดล้อมการท างานในโรงแรมมีแรงกดดันสูง มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนพนักงาน รวมถึงลักษณะเฉพาะ
ของงานบริการที่ต้องเผชิญกับการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าต่าง ๆ ทั้งกับลูกค้าที่มารับบริการ รวมถึงเพ่ือร่วมงาน
ด้วยกัน การสร้างอารมณ์รักองค์กรอย่างลึกซ้ึง จึงเป็นเรื่องที่ท าได้ยากซึ่งต้องใช้เวลาและกลยุทธ์การบริหารมาก
ขึ้น  
 ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Hadi & Tentama (2020) ที่ได้ศึกษาเรื่องความ
ความผูกพันเชิงอารมณ์ ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐานในการสะท้อนถึงความผูกพัน
ต่อองค์กรซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันที่สะท้อนความผูกพันต่อองค์กรได้ชัดเจนที่สุดคือ ความผูกพันเชิง
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บรรทัดฐาน รองลงมาคือ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงอารมณ์ ตามล าดับ และผลงานวิจัยของ 
Azizollah, Abolghasem & Amin (2015) ซึ่งได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ
ความผูกพันต่อองค์กร และผลการวิจัยพบว่า  ความผูกพันเชิงบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ย (3.3) สูงกว่า ความผูกพัน
เชิงอารมณ ์(3.28) และความผูกพันเชิงต่อเนื่อง (3.25) ตามล าดับ 
           3) จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ มี 3 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล รางวัลและสวัสดิการ และภาวะผู้น า โดยปัจจัยที่มีอิทธิพล
สูงที่สุด คือ รางวัลและสวัสดิการ รองลงมา คือ ภาวะผู้น า และปัจจัยด้านบุคคล ตามล าดับ ดังนั้นมาตรการ
ปฏิบัติควรเน้นที่ระบบผลตอบแทนเป็นหัวใจหลัก พร้อมเสริมด้วยงานพัฒนาภาวะผู้น าและนโยบายการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล ที่ค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล โดยการปรับระบบรางวัลและสวัสดิการ เริ่ม
จากการตรวจสอบความเทียบเคียงของค่าจ้าง ด้วยการส ารวจค่าจ้างตลาดรายปีส าหรับต าแหน่งต่าง ๆ ใน
แผนกหลัก (front office, F&B, housekeeping, FOH managers) และเปรียบเทียบกับโรงแรมในตลาดและ
ภูมิภาค แล้วปรับโครงสร้างค่าจ้างให้ชัดเจน จากนั้นออกแบบสวัสดิการที่จับต้องได้และมีผลต่อความมั่นคง ซึ่ง
ควรประกอบด้วย ประกันสุขภาพ ทันตะ สวัสดิการครอบครัว วันหยุดพิเศษ ค่ารักษาพยาบาลฉุกเฉิน รวมถึง
สิทธิประโยชน์เฉพาะอุตสาหกรรม เช่น ส่วนลดอาหารที่โรงแรม บริการที่พักส าหรับพนักงาน และตารางเวลาที่
ยืดหยุ่นส าหรับกะกลางคืน จัดท าระบบผลตอบแทนตามผลงานที่โปร่งใสและยุติธรรม โดยการนิยามตัวชี้วัด
ผลงาน (KPIs) ที่สัมพันธ์กับบทบาท เช่น คะแนนรีวิวจากลูกค้า การรักษาอัตราการจอง การขาดงาน ตั้งรางวัล
ระยะสั้น  และรางวัลระยะยาว พร้อมเปิดเผยสูตรการค านวณโบนัสและให้ผลสะท้อนกลับแก่พนักงานเป็นรอบ 
ๆ ก าหนดเส้นทางการเติบโตและสวัสดิการเชิงพัฒนาการ โดยจัดท าแผนพัฒนาอาชีพ พร้อม จัดฝึกอบรม 
ติดตาม และมอบโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน เพ่ือให้พนักงานเห็นมูลค่าในระยะยาว ของการอยู่กับองค์กร 
ให้ทุนค่าอบรมส าหรับการพัฒนาทักษะด้านการโรงแรม โดยการด าเนินงานทั้งหมดต้องมีมาตรการสื่อสาร
สวัสดิการ ท าแคมเปญอธิบายสวัสดิการ ให้พนักงานรับรู้มูลค่าทั้งหมดเพ่ือเพ่ิมการรับรู้ว่าพวกเขาได้รับ
อะไรบ้าง ส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น า เพ่ือเสริมความผูกพันโดยเฉพาะความผูกพันเชิงบรรทัดฐานและความ
ผูกพันเชิงอารมณ์  ท าได้โดยการจัดอบรมภาวะผู้น าส าหรับหัวหน้าแผนกและผู้จัดการเรื่องการสื่อสารเชิงสร้าง
แรงบันดาลใจ แบบมีประสิทธิผล เน้นทักษะการแสดงความเห็นอกเห็นใจและการยอมรับผลงานของทีม สร้าง
ระบบให้ค าชมเชยและค ายกย่อง โดยการปลูกฝังวัฒนธรรมการให้ค าชมเชย และพิธีมอบรางวัลประจ าเดือน
หรือไตรมาส และผู้น าควรท าหน้าที่ยืนยันคุณค่าเพ่ือเพ่ิมความผูกพันเชิงอารมณ์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น และการรับฟัง สร้างช่องทางให้พนักงานเสนอแนวคิด และให้ผู้บริหารตอบกลับอย่างชัดเจน 
ส่วนนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยค านึงถึงปัจจัยส่วนบุคคล ท าได้โดยการคัดเลือกและจับคู่บทบาท 
โดยใช้การประเมินบุคลิกภาพและค่านิยมในการคัดเลือก เพ่ือหาผู้ที่มีแนวโน้มผูกพันกับวัฒนธรรมโรงแรม 
จัดท าโปรแกรมด าเนินกิจกรรมที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะช่วย
เพ่ิมความผูกพันเชิงบรรทัดฐานและความผูกพันเชิงอารมณ์  ควบคู่กับการก าหนดนโยบายที่ยืดหยุ่นรองรับ
สถานะภาพทางครอบครัวของพนักงาน โดยให้ทางเลือกชั่วโมงท างานหรือวันลาพิเศษส าหรับพนักงานที่มีภาระ
ครอบครัว เพ่ือรักษาการคงอยู่ของพนักงาน ต่อไป 
 ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) 
(Davlembayeva & Alamanos, 2025) ซึ่งชี้ว่า เมื่อองค์กรให้ทรัพยากรที่มีค่า ได้แก่ ค่าจ้าง สวัสดิการ โบนัส 
และสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ พนักงานมีแนวโน้มตอบแทนด้วยความผูกพันและความจงรักภักดี  ส าหรับธุรกิจ
โรงแรมซึ่งท างานหนักเพ่ือให้บริการและมีความไม่แน่นอน การรับรองความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสวัสดิการ
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สุขภาพถือเป็นทรัพยากรที่จับต้องได้ จึงมีผลทันทีต่อการตัดสินใจอยู่ต่อ และเกิดความรู้สึกได้รับคุณค่า และ
สอดคล้องกับทฤษฎีความยุติธรรม (Equity/Organizational Justice) (Rawls, 2006) ซ่ึงชี้ให้เห็นว่า การได้รับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรมสามารถลดความไม่พอใจ และเพ่ิมความไว้วางใจต่อองค์กรซึ่งส่งผลให้
ระดับความผูกพันที่สูงขึ้น ในบริบทอุตสาหกรรมโรงแรมมักมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนต าแหน่งงานสูงประกอบ
กับค่าครองชีพและความไม่แน่นอนในงาน การให้สวัสดิการที่ดีจึงถือเป็นปัจจัยที่ช่วยลดแรงกดดันทางเศรษฐกิจ
และท าให้การลาออกมีต้นทุนสูงขึ้น นอกจากนี้การทีผู่้น าที่มีพฤติกรรมสนับสนุน ให้ก าลังใจ และสร้างวิสัยทัศน์ 
ส่งเสริมความภาคภูมิใจและความหมายของงาน ซึ่งถือเป็นหัวใจของความผูกพันเชิงอารมณ์ เมื่อพนักงานเกิด
ความรู้สึกว่าผู้น ามองเห็นและให้คุณค่าแก่ตน จะท าให้เกิดความเชื่อมโยงทางอารมณ์และความจงรักภักดีต่อ
องค์กร นอกจากนี้ผู้น าถือเป็นตัวกลางที่จะท าให้ นโยบายรางวัลและสวัสดิการเกิดผลได้จริง ถึงแม้นโยบายดี 
แต่หากผู้น าไม่สื่อสารหรือไม่มีความเป็นธรรม พนักงานจะไม่รับรู้ผลประโยชน์ที่จะได้รับอย่างเต็มที่ ดังนั้นภาวะ
ผู้น าจึงเสริมพลังให้นโยบายเหล่านั้นแปลงเป็นความผูกพันได้จริง และในเชิงจริยธรรมและบรรทัดฐาน ผู้น าที่
มอบโอกาสและการพัฒนา จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกส านึกในหน้าที่และต้องการที่จะตอบแทน ซึ่งถือเป็น
ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน ส าหรับปัจจัยด้านบุคคลถือเป็นปัจจัยภายในที่ก าหนดแนวโน้มพ้ืนฐานของพนักงาน
ต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น อายุงานมักเกี่ยวข้องกับความผูกพันเชิงต่อเนื่องเพราะการลงทุนในเรื่องเวลาและ
ทรัพยากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้บุคลิกภาพ เช่น จิตส านึกมักมีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบและ
ความผูกพันในระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nuevo (2023) ที่ค้นพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
สวัสดิการและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลส าคัญต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ผลการวิจัยของ Munyeka (2023) ซึ่งค้นพบว่า
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงกว่าในอุตสาหกรรมการ
โรงแรม และภาวะผู้น าดังกล่าวมีส่วนช่วยเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน คุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กร ได้อย่างมีนัยส าคัญ และผลงานวิจัยของ Liu et al (2021) ซึ่งพบว่าปัจจัยด้านบุคคล 
เช่น อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับทั้งความ
สมดุลชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1. พัฒนาและปรับปรุงระบบรางวัลและสวัสดิการให้ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานอย่าง
เป็นธรรมและยืดหยุ่น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการออกแบบระบบรางวัลและสวัสดิการทั้งในด้านตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การให้โบนัสตามผลงาน การปรับขึ้นค่าจ้างอย่างเหมาะสม การจัดสวัสดิการด้านสุขภาพ ที่พัก 
หรือการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาทักษะในอาชีพ เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน อันจะน าไปสู่
ความผูกพันต่อองค์กรที่ยั่งยืน 
   2. ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหารและหัวหน้างานในทุกรระดับ เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและความ
ไว้วางใจในองค์กร ควรจัดอบรมหรือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงบวกให้แก่หัวหน้างานและผู้จัดการ 
เพ่ือให้มีทักษะในการสื่อสาร การสร้างแรงจูงใจ การให้ค าปรึกษา และการสนับสนุนทางจิตใจแก่พนักงาน ซึ่งจะ
ช่วยเสริมความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเพ่ิมความผูกพันทางอารมณ์ของพนักงาน 
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   3. พัฒนานโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคล ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลควรน าข้อมูลด้านบุคลากร เช่น อายุ ประสบการณ์การท างาน และความต้องการเฉพาะบุคคล มาวิเคราะห์
เพ่ือก าหนดแนวทางการบริหารที่เหมาะสม เช่น การจัดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่สอดคล้องกับ
ศักยภาพของแต่ละบุคคล การให้รางวัลหรือค าชมเฉพาะบุคคล และการสร้างบรรยากาศการท างานที่สนับสนุนการ
พัฒนาตนเอง ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรในระยะยาว 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 การวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานโรงแรม ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี เพื่อยืนยันความถูกต้องของการวิจัยในเชิงปริมาณครั้งนี้ 
รวมถึงเพ่ือให้ได้ข้อค้นพบใหม่ ๆ จากการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีความครอบคลุมมากขึ้น 
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