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This study aimed to 1) examine the quality of work life, 
organizational justice, and organizational commitment of hotel 
employees in Phuket Province; 2) investigate the relationship 
between quality of work life and organizational justice with 
organizational commitment; 3) identify key variables influencing 
organizational commitment; and 4) propose guidelines for 
enhancing organizational commitment. The sample consisted of 
378 employees working in 4–5-star hotels, determined by 
Krejcie and Morgan’s table. Data were collected using 
questionnaires and analyzed through descriptive statistics, 
Pearson’s correlation, and stepwise multiple regression analysis. 

The findings revealed that employees’ quality of work life, 
organizational justice, and organizational commitment were at 
high to very high levels. Quality of work life and organizational 
justice showed s ign ificant positive corre lations with 
organizational commitment at the .01 level (r = .682 and .734). 
The strongest predictors of organizational commitment included 
job suitability, teamwork relations, customer relations, process 
fairness, and internal communication, which together explained 
74.20% of the variance (R² = 0.742). Furthermore, based on 
these results, five practical guidelines were proposed to 
enhance organizational commitment: aligning tasks with 
employees’ potential, strengthening team collaboration, 
fostering customer relationship value, promoting transparent 
processes, and enhancing internal communication. These 
guidelines are practical and can be applied to strengthen human 
resource management and ensure the sustainable development 
of hotel businesses in Phuket Province. 
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  บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 2) ศึกษาความ สัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงาน
และความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 3) ศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ 
4) เสนอแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานโรงแรมระดับ 4–5 ดาว จำนวน 
378 คน เลือกตามตารางเครจซี่และมอร์แกน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณแบบสเต็บไวซ์  

ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ    
อยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = .682 และ .734) 
ตัวแปรสำคัญที่พยากรณ์ความผูกพันได้ดีที่สุด ได้แก่ ความเหมาะสมกับงาน ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน 
ความสัมพันธ์กับลูกค้า กระบวนการ และข้อมูลข่าวสาร ซึ่งร่วมกันอธิบายได้ถึงร้อยละ 74.20 (R² = 0.742) ทั้งนี้
จากผลดังกล่าว ได้เสนอแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การใน 5 ด้าน คือ การจัดสรรงานให้เหมาะสม 
การสร้างความร่วมมือในทีม การสร้างคุณค่าจากความสัมพันธ์กับลูกค้า การพัฒนากระบวนการที่โปร่งใส และ
การสื่อสารข้อมูลภายใน ซึ่งสามารถนำไปประยุกต์ใช้เพ่ือเสริมสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลของธุรกิจโรงแรม
ในจังหวัดภูเก็ตได้อย่างยั่งยืน 

บทนำ  

อุตสาหกรรมท่องเที่ยวถือเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยขับเคลื่อนเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจไทย โดยประเทศ
ไทยเป็นหนึ่งในจุดหมายปลายทางที่ได้รับความนิยมสูงสุดจากนักท่องเที่ยวต่างชาติ จากรายงานของ World of 
Statistics (2023) ระบุว่าในปี 2566 ประเทศที่ได้รับความนิยมสูงสุดในหมู่นักท่องเที่ยวต่างชาติจากประเทศ
นิวซีแลนด์ กรีซ อิตาลี ไทย สวิตเซอร์แลนด์ บราซิล ออสเตรเลีย นอร์เวย์ อียิปต์ และสเปน ทั้งนี้เนื่องจาก
ประเทศไทยมีทรัพยากรการท่องเที่ยวที่หลากหลาย มีวัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์ และการบริการที่มีมาตรฐานสูง 
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวยังสร้างรายได้มหาศาลและก่อให้เกิดการกระจายรายได้สู่ทุกภูมิภาค สำหรับจังหวัดภูเก็ต
ได้รับสมญานามว่า ไข่มุกแห่งอันดามัน และเป็นศูนย์กลางการท่องเที่ยวที่สำคัญอันดับสองของประเทศ รองจาก
กรุงเทพมหานคร ด้วยทรัพยากร ธรรมชาติที่งดงาม หาดทรายขาว น้ำทะเลใส ตลอดจนสถาปัตยกรรมและ
ประเพณีท้องถิ่นที่มีเสน่ห์ ทำให้ภูเก็ตมีนักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและต่างชาติเดินทางมาท่องเที่ยวเป็นจำนวนมาก
อย่างต่อเนื่อง สร้างรายได้กว่า 380,000 ล้านบาท ในปี 2566 (กองเศรษฐกิจการท่องเที่ยวและกีฬา , 2566)  
และมีแนวโน้มเติบโตเพ่ิมข้ึนทุกปี 

การเติบโตของอุตสาหกรรมท่องเที ่ยวส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตขยายตัวอย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะโรงแรมระดับ 4–5 ดาว ซึ่งต้องการบุคลากรจำนวนมากที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะการ
ให้บริการที่เป็นเลิศ อย่างไรก็ตาม การแข่งขันทางธุรกิจและการหมุนเวียนแรงงานที่สูงก่อให้เกิดปัญหาสำคัญคือ 
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การรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การอย่างยั่งยืน เนื่องจากบุคลากรในภาคโรงแรมมีแนวโน้มลาออกเพื่อแสวงหา
โอกาสที่ดีกว่า ทั้งด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความก้าวหน้าในอาชีพ ปัญหาดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อ
คุณภาพการบริการ ต้นทุนการสรรหาและฝึกอบรม ตลอดจนความสามารถในการแข่งขันขององค์การในระยะ
ยาว (ณรงค์ฤทธิ์ ศรีรัตโนภาส, 2559) หนึ่งในแนวทางการแก้ไขปัญหาที่สำคัญคือ การสร้าง “ความผูกพันต่อ
องค์การ” (Organizational Commitment) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานเกิดความภักดีและพร้อมทุ่มเทให้กับ
องค์การอย่างต่อเนื่อง งานวิจัยหลายชิ้นชี้ ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) และ
ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) มีบทบาทสำคัญต่อระดับความผูกพันของพนักงาน         
หากพนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการดูแลอย่างเป็นธรรม และมีบรรยากาศการทำงานที่ดี ย่อมเกิดความพึง
พอใจและพร้อมทำงานร่วมกับองค์การในระยะยาว (Layer, J. K., Waldema, K. & Allen,F.,2009) 

ดังนั้น การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัด
ภูเก็ต” จึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง ทั้งในเชิงวิชาการและการประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ เพื่อทำความเข้าใจปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และเพ่ือกำหนดแนวทางที่สามารถนำไปใช้ได้จริงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ธุรกิจโรงแรม การวิจัยครั้งนี้ไม่เพียงสะท้อนภาพรวมของคุณภาพชีวิตในการทำงานและความยุติธรรมในองค์การ 
แต่ยังนำไปสู่การพัฒนาแนวทางการสร้างความผูกพันที่ยั่งยืน ซึ่งเป็นรากฐานสำคัญในการรักษาบุคลากรคุณภาพ
และยกระดับความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตสู่มาตรฐานสากลในอนาคต 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

จังหวัดภูเก็ตเป็นศูนย์กลางการท่องเที่ยวหลักของประเทศไทย มีนักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและต่างชาติ
จำนวนมาก ส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมเติบโตอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะโรงแรมระดับ 4–5 ดาวที่มุ่งตอบสนองกลุ่ม
นักท่องเที ่ยวพรีเมียม อย่างไรก็ตาม ภาคธุรกิจนี ้เผชิญกับความท้าทายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยเฉพาะอัตราการลาออกของพนักงานที่สูง ความต้องการแรงงานผู้มีทักษะด้านการบริการจึงเพิ่มขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต” 
ใช้พื้นฐานทางทฤษฎีและงานวิจัยในมิติต่าง ๆ ทั้งบริบทธุรกิจโรงแรม ปัจจัยเชิงจิตวิทยาและสังคม รวมถึงกรอบ
ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life: QWL) ถือเป็นตัวแปรสำคัญใน
งานวิจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เนื ่องจากส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน มี 8 ด้าน ได้แก่ 
คุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับงาน ภาพลักษณ์องค์การ นโยบายทรัพยากรมนุษย์ ความสัมพันธ์ระหว่าง
กลุ่มงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ทำงาน ความสมดุลชีวิตกับงาน และความสัมพันธ์กับลูกค้า (Nair & 
Kennedy, 2023) ด้านคุณลักษณะงานและความเหมาะสมกับงานเกี่ยวข้องกับการรับรู้ภาระงานและทักษะของ
พนักงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจและความรู้สึกมีคุณค่าในงาน (Huang & Lee, 2022) ภาพลักษณ์องค์การบ่ง
บอกถึงความน่าเชื่อถือและความภาคภูมิใจของพนักงานที่ต่อองค์กร สร้างแรงจูงใจและความผูกพัน (Kim & 
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Park, 2021) นโยบายทรัพยากรมนุษย์ เช่น การพัฒนาและสวัสดิการ เป็นปัจจัยสนับสนุนความพึงพอใจและลด
อัตราการลาออก (Chen et al., 2024) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงานและกับลูกค้าช่วยสร้างบรรยากาศทำงาน
ที่ดี เพิ่มการทำงานร่วมกันและประสิทธิภาพ (Wang & Zhao, 2023) สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม 
เช่น ความปลอดภัยและความสะดวกสบาย มีผลกระทบต่อสุขภาพและความผ่อนคลายพนักงาน (Singh & 
Gupta, 2022) ส่วนความสมดุลชีวิตกับงานช่วยลดความเครียดและเพิ่มความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวและงาน 
(Lopez et al., 2023) ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงานของ Walton (1974) และแบบจำลองของ Hackman 
& Oldham (1976) สนับสนุนการวัดและพัฒนาองค์ประกอบเหล่านี้ โดยเน้นทั้งด้านรูปธรรมและอารมณ์       
เพ่ือปรับปรุงประสบการณ์การทำงานโดยรวม (Nair & Kennedy, 2023) การบริหารจัดการที่ดีใน 8 ด้านนี้ช่วย
เพิ่มความผูกพันและประสิทธิผลของพนักงาน รวมถึงลดอัตราการหมุนเวียน ส่งผลให้องค์กรมีความได้เปรียบใน
การแข่งขัน 

ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อความเป็นธรรม
จากองค์กรและผู้บังคับบัญชา แบ่งออกเป็นมิติต่าง ๆ ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน พนักงานคาดหวัง
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับทักษะและเวลาที ่ลงทุน ซึ ่งอาจเป็นเงินหรือสิ ่งจูงใจอื ่น เช่น คำชมเชย หรือ
สภาพแวดล้อมที่ดี  มิติด้านกระบวนการกำหนดผลตอบแทน พนักงานต้องการให้กระบวนการตัดสินใจโปร่งใส 
สมเหตุสมผล เสมอต้นเสมอปลาย เปิดโอกาสมีส่วนร่วม หลีกเลี่ยงอคติ และตรวจสอบได้ (Thibaut & Walker, 
1978) การบริหารที่เป็นธรรมส่งเสริมความเชื่อมั่นและยอมรับผลการทำงาน ส่วนการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาควรมีความเท่าเทียม เคารพซึ่งกันและกัน พร้อมการสื่อสารที่ชัดเจน ส่งผลให้
เกิดความไว้วางใจและลดความขัดแย้ง (Greenberg, 1993) ทฤษฎีความยุติธรรมของ Adams (1965) ชี้ว่า
พนักงานเปรียบเทียบสิ่งที่ลงทุนกับผลตอบแทนและกับผู้อื่นเพื่อประเมินความเป็นธรรม ขณะที่ Thibaut และ 
Walker (1978) เน้นกระบวนการตัดสินใจที่มีส่วนร่วม และ Greenberg (1993) ชูความสัมพันธ์และการสื่อสาร
ในองค์กรเป็นฐานของความยุติธรรม เพื่อสร้างความยุติธรรมที่มีประสิทธิภาพ องค์กรควรควบคุมการกำหนด
ผลตอบแทนที่โปร่งใส ส่งเสริมการตัดสินใจมีส่วนร่วม และพัฒนาสภาพแวดล้อมที่มีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
บุคลากร 

ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของ Allen และ Meyer (1990) ยังคง
ได้รับการยืนยันและพัฒนาต่อเนื่อง โดยประกอบด้วยความผูกพันเชิงทัศนคติ (Affective Commitment) คือ
ความรักและผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันเชิงความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึงการ
ตัดสินใจอยู ่ต ่อเนื ่องเพราะต้นทุนที ่อาจเกิดจากการออก และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) ซึ่งคือความรู้สึกผูกพันตามหน้าที่ (ASujendran, 2023; Maydiantoro et al., 2021) งานวิจัย
ช่วงปี 2020-2025 พบว่าความผูกพันต่อองค์การส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและการอยู่องค์กรในระยะยาว 
(Cesinger et al., 2023; Riyadh et al., 2023) โดยเฉพาะความผูกพันเชิงทัศนคติมีอิทธิพลสูงสุด การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมและภาวะผู้นำเชิงแปลงสภาพ (Transformational Leadership) ช่วยเสริมสร้างความผูกพันและ
เพิ่มประสิทธิภาพอย่างเป็นนัยสำคัญ (Alwali & Alwali, 2022; Chanana, 2021) นอกจากนี้ psychological 
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capital หรือทรัพยากรทางจิตใจ ยังช่วยเพิ่มความผูกพันและพัฒนาผลปฏิบัติงาน (Daswati et al., 2022)       
ในบริบทการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม เช่น ผลกระทบโควิด-19 การสร้างความผูกพันผ่านการสื่อสาร
ที่ดี สนับสนุนการพัฒนาความสามารถ และสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวก ยิ่งมีความสำคัญ (Cobbinah et al., 
2020; Sumlin et al., 2021) งานวิจัยเชิงบรรณานุกรมชี้นำนวัตกรรมองค์กรและการจัดการความเปลี่ยนแปลง
เป็นทิศทางวิจัยในอนาคต (Donthu et al., 2021) ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การตาม Allen และ Meyer      
ยังเป็นกรอบคิดสำคัญสำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ เน้นเสริมสร้างสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
พนักงาน-องค์กรเพื่อความยั่งยืน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
- คุณลักษณะงาน 
- ความเหมาะสมกับงาน 
- ภาพลักษณ์องค์การ 
- นโยบายทรัพยากรมนุษย์ 
- ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน 
- สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่
ทำงาน 
- ความสมดุลชีวิตกับงาน 
- ความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า 

ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 
- ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การด้าน
ทัศนคติ  
- ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การด้าน
พฤติกรรม 
- ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม ความยุติธรรมในองค์การ 

- ผลตอบแทน 
- กระบวนการในการกำหนดผลตอบแทน 
- การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู ้บังคับ    
บัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ข้อมูลข่าวสาร 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การ กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

3. เพื่อศึกษาตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานและความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

4. เพ่ือนำเสนอแนวทางการพัฒนาการสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

สมมติฐานการวิจัย 

1. คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม
ในจังหวัดภูเก็ต ในภาพรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติ 

2. คุณภาพชีวิตในการทำงานและความยุติธรรมในองค์การ สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตได้ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4–5 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต ครอบคลุมทั้ง 3 อำเภอ 
ได้แก่ อำเภอเมืองภูเก็ต อำเภอถลาง และอำเภอกะทู้  กลุ่มตัวอย่างจำนวน 378 คน กำหนดตามตาราง  และที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามพ้ืน
ที่ตั้งและระดับมาตรฐานของโรงแรม เพ่ือให้ได้ตัวแทนที่สะท้อนสภาพจริงของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 8 ด้าน 
คือ 1) คุณลักษณะงาน 2) ความเหมาะสมกับงาน 3) ภาพลักษณ์องค์การ 4) นโยบายทรัพยากรมนุษย์                    
5) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ ่มงาน 6) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ทำงาน 7) ความสมดุลชีวิตกับงาน                  
8) ความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า และด้านความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ผลตอบแทน           
2) กระบวนการในการกำหนดผลตอบแทน 3) การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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4) ข้อมูลข่าวสาร ตัวแปรตาม คือ ด้านความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านทัศนคติ                  
2) ด้านพฤติกรรม 3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม                    

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็น
เครื่องมือที่ใช้สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยในการสร้างแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมาทำเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire)  ที่มีคำถามชนิดปลายปิดโดยแบ่งโครงสร้างของแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นแบบเลือกตอบ (Check list)  เป็นคำถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาและภูมิลำเนา  

แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นแบบมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating scale) คำถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน ประกอบด้วย 8 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะงาน 2) ความเหมาะสมกับงาน 3) ภาพลักษณ์องค์การ   
4) นโยบายทรัพยากรมนุษย์ 5) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน 6) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ทำงาน         
7) ความสมดุลชีวิตกับงาน 8) ความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า  

แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating scale) คำถามเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 4  ด้าน คือ 1) ผลตอบแทน 2) กระบวนการในการกำหนดผลตอบแทน        
3) การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 4) ข้อมูลข่าวสาร  

แบบสอบถามส่วนที่ 4 เป็นแบบมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating scale) คำถามเก่ียวกับความผูกพัน
ต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านทัศนคติ 2) ด้านพฤติกรรม 3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  

ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและหาความเชื่อมั่นของแบบบสอบถาม ดังนี้ 

1. ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยพิจารณาความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ที ่ต้องการศึกษาโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC: Item 
Objective Congruence Index) ได ้ค ่า IOC เท ่าก ับ 0.89 และ 2.หาความเชื ่อม ั ่น (Reliability)                        
ของแบบสอบถาม โดยทดลองใช้แบบสอบถามกับพนักงานโรงแรม ซึ่งมิใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ 
จำนวน 30 คน ได้ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.82 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผ ู ้ว ิจ ัยแจกแบบสอบถามไปย ังกล ุ ่มต ัวอย ่างจำนวน 378 คน ระหว ่าง เด ือนเมษายน 2568                           
ถึง เดือน มิถุนายน 2568 ใช้การเลือกสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ผู้วิจัยได้ส่ง
แบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับมาตรฐาน 4 -5 ดาว ในเขต
พื้นที่จังหวัดภูเก็ต ทั้ง 3 อำเภอ ได้แก่ อำเภอเมืองภูเก็ต อำเภอถลาง และอำเภอกระทู้ เก็บได้กลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 378 คน  ตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้วนำมาวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู ้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 1) ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การ  3) ใช้การวิเคราะห์
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยปัจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทำงานความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 4) ใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
แบบก้าวหน้า (Multiple Regression Analysis : stepwise) ในการวิเคราะห์ตัวแปรด้านปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทำงานและความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต   

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหค์วามคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของพนักงานโรงแรมในจังหวัด

ภูเก็ต โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.51, SD = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านนโยบาย

ทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.65, SD =0.64) รองลงมา คือ ด้านความ

เหมาะสมกับงาน อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅= 4.56, SD = 0.47) อันดับสุดท้ายที่มีค่าน้อยที่สุดคือด้านความสมดุล

ชีวิตกับงาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.41, SD = 0.47) (ตารางที่ 1) 

ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมและจำแนกรายด้าน 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน x̅ SD ระดับ อันดับ 
1. ด้านคุณลักษณะงาน 4.49 0.50 มาก 5 

2. ด้านความเหมาะสมกับงาน 4.56 0.47 มากที่สุด 2 
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ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน x̅ SD ระดับ อันดับ 
3. ด้านภาพลักษณ์องค์การ 4.52 0.55 มากที่สุด 3 
4. ด้านนโยบายทรัพยากรมนุษย์ 4.65 0.64 มากที่สุด 1 
5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน 4.43 0.53 มาก 6 
6. ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 4.50 0.32 มากที่สุด 4 
7. ด้านความสมดุลชีวิตกับงาน 4.41 0.47 มาก 7 
8. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า 4.50 0.29 มากที่สุด 4 

รวม 4.51 0.47 มากที่สุด  

ผลการวิเคราะหป์ัจจัยความยุติธรรมในองค์การ  

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความยุติธรรมในองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัด

ภูเก็ต โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅= 4.46, SD = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีส่วนร่วม 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52, SD = 0.55) รองลงมา คือ ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.49, SD = 0.51) อันดับสุดท้ายที่มีค่าน้อยที่สุดคือ ด้านข้อมูลข่าวสารอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.41, SD = 
0.47) (ตารางที่ 2) 

ตารางท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความยุติธรรมในองค์การ โดยรวมและจำแนกรายด้าน 

ด้านยุติธรรมในองค์การ 𝐱̅ SD ระดับ อันดับ 

1. ด้านผลตอบแทน 4.49 0.51 มาก 2 

2. ด้านกระบวนการ 4.52 0.55 มากท่ีสุด 1 

3. ด้านปฏิสัมพันธ์ 4.43 0.53 มาก 3 

4. ด้านข้อมูลข่าวสาร 4.41 0.47 มาก 4 

รวม 4.46 0.51 มาก  

ผลการวิเคราะหค์วามคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด                  

(x̅ = 4.57, SD = 0.37) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าด้านด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

(x̅ = 4.65, SD = 0.36) รองลงมาคือด้านทัศนคติอยู ่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.56, SD = 0.47) และลำดับ

สุดท้ายอยู่ในระดับมากที่สุดคือด้านบรรทัดฐานทางสังคม (x̅ = 4.50, SD = 0.29) ตามลำดับ (ตารางที่ 3) 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยรวมและจำแนกรายด้าน 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ x̅ S.D. แปลผล ลำดับ 
1. ด้านทัศนคติ 4.56 0.47 มากที่สุด 2 

2. ด้านพฤติกรรม 4.65 0.36 มากที่สุด 1 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 4.50 0.29 มากที่สุด 3 
รวม 4.57 0.37 สูงมาก รวม 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
พบว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับทั้งตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ  
(r=0.790 มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01) และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ  (r=0.682 มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01) 
แสดงว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์อย่างมีความหมายกับความยุติธรรมในองค์การและความผูกพัน
ต่อองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกสูง 
(r=0.734, มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01) แสดงว่าความยุติธรรมในองค์การที่ดีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างชัดเจน (ตารางท่ี 4) 

ตารางที ่4 แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร n = 378 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 
ความยุติธรรมใน

องค์การ 
ความผูกพันต่อ

องค์การ 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 1   
ความยุติธรรมในองค์การ .790** 1  
ความผูกพันต่อองค์การ .682** .734** 1 

** p<.01  
** หมายถึงมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับความมั่นใจที่ร้อยละ 99 หรือมี P-Value น้อยกว่า .01 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทำงานและความยุติธรรมในองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบ (Multiple Regression Analysis 
with Enter Method) พบว่า ในภาพรวม ตัวแปรอิสระ คือคุณภาพชีวิตในการทำงานและความยุติธรรมใน
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องค์การที่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ  .01 (F = 498.087 และค่า                     
p = .000)  โดยสามารถส่งผลได้ร้อยละ 75.8 (Adjust R2 = .758) ที่เหลืออีกร้อยละ 24.2 เป็นผลจากตัวแปร
อ่ืนที่ไม่ได้นำมาศึกษาในงานวิจัยนี้ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า องค์ประกอบหลัก คุณภาพชีวิตในการทำงานและ
ความยุต ิธรรมในองค์การส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระด ับ .05 มี                                  
5 องค์ประกอบ ซึ่งสามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ 1) ด้านข้อมูลข่าวสาร  (Beta =.537, p < .01)  
2) ด ้านความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างกล ุ ่มงาน  (Beta = . 512, p < .01) 3) ด ้านความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างล ูกค้า                         
(Beta =.  479 , p < .01) 4) ด ้านความเหมาะสมก ับงาน  (Beta = . 476, p < .01) 5) ด ้านกระบวนการ                       
(Beta =. 463, p < .01)  

ตารางท่ี 5 แสดงค่าน้ำหนักขององค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำงานและความยุติธรรมในองค์การ ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตโดยรวม 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์การ 

p 
b SE   T 

ค่าคงที่ .763 .146  13.743 .000 
ด้านความเหมาะสมกับงาน  .513 .041 .476 11.487** .000 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน  .476 .037 .512 10.674** .000 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า  
ด้านกระบวนการ  
ด้านข้อมูลข่าวสาร  

.392 

.424 

.476 

.032 

.012 

.036 

. 479 

. 463 
.537 

9.573** 
10.122** 
9.877** 

.000 

.000 

.000 
R2 =                 .742   F =  498.087** 

Adjust R2 = .758 SE = .2148 P =  .000 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

อภิปรายผล 

จากวัตถุประสงค์ท่ี 1 ตรวจสอบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความเป็นธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต ผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตมีคุณภาพชีวิตใน
การทำงานที่สูงมาก ซึ่งสะท้อนจากความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ ไม่ว่าจะเป็นการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การมีโอกาสพัฒนาและเติบโตในสายอาชีพ รวมถึง
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงานที่ทำ องค์ประกอบเหล่านี้รวมกันทำให้พนักงานรู้สึกว่าที่ทำงานของตน
เป็นสถานที่ที่ให้คุณค่าต่อชีวิตของเขาอย่างแท้จริง (Walton, 1974) เมื่อพนักงานได้รับประสบการณ์ที่ดีเหลา่นี้ 
ก็ยิ ่งทำให้เกิดแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การที่ลึกซึ้งขึ ้น นัยสำคัญนี้ได้รับการยืนยันจาก Nair และ 
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Kennedy (2023) ที่ระบุว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นเสมือนเสาหลักที่เสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 
ในด้านความเป็นธรรมในองค์การของพนักงานถือเป็นอีกหนึ่งเสาหลักสำคัญที่ส่งเสริมความรู้สึกของพนักงานต่อ
องค์การอย่างลึกซ้ึง ความรู้สึกได้รับความยุติธรรม ไม่ว่าจะเป็นความโปร่งใสในการจัดสรรหน้าที่ ความเป็นธรรม
ในการประเมินผลการทำงาน และการสื่อสารภายในองค์การที่เปิดเผยตรงไปตรงมา ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่ช่วย
เสริมสร้างความมั่นใจและความไว้วางใจต่อผู้นำและองค์การโดยรวม (Greenberg, 1993; Adams, 1965)     
ความเป็นธรรมนี้เปรียบเสมือนกาวใจที่ยึดพนักงานไว้กับองค์การ แม้ในสถานการณ์ที่เริ่มมีความท้าทายหรือ
เปลี่ยนแปลง ความรู้สึกถึงความยุติธรรมจะช่วยลดความขัดแย้งและสร้างความร่วมมืออย่างมีประสิทธิภาพ 
(Thibaut & Walker, 1978) ผลลัพธ์ที่โดดเด่นคือพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมาก ความผูกพัน
นี้มิใช่เพียงความรู้สึกชั่วคราว แต่เป็นความผูกพันเชิงลึกซึ่งสะท้อนถึงความตั้งใจที่จะรักษาความสัมพันธ์กับ
องค์การไปอย่างยาวนาน อันเป็นผลมาจากประสบการณ์ด้านคุณภาพชีวิตและความเป็นธรรมที่ได้รับ การมีความ
ผูกพันนี้ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานที่สูงขึ้น การมีส่วนร่วมที่มากขึ้น อีกทั้งยังเป็นตัวช่วยลดอัตรา
การลาออกและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Allen & Meyer, 1990) ซึ่งจะเห็นได้ชัดจากพนักงาน
โรงแรมที่พร้อมอุทิศตนเพื่อให้บริการที่ยอดเยี่ยมและรักษามาตรฐานของโรงแรมไว้ได้อย่างต่อเนื่อง  การสร้าง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีความเป็นธรรม และเอื้อให้พนักงานได้รู้สึกผูกพันกับองค์การเป็นกุญแจสำคัญที่
ช่วยส่งเสริมความยั่งยืนของธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต ด้วยการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นด้านคุณภาพชีวิตการ
ทำงานและความเป็นธรรมอย่างทั่วถึง องค์การจะสามารถรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว้ได้ อีกทั้งเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและสร้างความสามารถในการแข่งขันในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวที่มีการแข่งขันสูงอย่าง
ต่อเนื่อง (Sumlin et al., 2021; Donthu et al., 2021) 

วัตถุประสงค์ที่ 2 จากศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานและความเป็นธรรมใน
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ Pearson correlation พบว่าคุณภาพชีวิต
ในการทำงานและความเป็นธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01               
กับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.682 สำหรับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
และ 0.734 สำหรับความเป็นธรรมในองค์การ ซึ่งชี้ชัดว่าเมื่อพนักงานรับรู้ว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานของตนดี
ขึ้น และมีความรู้สึกว่าการดำเนินงานในองค์กรเป็นไปอย่างยุติธรรม ความผูกพันที่มีต่อองค์กรก็จะยิ่งสูงขึ้นตาม
ไปด้วย ความสัมพันธ์เชิงบวกนี้ประสบการณ์และองค์ความรู้จากงานวิจัยที่ผ่านมา เช่น Thibaut และ Walker 
(1978) ที่เสนอแนวคิดเรื่องความยุติธรรมในกระบวนการ (procedural justice) ว่าเป็นปัจจัยสำคัญท่ีสร้างความ
พึงพอใจและความผูกพันในพนักงาน การที่พนักงานรับรู้ว่าระบบการทำงาน โปร่งใส ยุติธรรม และมีมาตรฐาน
เดียวกันสำหรับทุกคนจะลดความรู้สึกขัดแย้งและความไม่มั่นคงในงาน ส่งผลให้พนักงานวางใจและผูกพันกับ
องค์กรมากข้ึน (Greenberg, 1993) นอกจากนี้ Cesinger et al. (2023) ยังเน้นถึงบทบาทของความยุติธรรมใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจภายในและการมีส่วนร่วมของพนักงานในระดับสูง ในด้าน
คุณภาพชีวิตในการทำงาน งานวิจัยของ Walton (1974) และ Nair & Kennedy (2023) สนับสนุนว่าระดับ
ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขการทำงานส่งผลโดยตรงต่อความมุ่งมั่นและความผูกพันต่อองค์กร 
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ซึ่งการที่พนักงานรู้สึกมั่นใจในสิ่งแวดล้อมการทำงานที่เอ้ือต่อสุขภาพกายและจิตใจ รวมถึงการได้รับผลตอบแทน
ที่เหมาะสม จะกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจสูงขึ้นและมีความมุ่งมั่นต่อองค์กรอย่างยาวนาน การศึกษานี้ยังสอดคล้อง
กับทฤษฎีทางจิตวิทยาองค์กรที่อธิบายว่า ความเป็นธรรมและคุณภาพชีวิตในงานเป็นปัจจัยหลักที่ทำให้พนักงาน
รู้สึกถึงความได้รับการยอมรับและความสำคัญในองค์กร (Adams, 1965; Allen & Meyer, 1990) ซึ่งเป็นปัจจัย
ขับเคลื่อนให้พนักงานมีความผูกพัน (affective commitment) ต่อองค์กร และเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวม ด้านการประยุกต์ใช้ผลการวิจัย ผู้บริหารองค์กรสามารถนำข้อมูลนี้ไปใช้เพื่อปรับปรุงนโยบายและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้อำนวยความสะดวกและเป็นธรรมหรือเท่าเทียมกันมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ควรส่งเสริมการสื่อสารที่ชัดเจนและโปร่งใสในการบริหารจัดการ เพื่อให้พนักงานรับรู้และมีประสบการณ์เรื่อง
ความยุติธรรมในองค์การมากขึ ้น ซึ่งสิ ่งเหล่านี้จะเสริมสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงาน        
เพ่ิมความม่ันคงและประสิทธิภาพองค์กรในระยะยาว (Greenberg, 1993; Cesinger et al., 2023). 

วัตถุประสงค์ที่ 3 ระบุตัวแปรสำคัญที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์ถดถอยขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) แสดงให้เห็นว่ามีตัวแปรสำคัญ 5 ตัวที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ 1) ความเหมาะสมของงาน (Job Suitability) 2) ความสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน (Teamwork 
Relations) 3) ความสัมพันธ์กับลูกค้า (Customer Relations) 4) ความยุติธรรมในกระบวนการ (Process 
Fairness) และ 5) การสื่อสารภายในองค์การ (Internal Communication) ตัวแปรเหล่านี้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การได้ 74.20% (R² = 0.742, p < .01) ซึ่งแสดงถึงความสำคัญของแต่ละ
ปัจจัยต่อระดับความผูกพันพนักงานอย่างเด่นชัด ผลนี้สอดคล้องกับทฤษฎีที่ว่าการมีงานที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
ความสามารถของพนักงาน ช่วยเพิ่มความพึงพอใจและความรู้สึกผูกพัน (Hackman & Oldham, 1976) รวมถึง
ความสัมพันธ์ทั้งภายในทีมและกับลูกค้าที่ดีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบในงาน (Avolio & Bass, 
2009) ส่วนกระบวนการที่ยุติธรรมและการสื่อสารภายในองค์การที่โปร่งใส ช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและลด
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น (Greenberg, 1993; Allen & Meyer, 1990) ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น 

วัตถุประสงค์ที่ 4 เสนอแนะแนวทางเพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ จากผลการวิจัยได้เสนอ
แนวทางปฏิบัติ 5 ประการเพื่อเพิ่มความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ การจัดสรรงานที่เหมาะสมกับความสามารถ
และศักยภาพของพนักงาน เพื่อส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของและพึงพอใจในงาน การ เสริมสร้างความร่วมมือ
และความสัมพันธ์ที่ดีในทีมงาน เพ่ือสร้างบรรยากาศการทำงานที่สนับสนุนและลดความขัดแย้ง การส่งเสริมและ
สร้างคุณค่าความสัมพันธ์กับลูกค้า เพื่อเพิ่มความภาคภูมิใจและมุ่งมั่นในการทำงาน การสร้างความโปร่งใสและ
ความยุติธรรมในกระบวนการทำงาน เพื่อเสริมสร้างความเชื่อใจและลดความไม่พอใจ การปรับปรุงระบบการ
สื่อสารภายในให้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ข้อมูลที่ชัดเจนและส่งเสริมความเข้าใจร่วมกันในองค์การ แนวทาง
เหล่านี้สามารถประยุกต์ใช้ในบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมความผูกพันและความมั่นคงในพนักงาน ตอบโจทย์
การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนในธุรกิจโรงแรมระดับ 4-5 ดาวจังหวัดภูเก็ต  โดยเป็นการผสมผสานการจัดการ
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งานและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความเป็นธรรมและคุณภาพชีวิตการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวโน้ม
การบริหารงานบุคคลในยุคปัจจุบัน (Sumlin et al., 2021; Donthu et al., 2021) 

สรุป 

 งานวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมระดับ 4 -5 
ดาวในจังหวัดภูเก็ต โดยมุ่งเน้นวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทำงานและความเป็นธรรมในองค์การ รวมถึง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรเหล่านี้กับระดับความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานและความเป็นธรรมในองค์กรในระดับสูง ซึ่งส่งผลให้ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การสูงตามไปด้วย 
การวิเคราะห์ทางสถิติชี้ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานและความเป็นธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์แบบเชิง
บวกและมีนัยสำคัญต่อความผูกพันพนักงาน นอกจากนี้ งานวิจัยยังระบุว่าตัวแปรที่ส่งผลสำคัญต่อความผูกพัน 
ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีในทีม การดูแลลูกค้าอย่างมีคุณค่า ความยุติธรรมใน
กระบวนการทำงาน และการสื่อสารภายในองค์การ ซึ่งทั้งหมดนี้ช่วยอธิบายความผูกพันของพนักงานได้ถึง 
74.20% งานวิจัยยังได้เสนอแนวทางที่เป็นรูปธรรมเพื่อพัฒนาความผูกพันในอนาคต เช่น การจัดสรรงานที่
เหมาะสมกับศักยภาพ การส่งเสริมความร่วมมือในทีม การสร้างคุณค่าความสัมพันธ์กับลูกค้า  การสร้าง
กระบวนการทำงานที่โปร่งใสและยุติธรรม รวมถึงการพัฒนาระบบการสื่อสารภายในให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
จึงเห็นได้ว่า การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นการสร้างสมดุลในคุณภาพชีวิตการทำงานและการ
ส่งเสริมความเป็นธรรมในองค์การ จะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มความผูกพันและความมุ่งมั่นในการทำงานของ
พนักงาน ซึ่งเป็นรากฐานสำคัญสำหรับการพัฒนาธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตให้เติบโตอย่างยั่งยืนต่อไป 

ข้อเสนอแนะ 

องค์ความรู้ใหม่ท่ีได้จากการวิจัย 

ผลการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความเป็นธรรมในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4–5 ดาวในจังหวัดภูเก็ต สะท้อนให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรม
โรงแรมจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการพัฒนา “ระบบนิเวศการทำงาน” (workplace ecosystem)               
ที่ผสมผสานระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความเป็นธรรมในองค์การ และกลไกการสร้างความผูกพันของ
พนักงานอย่างเป็นระบบ 

องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานและความเป็นธรรมในองค์การไม่ได้
เป็นเพียงปัจจัยด้านสวัสดิการหรือการบริหารงานบุคคลเท่านั้น แต่เป็นกลไกเชิงโครงสร้างที่ส่งผลต่อระดับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการให้บริการ ความต่อเนื่องของกำลัง
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แรงงาน และความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจโรงแรมในระยะยาว โดยเฉพาะในบริบทของพื้นที่ท่องเที่ยว
ระดับนานาชาติ เช่น จังหวัดภูเก็ต 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. องค์กรควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างต่อเนื่อง โดยการจัดให้มี
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย เอื้อต่อสุขภาวะทั้งทางกายและจิตใจ ตลอดจนส่งเสริมโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

2. ผู้บริหารควรส่งเสริมความเป็นธรรมในองค์การผ่านระบบการประเมินผล การกำหนดค่าตอบแทน และ
การจัดสรรทรัพยากรที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และตั้งอยู่บนหลักความเสมอภาค รวมถึงเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอข้อเสนอแนะต่อการบริหารองค์กร ซึ่งจะช่ วยเสริมสร้าง
ความไว้วางใจระหว่างพนักงานกับองค์กรและลดความขัดแย้งภายในที่ทำงาน 

3. องค์กรควรดำเนินมาตรการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานผ่านการพัฒนาความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร ทั้งในระดับทีมงานและความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับลูกค้า รวมถึงการส่งเสริมระบบการสื่อสาร
ภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพและโปร่งใส ซึ่งจะช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมี
แรงจูงใจในการทำงานมากยิ่งข้ึน  

4. ฝ่ายบริหารควรพัฒนาโปรแกรมสร้างแรงจูงใจที่สอดคล้องกับบริบทของอุตสาหกรรมโรงแรมในจังหวัด
ภูเก็ต เช่น ระบบรางวัล สวัสดิการ หรือกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร เพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันของ
พนักงานและลดอัตราการลาออก ซึ่งเป็นปัญหาที่สำคัญของธุรกิจการบริการ  

5. องค์กรควรนำผลการวิจัยนี้ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการกำหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
มุ่งเน้นความยั่งยืน โดยการดูแลพนักงานอย่างรอบด้านทั้งในมิติของคุณภาพชีวิต ความเป็นธรรม และการพัฒนา
องค์กร เพื่อเสริมสร้างศักยภาพในการแข่งขันของธุรกิจโรงแรมในระยะ ควรมีการติดตามและประเมินผลการ
ดำเนินมาตรการดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง เพื่อปรับปรุงแนวทางให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กรและพลวัตของ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
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