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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1 ความส าคญัและทีม่า 

เน่ืองด้วยในอุตสาหกรรมโรงแรม ท่องเที่ยว และบริการ ทรัพยากรบุคคลถือเป็น
ทรัพยสิ์นที่มีค่าขององคก์ร และเป็นตวัแปรส าคญัต่อความส าเร็จ ที่องคก์รตอ้งให้ความสนใจในการ
พฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน สร้างความ
แตกต่าง และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั มีบทบาทส าคญัในการพฒันา และขับเคล่ือน
องคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ ทรัพยากรบุคคลในองคก์รจึงถูกน ามาเป็นปัจจยัหลกัในการสร้างผล
ก าไรต่อธุรกิจ ท าใหต้อ้งเร่งพฒันาความรู้ความสามารถ ทั้งดา้นเทคนิค และการบริหารจดัการ เพื่อ
สร้างความแตกต่าง และความสามารถทางการแข่งขนัให้กบัองคก์ร โดยธุรกิจโรงแรมประกอบดว้ย
ส่วนใหญ่ๆ 6 ส่วน ดงัน้ี 

1. ที่ดิน ไดแ้ก่ที่ตั้งและบริเวณโดยรอบของโรงแรม 
2. ตวัอาคารโรงแรม  ห้องพกั ห้องจดัเล้ียง ห้องประชุม และส่ิงอ านวยความสะดวก

ทั้งภายในและภายนอก  ไดแ้ก่บริเวณสวน ที่จอดรถ เป็นตน้ 
3. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นด าเนินธุรกิจ รวมถึงระบบต่างๆไม่ว่าจะเป็นระบบ

ไฟฟ้า ระบบน ้ าประปา  ระบบการรักษาส่ิงแวดลอ้ม และระบบอ่ืนๆอีกมากมาย 
4. อุปกรณ์ที่ใชเ้พือ่น าไปใหบ้ริการแก่ลูกคา้โดยตรง 
5. การบริหารการจดัการทั้งดา้นการตลาด การบริการ การควบคุม การเงิน และอ่ืนๆ 
6. ทรัพยากรมนุษยไ์ด้แก่ ผูท้ี่เป็นเจา้ของกิจการ ผูล้งทุน  ผูบ้ริหารและพนักงาน

ทั้งหมด 
ส่วนประกอบล าดับที่ 1-4 เป็นส่ิงที่มองเห็น และจบัตอ้งได้ แต่ละส่วนตอ้งมีความ

สอดคลอ้งกนัโดยมีการตลาดเป็นตวัก าหนด แต่โรงแรมในประเทศไทยส่วนมากไม่ไดน้ าการตลาด
มาเป็นตวัก าหนด โดยมากก าหนดขึ้นโดยความพอใจของเจา้ของเป็นหลกั สร้างโรงแรมตามกระแส
โดยไม่เคยมีความรู้ดา้นธุรกิจมาก่อน บางรายสร้างโรงแรมมาเพือ่น าไปขายต่อ มิไดมี้ความตั้งใจที่จะ
ท าธุรกิจโรงแรมบางรายก็ท  าธุรกิจโรงแรมเพือ่การฟอกเงิน หรือเพือ่หนา้ตา 
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ส่วนประกอบที่ 5 และ 6 เป็นส่ิงที่จบัตอ้งไม่ได ้ส่วนประกอบทั้งสองส่วนน้ีไดม้าจาก
ทรัพยากรมนุษย ์ทั้งส้ิน ทรัพยากรมนุษยมี์ความแตกต่างกนัหลายระดบั ซ่ึงเป็นการยากที่จะมองเห็น
คุณค่าที่แทจ้ริงของทรัพยากรนั้นๆ จากภายนอก โดยผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมส่วนมากใชเ้งิน
ลงทุนกบัส่วนประกอบในล าดบัที่ 1-4 เท่านั้น ส่วนประกอบล าดับที่ 5 และ 6 มักจะไม่ไดรั้บการ
ดูแล ไม่มีการจดังบไวส้ าหรับการลงทุนในส่วนน้ี  เจา้ของจะเป็นผูบ้ริหารและจดัการเองโดยจา้ง
ผูจ้ดัการมาท างานเป็นกนัชน และท างานตามความตอ้งการของเจา้ของ ส่วนพนักงานทัว่ๆไปจะจา้ง
ตามสถานะของธุรกิจในช่วงนั้นๆ มองค่าจา้งแรงงานเป็นค่าใชจ่้ายในการด าเนินการ ดงันั้นเม่ือธุรกิจ
ไม่ดีก็จะลดตน้ทุนการด าเนินการ  โดยการลดจ านวนพนกังานหรือตั้งเงินเดือนพนกังานใหน้อ้ยที่สุด
โดยไม่ค  านึงถึงกฎหมายแรงงาน เพราะมีวธีิเล่ียงหลายวธีิ 

 
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมแยกเป็นกลุ่มต่างๆ ดังนี้ 
1. พนกังานระดบัล่าง ความจริงธุรกิจโรงแรมตอ้งการพนักงานระดบัล่างเป็นจ านวน

มาก และหลากหลายต าแหน่งด้วยกัน เช่น พนักงานบัญชี พนักงานการเงิน พนักงานต้อนรับ 
พนักงานเสิร์ฟอาหารและเคร่ืองด่ืม พนักงานท าความสะอาดในห้องพกัลูกคา้ พนักงานท าความ
สะอาดบริเวณทัว่ไป พนกังานท าอาหาร พนกังานท าสวน พนักงานดา้นธุรการ พนักงานยกกระเป๋า 
พนักงานฝ่ายบุคคล พนักงานรักษาความปลอดภยั และอ่ืนๆอีกหลายต าแหน่ง  พนักงานในแต่ละ
ต าแหน่งตอ้งการทกัษะและความรู้ในการท างานแตกต่างกนัถึงแมว้า่จะเป็นต าแหน่งงานในต าแหน่ง
เดียวกนั แต่ต่างโรงแรมก็ยงัมีความตอ้งการความรู้ที่แตกต่างกนั เช่น พนักงานเสิร์ฟในห้องอาหาร
ของโรงแรมในเมืองหลวงที่ลูกคา้เป็นชาวต่างชาติกบัโรงแรมในต่างจงัหวดัที่ลูกคา้เป็นคนไทยจะมี
มาตรฐานของทกัษะความรู้ที่แตกต่างกนั 

2. พนักงานระดับหัวหน้างาน ไดแ้ก่ พนักงานที่ดูแลลูกน้องที่เป็นพนักงานในสาย
งาน ใหท้  างานถูกตอ้งมีประสิทธิภาพในสายงานนั้นๆ เม่ือหัวหน้างานลาออก ผูจ้ดัการที่รับผิดชอบ
ในสายงานนั้นก็จะแต่งตั้งให้พนักงานที่มีอายกุารท างานมากกว่าเพื่อนร่วมงานในสายงานเดียวกนั
หรือผูท้ี่ท  างานดีใหข้ึ้นมาเป็นหวัหนา้งาน โดยไม่มีการอบรมและสอนงานการเป็นหัวหน้า ดว้ยเหตุ
น้ีหลายๆ โรงแรมจึงมีปัญหาเร่ืองการใหบ้ริการลูกคา้ 

3. ผูบ้ริหารระดบักลาง ไดแ้ก่ พนกังานระดบับริหารที่มีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัสาย
งานของแต่ละสายงานจะตอ้งไดผู้ท้ี่มีความรู้ และเขา้ใจในงานของสายงานนั้นอยา่งละเอียดสามารถ
บริหารและจดัการใหง้านในฝ่ายที่รับผิดชอบมีประสิทธิภาพและมาตรฐานตามที่ผูบ้ริหารระดบัสูง
ตั้งเป้าไว ้นอกเหนือกว่านั้ นยงัตอ้งมีความเป็นผูน้ าที่ดี และมีความรู้และเหตุผลในการช้ีแจงต่อ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขึ้นไป 
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4. ผูบ้ริหารระดบัสูง คนไทยมีโอกาสน้อยมากที่ไดต้  าแหน่งน้ี เพราะโดยทัว่ไปแล้ว
เจา้ของหรือลูกหลานเจา้ของ จะเป็นผูด้  ารงต าแหน่งน้ีเอง 

5. เจา้ของโรงแรม คือผูท้ี่ส าคญัที่สุด เพราะธุรกิจจะออกมาอยา่งไรขึ้นอยูก่บัเจา้ของ
เกือบจะ 100% โรงแรมบางแห่งมีเจา้ของคนเดียว บางโรงแรมมีหลายเจา้ของ (หุ้นส่วน) เจา้ของ
จะตอ้งเป็นผูก้  าหนดวิธีการบริหาร และจดัการว่าจะด าเนินการบริหารเองหรือจา้งคนอ่ืนมาบริหาร
โรงแรมขนาดเล็กจนถึงขนาดกลาง ในประเทศไทยส่วนมากเจา้ของจะเป็นผูบ้ริหารเองและจา้ง
ผูจ้ดัการมาเป็นกนัชน 

ปัจจุบนัธุรกิจโรงแรมขาดแคลนพนกังานเป็นจ านวนมากเกือบทุกระดบั โรงแรมระดบั 
4-5 ดาวไม่ค่อยมีปัญหา เพราะโรงแรมระดบัน้ีส่วนมากบริหารงานโดยเชนจากต่างประเทศเป็น
โรงแรมที่มีรายได้ดีอย่างสม ่าเสมอ มีการตลาดระดบันานาชาติ โรงแรมระดบัน้ีมีการบริหารงาน
แบบมืออาชีพโดยคนต่างชาติ พนกังานที่ท  างานดา้นโรงแรมอยูแ่ลว้ และเด็กจบใหม่ที่ตอ้งการจะยดึ
งานโรงแรมเป็นอาชีพจะพากันมาสมัครงานในโรงแรมระดับน้ี เม่ือมีผูม้าสมัครจ านวนมากทาง
โรงแรมก็มีโอกาสคดัเลือกคนที่มีคุณสมบติัตามที่โรงแรมตอ้งการเม่ือรับพนักงานใหม่เขา้มาแล้ว
โรงแรมก็ยงัมีการจดัอบรมเพือ่พฒันาพนกังานใหมี้ทกัษะและความสามารถในการท างานให้ดียิง่ขึ้น 
โรงแรมมีหน่วยงานดูแลเร่ืองการพฒันาคุณภาพของพนกังานโดยตรง ท าใหโ้รงแรมไดพ้นักงานดี มี
ทกัษะและความสามารถสูง ประกอบกับความพร้อมดา้นมาตรฐานในส่วนอ่ืนๆ ท าให้กิจการของ
โรงแรมดี มีรายไดสู้ง พนกังานไดรั้บค่า “Services charge” สูงส่วนเงินเดือนไม่แตกต่างกว่าโรงแรม
ในระดบัอ่ืนมากนกั (Services Charge คือเงินที่ทางโรงแรมเรียกเก็บจากลูกคา้ และน ามาแบ่งให้กบั
พนักงานในอตัราที่เท่ากนั ดังนั้นเงินจ านวนน้ีจะไดม้ากน้อยขึ้นอยูก่ ับการมาใชบ้ริการของลูกคา้ 
ทางโรงแรมไม่ไดเ้ป็นผูจ่้ายเงินจ านวนน้ี) 

โรงแรมที่บริหารโดยเจา้ของจะมีปัญหาเร่ืองการขาดพนกังานมากที่สุด เพราะพนกังาน
เขา้ใหม่ส่วนมากจะเป็นเด็กจบใหม่ที่เหลือมาจากโรงแรมที่บริหารโดยเชนต่างชาติ  เด็กที่มาสมคัร
ไม่ค่อยมีประสบการณ์แต่โรงแรมก็จ  าเป็นตอ้งรับเขา้มา เพราะไม่มีพนักงานคอยให้บริการลูกคา้  
พนักงานที่เขา้ใหม่ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมเป็นเร่ืองเป็นราว จะเรียนรู้จากพนักงานที่อยูม่าก่อนหรือ
จากหวัหนา้งานที่ไม่ค่อยไดส้อนเพราะสอนไม่เป็นหรือหวัหนา้งานบางคนก็สอนแบบผดิๆถูกๆ งาน
หนกัมากเพราะมีพนักงานน้อย  เงินเดือน และ Services charge ค่อนขา้งต ่าไม่พอเพียงกบัค่าใชจ่้าย 
(โรงแรมระดบัน้ีมีรายไดจ้ากค่า Services Charge นอ้ยกวา่โรงแรมที่บริหารโดยเชนจากต่างประเทศ
เป็นจ านวนมาก) พนกังานไม่ค่อยไดรั้บการสนบัสนุนและพฒันาในดา้นการเรียนรู้มากนกั พนักงาน
ที่เก่งจะเรียนรู้ดว้ยตวัเองเม่ือมีโอกาสก็จะไปสมคัรงานกบัโรงแรมที่มีไดร้ายไดม้ากกว่าหรือไดรั้บ
การซ้ือตวัให้ไปด ารงต าแหน่งงานที่สูงขึ้นจากโรงแรมอ่ืน พนักงานที่มีความสามารถไม่สูงนักก็
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จะตอ้งทนท างานให้ผ่านไปวนัๆ โดยไม่มีอนาคต พนักงานที่ยงัไม่พน้การทดลองงานก็จะถูกปลด
ออก ส่วนพนกังานที่ยงัเหลืออยูก่็อาจถูกลดเงินเดือน 

พนักงานระดบัหัวหน้างานและพนักงานบริหารระดับกลาง ปัจจุบนัขาดเป็นจ านวน
มาก โรงแรมที่บริหารโดยการจา้งเชนจากต่างประเทศมาบริหารผูบ้ริหารระดบักลางขึ้นไปจะเป็น
คนต่างดา้วหรือถา้เป็นคนไทยก็มีต  าแหน่งใหน้อ้ย และพนกังานเก่าไม่ค่อยจะออกจึงท าให้พนักงาน
ที่มาทีหลงัมีโอกาสที่จะไดต้  าแหน่งยากในที่สุดก็ตอ้งออกไปอยูโ่รงแรมที่บริหารโดยเจา้ของเม่ือไป
อยูด่ว้ยกนัต่างคนก็ต่างผดิหวงัทั้งเจา้ของและพนกังานส่วนของพนกังานเม่ือเคยอยูโ่รงแรมที่มีระบบ
ในการบริหารการจดัการที่แน่นอน เม่ือมาอยู่โรงแรมที่เจา้ของเป็นผูบ้ริหารทุกอย่างไม่แน่นอน
แล้วแต่อารมณ์ของเจา้ของ ประกอบกับส่ิงอ านวยความสะดวกหลายๆอย่างต่างกันมากจึงท าให้
พนกังานไม่สามารถท างานไดเ้ต็มที่ท  าให้ผลงานไม่เด่นชดัทางเจา้ของก็ผิดหวงั ในที่สุดพนักงานผู ้
นั้นก็ตอ้งไปหางานที่อ่ืนหรืออยูแ่บบผา่นไปวนัๆ และสืบเน่ืองจากรัฐบาลปัจจุบนัไดใ้ห้ความส าคญั
กบัอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมากกว่ารัฐบาลที่ผ่านๆ มาท าให้มีผูส้ร้างโรงแรมเพิ่มขึ้นเป็นจ านวน
มาก นักธุรกิจต่างแยง่กนัลงทุนสร้างโรงแรมเพราะเห็นว่าจะได้ก าไรแน่ๆ แมธุ้รกิจโรงแรมจะท า
ก าไรไดไ้ม่มากนกัก็ไม่เดือดร้อนเพราะเงินที่ลงทุนไม่สูญหายไปไหนโรงแรมเป็นทรัพยสิ์น นานๆ
ไปก็มีก าไรในตวัของมนัเองแต่การลงทุนสร้างบุคลากรไม่ใช่ทรัพยสิ์น จึงไม่สนใจที่จะลงทุนเม่ือ
สร้างโรงแรมเสร็จก็ไปดึงตวับุคลากรจากโรงแรมอ่ืนถา้ธุรกิจไม่ดีก็ปลดพนักงานออกปัญหาจึงไป
ตกหนกัอยูท่ี่ผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการที่ถูกจา้งมาบริหารและจดัการโรงแรมที่สร้างดว้ยเงินจ านวนมาก
จะกลายเป็นโรงแรมล้างทนัที่ถ้าขาดพนักงานงานโรงแรมเป็นงานบริการที่ละเอียดอ่อน แต่ละ
หน่วยงานมีความส าคญัพอๆ กนัเก่ียวขอ้งกนัเป็นลูกโซ่  ธุรกิจโรงแรมจ าเป็นตอ้งไดรั้บการลงทุน
ดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก มนุษยเ์ป็นไดท้ั้งผูส้ร้างและผูท้  าลาย การสร้างทรัพยากรมนุษย์
เพื่อมารองรับธุรกิจโรงแรมตอ้งท าให้ถูกทางมีการร่วมมือกันเป็นเครือข่าย รัฐบาลตอ้งให้การ
สนบัสนุนฝ่ายเอกชนอยา่งถูกตอ้ง เอกชนหรือผูป้ระกอบการโรงแรมเองก็ตอ้งปรับทศันคติ เปล่ียน
วสิยัทศัน์และหนัมาลงทุนดา้นทรัพยย์ากรมนุษยอ์ยา่งจริงจงั 

ซ่ึงหลายงานวจิยัพยายามจะศึกษาวา่ เหตุใดพนักงานถึงลาออกจากองคก์ร แลพยายาม
เอาสาเหตุต่างๆ ที่พนักงานบอกมาแกไ้ขระบบงานต่างๆ ภายในองคก์รเพื่อท าให้อตัราการลาออก
ของพนักงานน้อยลง ซ่ึงเป็นส่ิงที่องค์กรส่วนใหญ่ท ากนั แต่มีงานวิจยัส่วนน้อยที่ศึกษาว่าเหตุใด
พนกังานถึงอยูท่  างานกบัองคก์รนานๆ ซ่ึงในทางตรงกนัขา้ม พนักงานที่อยูท่  างานกบัองคก์รนานๆ 
ท างานดีๆ และไม่คิดจะลาออกไปไหนเรากลับไม่ค่อยสนใจ หรือใส่ใจไปสอบถามว่า อะไรเป็น
สาเหตุที่ท  าใหเ้ขาอยู ่ทั้งน้ีก็เน่ืองจากเราอาจจะเช่ือวา่ ก็พนกังานยงัอยูท่  างานก็ดีแลว้ จะไปถามท าไม
ใหเ้สียเวลา หากมองตรงกนัขา้ม การที่เราไดท้ราบว่าพนักงานที่อยูท่  างานกบัองคก์ร และไม่อยาก
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จากไปไหนนั้น เป็นเพราะสาเหตุอะไรบา้ง เราจะไดเ้ห็นว่า จุดแข็งขององคก์รเราที่ท  าให้พนักงาน
อยากอยูท่  างานกบัเรานั้นมีอะไรบา้ง และเอาสาเหตุเหล่าน้ีมาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนั
ของพนกังานที่มีต่อองคก์ร 

ผูว้ิจยัจึงเห็นถึงความจ าเป็นอยา่งยิ่งที่จะท าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้
พนักงานปฏิบติังานกับองค์กรได้เป็นระยะเวลานาน” โดยคาดหวงัว่า ผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็น
ประโยชน์ในการรักษา พฒันาบุคลากร และเป็นประโยชน์ในการบริหารองคก์ร 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน 
2. ไดแ้นวทางที่เหมาะสมที่จะรักษาพนกังานใหป้ฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน 
3. ไดแ้นวทางในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

 
 

1.3 ขอบเขตการวจิยั 
การวจิยัคร้ังน้ี มุง้เนน้ศึกษาปัจจยัดา้นต่างๆ ที่จะมีอิทธิพลต่อระยะเวลาการปฏิบตัิงาน

กบัองค์กร โดยมุ่งศึกษาไปยงักลุ่มพนักงานที่ปฏิบติังานกบัองคก์รนานเกิน 10 ปี และ 20 ปี และ
ยงัคงมีสถานภาพเป็นพนกังานขององคก์ร 
 
 

1.4 นิยามศัพท์ 
การปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน หมายถึง การที่บุคคลจะปฏิบติังานกบัองคก์รโดยไม่

คิดจะลาออกไปท างานที่อ่ืน 
พนกังาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบตัิงานในโรงแรม โนโวเทล กรุงเทพ สายมสแควร์ 
ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที่จูงใจให้รักงาน ซ่ึงเป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้

พนกังานปฏิบติังานกบัองคก์รเป็นระยะเวลานาน 
ความกา้วหน้าในการท างาน หมายถึง โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น รวมทั้งการ

ไดรั้บการพฒันาความรู้และทกัษะในการปฏิบตัิงาน ตลอดจนโอกาสในการไดเ้ขา้สมัมนา 
ลกัษณะของงานที่ท  า หมายถึง ลกัษณะงานที่มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ

ของพนกังาน รูปแบบของงานที่มีความน่าสนใจและจูงใจใหท้  างาน งานมีความทา้ทาย 
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1.5 สมมติฐานของการวิจยั 
ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะงาน ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะองค์กร และปัจจัยที่เก่ียวกับ

ประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานกับองค์กรไดเ้ป็นระยะ
เวลานานแตกต่างกนั 

 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจยัที่จะท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้าน 
2. สามารถวางแผนแนวทางที่เหมาะสม ที่จะรักษาพนักงานให้ปฏิบติังานกบัองคก์ร

ไดน้าน 
3. เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรขององคก์รต่อไป 
4. เพื่อเป็นขอ้มูลในการบริหารจดัการทรัพยากรขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 
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บทที ่2 
แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่ มีอิทธิท าให้พนักงานปฏิบัติงานกับองค์กรได้เป็นระยะ
เวลานาน กรณีศึกษาโรงแรม โนโวเทล กรุงเทพ สยามสแควร์” ผูว้ิจยัจึงได้ท  าการคน้ควา้เอกสาร 
ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง กบัประเด็นต่างๆ ซ่ึงน ามาก าหนดเป็นตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา ตาม
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎี 
 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 Steer (1997) (อา้งถึงในจกัรพนัธ์เทพพิทกัษ์, 2551) ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์ร

วา่มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์รในประเด็นดงัต่อไปน้ี 
1. ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ และการออกจากงานไดดี้กว่า

ความพึงพอใจในงานทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม
มากกวา่ความพงึพอใจในงานและค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่ 

2. ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นเน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 
 3. ความผูกพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน
องคก์รกบัเป้าหมายขององคก์รเพือ่ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที่ไดว้างไว ้

4. มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองคก์รมีความรัก

ความผกูพนัต่อองคก์รของตน 
สายพิณ สว่างจิต (2548) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การที่

บุคคลมีความรู้สึก และแสดงพฤติกรรมต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเต็มใจและมี
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ทศันคติในทางบวกต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์ร เตม็ใจที่จะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร มีความจงรักภคัดีและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป  

พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี (2548) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานต่อองค์กรที่แสดงออก โดยมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในงานที่
รับผิดชอบ และพร้อมที่จะปฏิบติังานนั้นๆ อย่างเต็มความสามารถของตน เพื่อความกา้วหน้าของ
องคก์ร มีความจงรักภคัดีและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

Porter and Steers (1992) (อา้งถึงในพชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548) ไดแ้บ่งประเภทของ
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภทซ่ึงนิยมนาไปใชอ้ยา่งกวา้งขวางไดแ้ก่ 

1. แนวคิดประเภททศันคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือว่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็น
ทศันคติที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัองคก์ร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั และรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่นเน่ืองจากมีความเช่ือในเป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์ร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพือ่องคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะ
อยูก่บัองคก์ร 
 2. แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองว่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็น
กระบวนการที่บุคคลเขา้มาสู่องคก์ร โดยสร้างความผูกพนัขึ้นเพื่อผลประโยชน์ของตนเองมิใช่เพื่อ
องค์กร มีสาระส าคญัว่า การลงทุนเป็นสาเหตุท  าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพนัโดยส่ิงที่ลงทุนไป 
เช่น ความรู้ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ท าใหเ้ขาไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร 
เช่น ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ การเล่ือนต าแหน่ง การลาออกจากงาน จะท าให้เขา
สูญเสียผลประโยชน์นัน่เอง 
 
 ปัจจัยที่มีผลต่อการผูกพันต่อองค์กร 

Buchanan (1974) (อ้างถึงในสายพิณสว่างจิต, 2548) ได้แบ่งปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจยัหลกัคือ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน สถานภาพสมรส ซ่ึงผลจากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร อาทิเช่น สมาชิกมีอายมุากเท่าไรก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้นเท่านั้น 

2. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมีตวัแปร
ยอ่ยที่เป็นลักษะของงาน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงานลักษณะงานที่ทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการ
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ท างาน การมีโอกาสกา้วหนา้ ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

3. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร (Organization Factors) มีตวัแปรยอ่ยหลายตวัที่
มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ลกัษณะการกระจายอ านาจในองคก์ร ความส าคญัของ
หน้าที่งานของตนต่อองคก์รหรือเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบัขั้นตอนต่างๆในการ
ท างาน ความเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
 4. ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจยัที่
เก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการปฏิบติังานในองคก์รอยา่งไรบา้งใน
ลักษณะดังต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความ
ยตุิธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน 
ความพงึพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพเิศษ ลว้นแลว้แต่มีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ทั้งส้ิน 
 
 

2.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 สายพณิ สวา่งจิต (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีความส าคญัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน : กรณีศึกษาบริษทัมหพนัธไ์ฟเบอร์ซีเมนตจ์ากดั (มหาชน)” กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้
ในการศึกษาคือพนักงานบริษทับริษทัมหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนตจ์ากดั (มหาชน) ซ่ึงมีจ  านวนทั้งหมด 
394 รายซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบโควตา ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติที่ใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย โดยได้ท  าการศึกษาเก่ียวกับปัจจยั 3 
ประเภทที่มีผลต่อความผกูพนัของพนักงาน พบว่า พนักงานให้ความส าคญักบัทุกปัจจยัโดยรวมใน
ระดบัมากซ่ึงประกอบไปดว้ยดา้นปัจจยัที่เกี่ยวกบัลกัษณะงาน โดยให้ความส าคญัต่องานที่ท  าเป็น
งานที่ตรงกบัความถนัด งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ท  าให้มีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การ
ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานที่รับผิดชอบโดยไม่ตอ้งควบคุมใกลชิ้ด ดา้นปัจจยัที่เก่ียวกบั
ลักษณะขององค์กร ให้ความส าคัญต่อความชัดเจนในการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
บรรยากาศในการท างานที่มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ความยตุิธรรมของระบบพิจารณาผลการ
ปฏิบตัิงาน และดา้นปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน ให้ความส าคญัต่อการไดรั้บความ
ยตุิธรรมในการพจิารณาผลงาน การช่วยเหลือกนัในการท างาน การไดรั้บการยอมรับยกยอ่งชมเชย
จากผูบ้งัคบับญัชา 
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พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร: 
กรณีศึกษา บริษทัสหพฒันพบิูลจ ากดั (มหาชน) ศูนยก์ระจายสินคา้จงัหวดัเชียงใหม่ ประชากรที่ใช้
ในการศึกษาคือพนักงานของบริษทัสหพฒันพิบูลจ ากัด (มหาชน) ศูนยก์ระจายสินคา้จงัหวดั
เชียงใหม่จ านวน 70 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป แบบวดั
ความพึงพอใจในงาน และแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร ขอ้มูลที่ได ้น ามาวิเคราะห์หาค่าความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัที่มีต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r = .408) 

นริศศา ธนะสาร (2552) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อขวญัและก าลงัใจ ของ
พนกังานโรงแรมแมนดาริน โอเรียนเต็ล ดาราเทวี เชียงใหม่ โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
500 คน ท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองโลจิท ผล
การศึกษา พบว่าปัจจยัที่มีผลต่อขวญัและก าลังใจของพนักงานมากที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการยูนิ
ฟอร์ม โดยมีผลกระทบต่อโอกาสที่พนกังานจะมีขวญัและก าลงัใจในการท างานเพิม่ขึ้นร้อยละ 37.49 
รองลงมาคือ การไม่ค  านึงถึงปริมาณงานที่อยูใ่นความรับผิดชอบให้มีความเหมาะสม และดา้นเงิน
ช่วยเหลือค่าท าศพ และการแต่งงาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อโอกาสที่พนักงานจะมีขวญัและ
ก าลงัใจเพิ่มขึ้นระหว่างร้อยละ 20 – 30 ตามล าดบั ดา้นการท างานตามที่หัวหน้างานมอบหมายให้
บรรลุผลส าเร็จได ้ดา้นงานที่รับผดิชอบท าใหมี้โอกาสในการกา้วหน้า ดา้นการมีความรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงของหน่วยงาน ดา้นภูมิล าเนาอยูใ่นภาคเหนือ ดา้นการไดรั้บความยติุธรรมในการพิจารณาเล่ือน
ระดบัต าแหน่งที่สูงขึ้น ดา้นการเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน ปัจจยัดา้น
สภาพแต่งงาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อโอกาสที่พนักงาน จะมีขวญัและก าลงัใจท างานเพิ่มขึ้น
ระหวา่งร้อยละ 7.58 – 19.99 ตามล าดบั 

ชยัโรจน์ กลัป์ยาณลาภ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความส าพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั นวกิจประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)  โดยก าหนดปัจจยัที่คาดวา่
จะมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์ร
และลกัษณะงาน ใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 410 
ชุด พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั นวกิจประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) อยูใ่น
ระดบัสูง ส าหรับการศึกษาปัจจยัต่างๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ตวัแปร
ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัดา้นองคก์ร
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และลกัษณะงานไม่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รนั้นอยูใ่นระดบัที่สูง 

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ  ากดั) โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 336 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรัส์ ประเทศไทย (จ  ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากที่สุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา
คือดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความต่อเน่ือง 
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บทที ่3 
ระเบียบวธีิวจิยั 

 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่ มีอิทธิท าให้พนักงานปฏิบัติงานกับองค์กรได้เป็นระยะ
เวลานาน กรณีศึกษาโรงแรมโนโวเทล กรุงเทพ สยามสแควร์” ผูว้ิจัยได้ก  าหนดระเบียบวิจัย
ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา รูปแบบวิธีการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 

research) โดยขอ้มูลที่ท  าการศึกษาไดม้าจาก 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยการสร้างแบบสอบถาม เพื่อสอบถามปัจจยัที่มี

อิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน ของพนักงานโรงแรมโนโวเทล 
กรุงเทพ สยามสแควร์ 

ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการคน้ควา้หาขอ้มูลจากจากรายงานวิจยั บทความ 
และบทความที่เก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นขอ้มูลพื้นฐานที่ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1. ประชากร (Population) 
ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ัง คือ บุคลากรที่เป็นพนกังานโรงแรม โนโวเทล กรุงเทพ 

สยามสแควร์ จ  านวน 508 คน  
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2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าการสุ่มตวัอยา่งประชากรแบบสะดวก โดยส่ง

แบบสอบถามจ านวน 100 ชุดใหพ้นกังานที่มีอายงุานเกิน 10 ปีเป็นผูต้อบ โดยไดแ้บบสอบถาม
กลบัคืนมาจ านวนทั้งหมด 70 ชุด คิดเป็นร้อยละ 70 
 
 

3.3 ขอบเขตเนือ้หา 
ในการศึกษาคร้ังน้ี จะศึกษาถึงปัจจยัที่มีอิทธิท าให้พนักงานปฏิบติังานกับองคก์รได้

เป็นระยะเวลานาน กรณีศึกษาโรงแรมโนโวเทล กรุงเทพ สยามสแควร์ ซ่ึงประกอบดว้ย 
1. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความถนัดในงานที่ท  า การไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์งานที่ท  าตรงกบัความรู้ที่ไดศึ้กษามา การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ การมีส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การปรึกษาหารือกันเม่ือประสบปัญหา การมีโอกาสแสดง
ความสามารถในการท างาน ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 

2. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ ความชดัเจนในการก าหนดหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ ความไวว้างใจซ่ึงกันและกนั ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน ความเอาใจใส่ต่อ
สวสัดิภาพของพนักงาน การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น สวสัดิการและผลตอบแทน การมี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การกระจายอ านาจการตดัสินใจ 

3. ปัจจยัเก่ียวกับประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ การไดรั้บความยุติธรรมในการ
พิจารณาผลงาน การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา การได้รับ
รางวลัความดีความชอบ การมีโอกาสไดรั้บรู้งานดา้นต่างๆเพื่อพฒันาตนเอง การมีโอกาสไดรั้บการ
ฝึกอบรมศึกษาต่อ และดูงาน การไดรั้บต าแหน่งเล่ือนขั้น การไดรั้บมอบหมายงานพเิศษ 

 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงแบ่ง ออกเป็น 

2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

อายกุารท างาน รายไดต้่อเดือน และต าแหน่งงาน 
ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็น

ระยะเวลานาน โดยจะศึกษาปัจจยัแต่ละดา้น อนัไดแ้ก่ ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน ปัจจยัที่เก่ียวกบั
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ลกัษณะขององค์กร และปัจจยัที่เก่ียวกับประสบการณ์ในการท างาน โดยมีการให้คะแนนระดับ
ความส าคญัแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึงส าคญัมากที่สุด 
ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึงส าคญัมาก 
ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึงส าคญัปานกลาง 
ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึงส าคญันอ้ย 
ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึงส าคญันอ้ยที่สุด 
เกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นต่อความส าคญัของปัจจยัอิทธิพล

ท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายความวา่ ใหค้วามส าคญัมากที่สุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายความวา่ ใหค้วามส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายความวา่ ใหค้วามส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายความวา่ ใหค้วามส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายความวา่ ใหค้วามส าคญันอ้ยที่สุด 

 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ขอ้มูลที่รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม จะน ามาวิเคราะห์ (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) 
 
 

3.6 ระยะเวลาในการศึกษา 
การศึกษาคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน ถึงเดือน ธนัวาคม 2556 
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกับองค์กรได้เป็นระยะ
เวลานาน” ไดท้  าการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม จากพนักงานที่ปฏิบติังาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน
ทั้งส้ิน 70 คน และน าขอ้มูลที่ได ้มาท าการศึกษา โดยแบ่งขอ้มูลออกเป็นสองส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็น

ระยะเวลานาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
1. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน 
2. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะองคก์ร 
3. ปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 

 
 

4.1 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน  ร้อยละ  
ชาย 44 63 
หญิง 26 37 
รวม 70 100 

จากตารางที่ 1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63 และ
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง 26 คน คิดเป็นร้อยละ 37 
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ตาราง 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 36 ปี 11 15.7 
36 – 45 ปี 34 48.6 
46 – 55 ปี 25 35.7 
55 ปีขึ้นไป 0 0 

รวม 70 100 
จากตารางที่ 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 36 – 45 ปี จ  านวน 34 

คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 46 – 55 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 มีอายุ
ต  ่ากวา่ 36 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามที่อายมุากกว่า 55 ปีขึ้น
ไป 

 
ตาราง 4.3 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 55 78.6 

ปริญญาตรี 14 20 
ปริญญาโท 1 1.4 
ปริญญาเอก 0 0 

รวม 70 100 
จากตารางที่ 3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 

จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 78.6 รองลงมามีการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 20 
มีการศึกษาปริญญาโท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามที่การศึกษา
ปริญญาเอก 
 
ตาราง 4.4 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการปฏิบตัิการ 

ระดับการปฏิบัติการ จ านวน ร้อยละ 

ระดบัปฏิบตัิการ 43 61.4 
ระดบัหวัหนา้งาน 25 37.2 

ระดบัผูจ้ดัการขึ้นไป 1 1.4 
รวม 70 100 
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จากตารางที่ 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ 
จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 รองลงมาเป็นระดบัหัวหน้างาน จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.2 และระดบัผูจ้ดัการขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 
 
ตาราง 4.5 แสดงจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
10 – 15 ปี 37 52.9 
16 – 20 ปี 16 22.9 
20 ปีขึ้นไป 17 24.2 

รวม 70 100 
จากตารางที่ 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการปฏิบติังาน 10 – 15 ปี จ  านวน 

37 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 รองลงมามีการปฏิบติังาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 
และมีการปฏิบตัิงาน 16 – 20 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 
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4.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยที่มีอทิธิพลท าให้พนักงานปฏิบัติงานกบัองค์กรได้เป็น
ระยะเวลานาน 
 
ตาราง 4.6  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นต่อความส าคญัของปัจจยัที่มี

อิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน จ าแนกตามปัจจยัที่
เก่ียวกบัลกัษณะงาน 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน 
ระดับความส าคญัของปัจจัย 

ส าคญั 
น้อยทีสุ่ด 

ส าคญั 
น้อย 

ส าคญั 
ปานกลาง 

ส าคญั 
มาก 

ส าคญั 
มากทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ แปลผล 

ความถนดัในงานท่ีท า 
0 
(0) 

1 
(1.4) 

5 
(7.1) 

34 
(48.6) 

30 
(42.9) 

4.3 มาก 

การไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
0 
(0) 

2 
(2.8) 

13 
(18.6) 

42 
(60) 

13 
(18.6) 

3.9 มาก 

งานท่ีท าตรงกบัความรู้ท่ีท่านไดศึ้กษามา 
4 

(5.7) 
5 

(7.1) 
22 

(31.4) 
23 

(32.9) 
16 

(22.9) 
3.6 มาก 

การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 
1 

(1.4) 
0 
(0) 

6 
(8.6) 

38 
(54.3) 

25 
(35.7) 

4.2 มาก 

การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
การท างาน 

1 
(1.4) 

2 
(2.9) 

18 
(25.7) 

29 
(41.4) 

20 
(28.6) 

3.9 มาก 

การปรึกษาหารือกนัเม่ือประสบปัญหา 
0 
(0) 

3 
(4.3) 

7 
(10) 

34 
(48.6) 

26 
(37.1) 

4.2 มาก 

การมีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ท างาน 

0 
(0) 

2 
(2.9) 

13 
(18.5) 

39 
(55.7) 

16 
(22.9) 

4 มาก 

ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
0 
(0) 

1 
(1.4) 

8 
(11.4) 

28 
(40) 

33 
(47.1) 

4.3 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.1 มาก 
หมายเหตุค่าเฉล่ีย 1.0 - 1.49 = ส าคญัน้อยท่ีสุด, 1.50 – 2.49 = ส าคญัน้อย, 2.50 – 3.49 = ส าคญัปานกลาง, 3.50 – 
4.49ส าคญัมาก 4.50 – 5.00 = มากท่ีสุด 

จากตารางที่ 6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้
พนกังานปฏิบติังานไดเ้ป็นระยะเวลานาน ในดา้นปัจจยัที่เกี่ยวกบัลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่น
ระดับมาก (4.1) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า พนักงานให้ความส าคัญต่อปัจจยัที่เก่ียวกับ
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ลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความถนัดในงานที่ท  า (4.3) การไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
(3.9) งานที่ท  าตรงกบัความรู้ที่ท่านไดศึ้กษามา (3.6) การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ (4.2) การมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน (3.9) การปรึกษาหารือกนัเม่ือประสบปัญหา (4.2) การมี
โอกาสแสดงความสามารถในการท างาน (4) ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ที่การงาน (4.3) 
 
ตาราง 4.7  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นต่อความส าคญัของปัจจยัที่มี

อิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน จ าแนกตามปัจจยัที่
เก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองค์กร 
ระดับความส าคญัของปัจจัย 

ส าคญั 
น้อยทีสุ่ด 

ส าคญั 
น้อย 

ส าคญั 
ปานกลาง 

ส าคญั 
มาก 

ส าคญั 
มากทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ แปลผล 

ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

0 
(0) 

0 
(0) 

9 
(12.9) 

36 
(51.4) 

25 
(25.7) 

4.2 มาก 

ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
0 
(0) 

2 
(2.8) 

4 
(5.7) 

37 
(52.9) 

27 
(38.6) 

4.3 มาก 

ความยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน 
0 
(0) 

2 
(2.9) 

15 
(21.4) 

32 
(45.7) 

21 
(30) 

4 มาก 

ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของ
พนกังาน 

0 
(0) 

3 
(4.3) 

7 
(10) 

27 
(38.6) 

32 
(45.7) 

4.2 มาก 

การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
1 

(1.4) 
2 

(2.9) 
18 

(25.7) 
29 

(41.4) 
20 

(28.6) 
3.9 มาก 

สวสัดิการและผลตอบแทน 
0 
(0) 

2 
(2.9) 

13 
(18.6) 

22 
(31.4) 

33 
(47.1) 

4.2 มาก 

การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
1 

(1.4) 
8 

(11.4) 
15 

(21.4) 
28 
(40) 

18 
(25.7) 

3.8 มาก 

การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
1 

(1.4) 
5 

(7.1) 
16 

(22.9) 
31 

(44.3) 
17 

(24.3) 
3.8 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.1 มาก 
หมายเหตุค่าเฉล่ีย 1.0 - 1.49 = ส าคญัน้อยท่ีสุด, 1.50 – 2.49 = ส าคญัน้อย, 2.50 – 3.49 = ส าคญัปานกลาง, 3.50 – 
4.49ส าคญัมาก 4.50 – 5.00 = มากท่ีสุด 
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จากตารางที่ 7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้
พนกังานปฏิบติังานไดเ้ป็นระยะเวลานาน ในดา้นปัจจยัที่เกี่ยวกบัลกัษณะองคก์ร มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่น
ระดับมาก (4.1) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า พนักงานให้ความส าคัญต่อปัจจยัที่เก่ียวกับ
ลกัษณะองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ที่ความรับผดิชอบ (4.2) ความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (4.3) ความยตุิธรรมในการพิจารณาผลงาน (4) ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพ
ของพนกังาน (4.2) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น (3.9) สวสัดิการและผลตอบแทน (4.2) การ
มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย (3.8) การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ (3.8) 
 
ตาราง 4.8  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นต่อความส าคญัของปัจจยัที่มี

อิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน จ าแนกตามปัจจยัที่
เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ 
ในการท างาน 

ระดับความส าคญัของปัจจัย 
ส าคญั 

น้อยทีสุ่ด 
ส าคญั 
น้อย 

ส าคญั 
ปานกลาง 

ส าคญั 
มาก 

ส าคญั 
มากทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ แปลผล 

การไดรั้บความยติุธรรมในการพิจารณา
ผลงาน 

1 
(1.4) 

4 
(5.7) 

12 
(17.2) 

34 
(48.6) 

19 
(27.1) 

3.9 มาก 

การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 1 
(1.4) 

1 
(1.4) 

12 
(17.2) 

30 
(42.9) 

2726 
(37.1) 

4.1 มาก 

การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 0 
(0) 

2 
(2.9) 

16 
(22.9) 

34 
(48.6) 

18 
(25.7) 

4 มาก 

การไดรั้บรางวลัความดีความชอบ 0 
(0) 

7 
(10) 

17 
(24.3) 

35 
(50) 

11 
(15.7) 

3.7 มาก 

การมีโอกาสไดรั้บรู้งานดา้นต่างๆเพ่ือ
พฒันาตนเอง 

0 
(0) 

1 
(1.4) 

15 
(21.4) 

34 
(48.6) 

20 
(28.6) 

4 มาก 

การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม 
ศึกษาต่อ ดูงาน 

1 
(1.4) 

3 
(4.3) 

17 
(24.3) 

34 
(48.6) 

15 
(21.4) 

3.8 มาก 

การไดรั้บต าแหน่ง เล่ือนขั้น 3 
(4.3) 

6 
(8.6) 

18 
(25.7) 

30 
(42.9) 

13 
(18.6) 

3.6 มาก 

การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษ 0 
(0) 

4 
(5.7) 

25 
(35.7) 

29 
(41.4) 

12 
(17.1) 

3.7 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.9 มาก 
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หมายเหตุค่าเฉล่ีย 1.0 - 1.49 = ส าคญัน้อยท่ีสุด, 1.50 – 2.49 = ส าคญัน้อย, 2.50 – 3.49 = ส าคญัปานกลาง, 3.50 – 
4.49ส าคญัมาก 4.50 – 5.00 = มากท่ีสุด 

จากตารางที่ 8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้

พนักงานปฏิบตัิงานได้เป็นระยะเวลานาน ในด้านปัจจยัที่เก่ียวกับประสบการณ์ในการท างาน มี

ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมาก (3.9) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า พนักงานให้ความส าคญัต่อ

ปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การไดรั้บความยติุธรรมในการ

พจิารณาผลงาน (3.9)การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (4.1) การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา (4) 

การไดรั้บรางวลัความดีความชอบ (3.7) การมีโอกาสไดรั้บรู้งานดา้นต่างๆเพื่อพฒันาตนเอง (4) การ

มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมศึกษาต่อดูงาน (3.8) การได้รับต าแหน่งเล่ือนขั้น (3.6)การได้รับ

มอบหมายงานพเิศษ (3.7) 
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บทที ่5 
สรุปผลการศึกษา ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกับองค์กรได้เป็นระยะ
เวลานาน กรณีศึกษา โรงแรมโนโวเทล กรุงเทพฯ สยามสแควร์” โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยั
ที่มีอิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานานของพนกังานโรงแรมโนโวเทล 
กรุงเทพฯ สยามสแควร์ โดยศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยั 3 ด้าน คือ ปัจจยัที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ปัจจยัที่
เก่ียวกบัลกัษณะองคก์ร และปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงผูศ้ึกษาสามารถสรุปผล
การศึกษา อภิปราย และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกบัองค์กรได้

เป็นระยะเวลานาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
1. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน 
2. ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะองคก์ร 
3. ปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63 ส่วน

ใหญ่มีอายรุะหวา่ง 36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.6 มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 78.6 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 61.4 มีการปฏิบติังาน 
10 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.9  
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอทิธิพลท าให้พนักงานปฏิบัติงานกับองค์กรได้เป็น
ระยะเวลานาน 

 
ตาราง 5.1  สรุปความส าคญัของปัจจยัที่มีอิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะ

เวลานาน ดา้นปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ค่าเฉลี่ย ระดับความส าคญั 

ความถนดัในงานที่ท  า 4.3 มาก 
การไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.9 มาก 
งานที่ท  าตรงกบัความรู้ที่ท่านไดศึ้กษามา 3.6 มาก 
การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 4.2 มาก 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 3.9 มาก 
การปรึกษาหารือกนัเม่ือประสบปัญหา 4.2 มาก 
การมีโอกาสแสดงความสามารถในการท างาน 4 มาก 
ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 4.3 มาก 

ค่าเฉล่ีย 4.1 มาก 
หมายเหตุค่าเฉล่ีย 1.0 - 1.49 = ส าคญัน้อยท่ีสุด, 1.50 – 2.49 = ส าคญัน้อย, 2.50 – 3.49 = ส าคญัปานกลาง, 3.50 – 
4.49ส าคญัมาก 4.50 – 5.00 = มากท่ีสุด 

 
1. ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน  
พบว่า พนักงานให้ความส าคญัต่อปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานไดเ้ป็น

ระยะเวลานาน ในด้านปัจจยัที่เก่ียวกบัลักษณะงานในระดบัมาก โดยให้ความส าคญัระดบัมากต่อ 
ความถนดัในงานที่ท  า การไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์งานที่ท  าตรงกบัความรู้ที่ท่านไดศึ้กษามา 
การได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจ การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การ
ปรึกษาหารือกนัเม่ือประสบปัญหา การมีโอกาสแสดงความสามารถในการท างาน และความมัน่คง
ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
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ตาราง 5.2 สรุปความส าคญัของปัจจยัที่มีอิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะ
เวลานาน ดา้นปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะขององค์กร ค่าเฉลี่ย ระดับความส าคญั 
ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ที่ความรับผดิชอบ 4.2 มาก 
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 4.3 มาก 
ความยตุิธรรมในการพจิารณาผลงาน 4 มาก 
ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของพนกังาน 4.2 มาก 
การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 3.9 มาก 
สวสัดิการและผลตอบแทน 4.2 มาก 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 3.8 มาก 
การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 3.8 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.1 มาก 
หมายเหตุค่าเฉล่ีย 1.0 - 1.49 = ส าคญัน้อยท่ีสุด, 1.50 – 2.49 = ส าคญัน้อย, 2.50 – 3.49 = ส าคญัปานกลาง, 3.50 – 
4.49ส าคญัมาก 4.50 – 5.00 = มากท่ีสุด 

 
2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองค์กร 
พบวา่ โดยรวมพนกังานใหค้วามส าคญัต่อ ปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบตัิงาน

ไดเ้ป็นระยะเวลานาน ในด้านปัจจยัที่เก่ียวกับลกัษณะองคก์รในระดับมาก โดยให้ความส าคญัใน
ระดบัมากต่อความชดัเจนในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบความไวว้างใจซ่ึงกนั และกนัความ
ยติุธรรมในการพิจารณาผลงานความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของพนักงาน การเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น สวสัดิการและผลตอบแทน การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และการกระจาย
อ านาจในการตดัสินใจ 
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ตาราง 5.3 สรุปความส าคญัของปัจจยัที่มีอิทธิพลท าใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะ
เวลานาน ดา้นปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน ค่าเฉลี่ย ระดับความส าคญั 
การไดรั้บความยตุิธรรมในการพจิารณาผลงาน 3.9 มาก 
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 4.1 มาก 
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 4 มาก 
การไดรั้บรางวลัความดีความชอบ 3.7 มาก 
การมีโอกาสไดรั้บรู้งานดา้นต่างๆเพือ่พฒันาตนเอง 4 มาก 
การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษาต่อดูงาน 3.8 มาก 
การไดรั้บต าแหน่ง เล่ือนขั้น 3.6 มาก 
การไดรั้บมอบหมายงานพเิศษ 3.7 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.9 มาก 
หมายเหตุค่าเฉล่ีย 1.0 - 1.49 = ส าคญัน้อยท่ีสุด, 1.50 – 2.49 = ส าคญัน้อย, 2.50 – 3.49 = ส าคญัปานกลาง, 3.50 – 
4.49ส าคญัมาก 4.50 – 5.00 = มากท่ีสุด 

 
3. ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน 
โดยรวม พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานไดเ้ป็น

ระยะเวลานาน ในดา้นปัจจยัที่เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานในระดบัมาก โดยให้ความส าคญั
ระดบัมากต่อการไดรั้บความยตุิธรรมในการพิจารณาผลงาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การไดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บรางวลัความดีความชอบ การมีโอกาสไดรั้บรู้งานดา้นต่างๆ
เพื่อพฒันาตนเอง การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมศึกษาต่อดูงาน การไดรั้บต าแหน่งเล่ือนขั้น การ
ไดรั้บมอบหมายงานพเิศษ 
 
 

5.2 ข้อค้นพบ 
 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน 
 พนักงานโดยรวมให้ความส าคญัระดับมากต่อปัจจยัที่เก่ียวกับลักษณะงาน โดยให้
ความส าคญัมากที่สุดต่อ ความถนดัในงานที่ท  า และความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
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ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองค์กร 
 พนกังานโดยรวมให้ความส าคญัระดบัมากต่อปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะองคก์ร โดยให้
ความส าคญัมากที่สุดต่อ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน 
 พนักงานโดยรวมให้ความส าคญัระดบัมากต่อปัจจยัที่เก่ียวกับประสบการณ์ในการ
ท างาน โดยใหค้วามส าคญัมากที่สุดต่อ ปัจจยัดา้นการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน 
ในการคดัเลือก และสรรหาบุคลากรเขา้มาท างาน ควรจดัให้พนักงานได้ท  างานใน

ต าแหน่ง และแผนกที่ตอ้งการตามความสามารถ และความถนัดของพนักงาน เพื่อสร้างความพึง
พอใจ ซ่ึงจะช่วยลดอัตราการเข้าออกของพนักงานได้ นอกจากน้ีแล้วโรงแรมควรจัดให้มีการ
ฝึกอบรม เพื่อให้พนักงานมีความรู้ใหม่ๆ เก่ียวกบังานที่ท  าเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงโรงแรมอาจจะจดัให้มี
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ๆ เพือ่สร้างความสะดวกในการท างาน หรือให้มีการเรียนรู้ต่อสินคา้
หรือผลิตภณัฑ ์เพือ่สร้างทกัษะการเรียนรู้ สร้างความช านาญในงานให้พนักงานไดน้ าไปใชใ้นการ
ปฏิบตัิงาน และใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจในงานที่รับผิดชอบ โดยไม่ตอ้งควบคุมใกลชิ้ด ควรให้
พนักงานมีอิสระในงานที่ท  า และเปิดโอกาสให้ไดใ้ชค้วามรู้และความสามารถ เพื่อให้พนักงานมี
ความรู้สึกวา่งานที่ท  าเป็นงานที่ไม่น่าเบื่อ และทา้ทายความสามารถ ซ่ึงจะช่วยสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รใหก้บัพนกังานได ้
 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองค์กร 
ผูบ้ริหารควรจดัให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างสัมพนัธภาพอันดี ระหว่างหัวหน้างานกับ

พนกังาน และระหวา่งเพือ่นร่วมงานดว้ยกนั เพือ่สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ให้พนักงานรู้สึก
อบอุ่น และมีความสุขในการท างาน เม่ือพนกังานมีความสุขกบัการท างานก็จะมีความผูกพนั และคง
อยูก่บัองคก์รต่อไป และผูบ้ริหารควรมีการให้ความส าคญัต่อการมีส่วนร่วมในองคก์ร โดยการเปิด
โอกาสหรือกระตุน้ให้พนักงานมีส่วนร่วม ในการก าหนดนโยบายองคก์ร หรือเขา้มามีบทบาทใน
การด าเนินงานของโรงแรมมากขึ้น รวมไปถึงการกระจายอ านาจในการตดัสินใจซ่ึงจะมีส่งผลต่อ
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ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น ถา้หากว่าพนักงานรู้สึกว่ามีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

 
ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน 
หวัหนา้งานควรสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานร่วมกนัเป็นทีม เพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั เพือ่ใหพ้นกังานมีความสามคัคีร่วมมือร่วมใจ เป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน ซ่ึง
จะช่วยใหง้านที่ท  าเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างความภูมิใจต่องานให้แก่พนักงานโดยการ
ใหร้างวลั ความดีความชอบในผลการปฏิบตัิงาน การมีโอกาสรับรู้งานดา้นต่างๆ เพื่อพฒันาตนเองมี
การฝึกอบรม ศึกษาต่อ และดูงาน การไดรั้บต าแหน่งหรือเล่ือนขั้น และการไดรั้บมอบหมายงาน
พิเศษที่ส าคญั ซ่ึงปัจจัยต่างเหล่าๆ น้ี เป็นปัจจัยที่ส าคญัในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานในโรงแรม ซ่ึงผูบ้ริหารควรจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้
พนกังานไดพ้ฒันาความรู้และประสบการณ์ไดมี้การเรียนรู้เพิม่เติมทั้งความรู้ในดา้นการท างาน และ
การฝึกอบรมในด้านอ่ืน เช่น การพฒันาคนเพื่อพฒันางาน เป็นตน้ นอกจากน้ีแลว้ควรมีการมอบ
รางวลัให้ตามวาระต่างๆ เพื่อเป็นขวญัและก าลังใจ ให้แก่พนักงาน มีการเล่ือนต าแหน่งให้ตาม
ความสามารถ และความเหมาะสมมีความยตุิธรรมในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. กลุ่มประชากรที่ท  าการศึกษาเพือ่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง คือกลุ่มของพนักงานโรงแรมโน
โวเทล กรุงเทพฯ สยามสแควร์ ทั้งน้ีอาจท าใหผ้ลการศึกษาที่ได ้สามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งจ ากดั ควร
ขยายกลุ่มเป้าหมายไปยงัโรงแรมอ่ืนๆ ในระดบัเดียวกนั เพือ่ที่จะไดผ้ลการศึกษาที่แม่นย  า ที่สามารถ
น ามาเปรียบเทียบกนัได ้
 2. จากการศึกษาคร้ังน้ี โรงแรมอ่ืนในระดบัเดียวกนัสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทาง หรือ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาพนกังานในโรงแรมของตน เพือ่ใหป้ฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็นระยะ
เวลานานได ้
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ภาคผนวก 
แบบสอบถาม 

 
ปัจจยัทีม่ีอทิธิท าให้พนักงานปฏบิัติงานกบัองค์กรได้เป็นระยะเวลานาน 

กรณศึีกษาโรงแรมโนโวเทล กรุงเทพ สยามสแควร์ 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั ปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกบั
องคก์รไดเ้ป็นระยะเวลานาน ของพนกังานในโรงแรมโนโวเทล กรุงเทพฯ สยามสแควร์ ซ่ึงขอ้มูลที่
ไดรั้บถือเป็นขอ้มูลทางวิชาการซ่ึงจะน ามาใช้ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ผูศึ้กษาใคร่ขอความ
ร่วมมือท่านในการกรอกแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็น หรือความรู้สึกที่แทจ้ริงของท่าน ขอ้มูลที่
ไดรั้บจากแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบั และจะไม่มีผลเสียหายต่อท่านแต่อยา่งใดใน
ภายหลงั 
 
แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัอิทธิพลที่ท  าให้พนักงานปฏิบติังานกบัองคก์รไดเ้ป็น

ระยะเวลานาน 
 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ในช่องที่ตรงกบัท่านมากที่สุด เพยีงขอ้ละ 1 ค  าตอบ 
1.เพศ   (1) ชาย   (2) หญิง 
2.อายุ   (1) ต  ่ากวา่ 36 ปี  (2) 36-45 ปี 
   (3) 46-55 ปี  (4) 55 ปีขึ้นไป 
3.ระดับการศึกษา (1) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (2) ปริญญาตรี 
   (3) ปริญญาโท  (4) ปริญญาเอก 
4.ระดับการปฏิบัติการ  

(1) ระดบัปฏิบตัิการ (2) ระดบัหวัหนา้งาน (3)ระดบัผูจ้ดัการขึ้นไป 
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5.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
(1) 10-15 ปี  (2) 16-20 ปี  (3) 20 ปีขึ้นไป 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลท าให้พนักงานปฏิบติังานกบัองค์กรไดเ้ป็นระยะ
เวลานาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ในช่องวา่งที่ตรงกบัท่านมากที่สุด เพยีงขอ้ละ 1 ค  าตอบ 
2.1 ปัจจัยที่เกี่ยวกับลกัษณะงาน 

ข้อ 
โปรดระบุว่าท่านเห็นว่าประโยคต่อไปนี ้

มีความส าคัญกับท่านมากเพียงใด 
ส าคัญ

น้อยที่สุด 
ส าคัญ
น้อย 

ส าคัญ
ปานกลาง 

ส าคัญ 
มาก 

ส าคัญ 
มากที่สุด 

1 ความถนัดในงานที่ท  า      

2 การไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

3 งานที่ท  าตรงกบัความรู้ที่ท่านไดศึ้กษามา      

4 การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ      

5 การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน      

6 การปรึกษาหารือกนัเม่ือประสบปัญหา      

7 การมีโอกาศแสดงความสามารถในการท างาน      

8 ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่การงาน      

 
2.2 ปัจจัยที่เกี่ยวกับลกัษณะขององค์กร 

ข้อ 
โปรดระบุว่าท่านเห็นว่าประโยคต่อไปนี ้

มีความส าคัญกับท่านมากเพียงใด 
ส าคัญ

น้อยที่สุด 
ส าคัญ
น้อย 

ส าคัญ
ปานกลาง 

ส าคัญ 
มาก 

ส าคัญ 
มากที่สุด 

1 ความชดัเจนในการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบ      

2 ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั      

3 ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน      

4 ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของพนักงาน      

5 การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น      

6 สวสัดิการและผลตอบแทน      

7 การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย      

8 การกระจายอ  านาจในการตดัสินใจ      
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2.3 ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน 

ข้อ 
โปรดระบุว่าท่านเห็นว่าประโยคต่อไปนี ้

มีความส าคัญกับท่านมากเพียงใด 
ส าคัญ

น้อยที่สุด 
ส าคัญ
น้อย 

ส าคัญ
ปานกลาง 

ส าคัญ 
มาก 

ส าคัญ 
มากที่สุด 

1 การไดรั้บความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน      

2 การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั      

3 การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา      

4 การไดรั้บรางวลัความดีความชอบ      

5 การมีโอกาสไดรั้บรู้งานดา้นต่างๆเพื่อพฒันาตนเอง      

6 การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษาต่อ ดูงาน      

7 การไดรั้บต าแหน่ง เลื่อนขั้น      

8 การไดรั้บมอบหมายงานพิเศษ      
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