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บทคัดย่อ
การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเมื่อ

จ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล (2) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท�ำงาน การเหน็คุณค่าในตนเองและ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม (3) ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท�ำงานที่มีต่อความผูกพันต่อ

องค์การที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่านเมื่อควบคุมและไม่ควบคุมปัจจัยส่วนบุคคล ตัวอย่างในการวิจัย 

คอื พนักงานโรงแรมในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑลจ�ำนวน 192 คน จากการเลอืกแบบหลายข้ันตอน เครือ่งมอื

ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบให้เลือกตอบและประเมินค่า สถิติวิเคราะห์ คือ สถิติบรรยาย การวิเคราะห์ความ

แปรปรวน การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ การวิเคราะห์ถดถอยแบบขั้นตอนระดับ 

ลดหลั่น และการวิเคราะห์การส่งผ่าน ผลการวิจัยที่ส�ำคัญ พบว่า  1) พนักงานโรงแรมมีระดับความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติเิมือ่จ�ำแนกตามอาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาท�ำงานและรายได้ แต่ไม่แตกต่าง

กันเมื่อจ�ำแนกตามเพศและระดับการศึกษา 2) ความพึงพอใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติแต่ไม่มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าในตนเอง และไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างการ

เห็นคุณค่าในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 3) ความพึงพอใจในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส�ำคัญ              
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แต่ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการเห็นคุณค่าในตนเองต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งกรณีควบคุมและไม่ควบคุมปัจจัย
ส่วนบุคคล

ค�ำส�ำคัญ: ความพึงพอใจในการท�ำงาน การเห็นคุณค่าในตนเอง ความผูกพันต่อองค์การ

Abstract
The objectives of this research were (1) to compare the hotel employees’ organizational 

commitment level with different personal factors; (2) to investigate the correlation among job 
satisfaction, self-esteem, and organizational commitment; and (3) to examine the effects of the job 
satisfaction on the organizational commitment with the self-esteem as a mediating variable with 
and without controlling personal factors. The sample comprised 192 hotel employees in the Bangkok 
and metropolitan area selected by multi-stage sampling. The research instruments were multiple-
choice and rating scale questionnaires. The data were analyzed using descriptive statistics, analysis 
of variance (ANOVA), Scheffé’s multiple comparisons test, hierarchical stepwise regression and 
mediation analysis. The major research findings were (1) hotel employees’ organizational commitment 
level was significantly different for people’s age, marital status, period of work and income but it 
was not different for gender and educational level; (2) job satisfaction had a significant positive 
correlation with organizational commitment but had no significance with self-esteem, and there 
was also no significant correlation between self-esteem and organizational commitment; (3) job 
satisfaction had a significant direct effect but had no indirect effect on organizational commitment 
with self- esteem as a mediating variable with and without controlling personal factors.

Keywords: job satisfaction, self-esteem, organizational commitment 

บทน�ำ
ธุรกิจโรงแรมเป็นอุตสาหกรรมการบริการด้าน 

ทีพั่กแรมและบริการประเภทอืน่ๆ ร่วมเป็นองค์ประกอบ 
อาทิ อาหาร สุขภาพ และความบันเทิง เป็นต้น ซึ่งนับว่า
มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
และสร้างรายได้ให้กับประเทศชาติเป็นจ�ำนวนมหาศาล 
(สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น, 2553) แม้ว่าใน
ช่วงเวลา 3-4 ปีทีผ่่านมาอตุสาหกรรมการท่องเทีย่วของ
ไทยจะได้รบัผลกระทบจากวกิฤตเศรษฐกจิ ภยัธรรมชาติ
และปัญหาการเมืองภายในประเทศ แต่ผลการส�ำรวจ 
พบว่า มีผู้ประกอบธุรกิจประเภทนี้จ�ำนวนเพิ่มขึ้น สะท้อน
ให้เห็นถึงแนวโน้มการเติบโตของธุรกิจท่องเที่ยวไทย 
ท่ีเข้มแขง็ (สภาอตุสาหกรรมท่องเทีย่วแห่งประเทศไทย, 

2557) แต่ก็ท�ำให้เกิดการแข่งขันท่ีรุนแรงข้ึน อย่างไร
ก็ตาม ธุรกิจโรงแรมเป็นกิจการที่ต้องใช้เงินลงทุนใน
ทรัพย์สินถาวรเป็นมูลค่าสูง ผู้ด�ำเนินธุรกิจจึงต้องค�ำนึง
ถึงปัจจัยต่างๆ ที่จะท�ำให้กิจการของตนสามารถด�ำเนิน
ไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิผลท่ามกลางกระแสของ
การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลาทั้งปัจจุบันและ
อนาคต

นอกจากนั้น ธุรกิจอุตสาหกรรมด้านการโรงแรมยัง
มีความแตกต่างจากอุตสาหกรรมภาคการผลิต เพราะ
เป็นการขายการบริการซึ่งขึ้นอยู่กับความต้องการของ
ลูกค้าเป็นหลัก และมีความแปรปรวนได้มาก ดังนั้น 
บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็นปัจจัย
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ส�ำคัญที่ต้องสร้าง พัฒนาและรักษาไว้ เพื่อให้พนักงาน
ทุ่มเทท�ำงานอย่างเตม็ความสามารถและมปีระสทิธภิาพ 
รวมทั้งค�ำนึงว่าควรบริหารจัดการอย่างไรจึงจะท�ำให้
บุคลากรท�ำงานอยู่กับองค์การได้เป็นเวลานานที่สุด 
ซึ่งผลการวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศต่างให้ 
ความสนใจเกี่ยวกับเรื่องของความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานเป็นส�ำคัญ (ธีราภัทร ขัติยะหล้า, 2555;  
สภุาภรณ์ ประสงค์ทนั, 2555 และ Marta, Singhapakdi, 
DongjinSirgy, Koonmee, & Virakul, 2011)

ความผูกพันต ่อองค ์การ (organizat ional 
commitment: OC) คือ ความรู้สึกที่พนักงานมีความ
เชื่อมั่น ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยินดีและเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Meyer & Allen, 1997) ถ้าบุคลากรไม่มี OC ย่อมเกิด
ความเสียหาย และเป้าหมายองค์การย่อมไม่บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ (ธีราภัทร ขัติยะหล้า, 2555) จาก
รายงานด้านเศรษฐกจิทีค่าดว่าจะปรบัตัวสงูขึน้ และการ
ก้าวสู่ประชาคมอาเซียนของไทยในปี 2558 ธุรกิจด้าน
การโรงแรมคงทวีความส�ำคัญยิ่งขึ้นและคงต้องเตรียม
กลยุทธ์ทั้งเชิงรุกและเชิงรับเพื่อรองรับนักท่องเที่ยวต่าง
ชาติที่คาดว่าจะมีจ�ำนวนเพิ่มมากขึ้น (สภาอุตสาหกรรม
ท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย, 2557) ดังนั้น OC ของ
พนักงานถือเป็นลักษณะส�ำคัญที่องค์การควรมีการ
พัฒนาขึน้อย่างเป็นรูปธรรมเน่ืองจากส่งผลต่อการพฒันา
ขีดความสามารถทางการแข่งขันได้ (สุภาภรณ์ ประสงค์
ทัน, 2555) ปัจจุบันธุรกิจการโรงแรมมีอัตราการเปลี่ยน
งาน (turnover) ค่อนข้างสูง และก่อให้เกิดปัญหาด้าน
การบริหารจัดการแก่เจ้าของธุรกิจ ผลงานวิจัยเกี่ยวกับ 
OC และความทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน พบว่า มี
ทิศทางเดียวกัน และพบว่า OC ยังมีความสัมพันธ์ทาง
ลบและมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจาก
องค์การด้วย (เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์, 2555 และ Marta                     
et al., 2011) 

การศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ OC มีเป็น
จ�ำนวนมาก ซึ่งผลการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า ปัจจัยท่ี
สัมพันธ์เชิงบวกกับ OC คือความพึงพอใจในการท�ำงาน

ของพนกังาน (พชัรา ทาหอม, 2550;  รพพีรรณ  สพุรรณ
พัฒน์, 2555; Azeem, 2010) ซึ่งความพึงพอใจในการ
ท�ำงาน (job satisfaction: JS) เกิดได้จากหลาย 
องค์ประกอบ อาทิ ลกัษณะงาน สวัสดิการ ผูบั้งคบับัญชา
และปฏสิมัพนัธ์ในองค์การ ฯลฯ (ต่อลาภ ประภศัรานนท์, 
2552 และ อัชฌา ช่ืนบุญ, รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์, ศราวุธ  
มั่นสูงเนิน, จิราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์ และ สุนทร ช่องชนิล, 
2013) บางครั้งเรียกสิ่งเหล่านี้ว่าเป็นบรรยากาศในการ
ท�ำงาน หรือคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ซ่ึงมีการศึกษา
พบว่าพนกังานทีม่คีณุภาพชวีติในการท�ำงานทีด่จีะมี JS 
สูงและมีแนวโน้มจะลาออกจากองค์การต�่ำ (Marta  
et al., 2011) และพบว่า การเหน็คณุค่าในตนเอง (self-
esteem: SE) มคีวามสมัพนัธ์กบั OC ด้วย (Poorgharib, 
Abzari & Azarbayejani, 2013) ซ่ึงผลวิจัยพบว่า
พนักงานท่ีท�ำงานอย่างมีเป้าหมายจะมีระดับของ SE  
สูงกว่าพนักงานที่ไม่มีเป้าหมาย และพบว่า มีความ 
แตกต่างกันในด้าน OC (ปณิชา ดีสวัสดิ์, 2550 และ 
Crawford & Hubbard, 2008)  

ดังนั้น จากที่กล่าวมา ควรมีการศึกษาว่า พนักงาน
โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในสภาพ
ปัจจบัุนมรีะดบั OC แตกต่างกนัอย่างไรเมือ่เปรยีบเทยีบ
กบัปัจจยัส่วนบคุคล (personal factors: PF) ด้านต่างๆ 
และศึกษาว่า JS, SE และ OC ของพนักงานโรงแรมมี
ความสมัพนัธ์และอทิธพิลต่อกนัหรอืไม่ อย่างไร เพือ่เป็น
องค์ความรู้ส�ำหรับประยุกต์ใช้ประโยชน์ก�ำหนดแนว
นโยบายในการพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานมี OC ให้
มากยิง่ขึน้ อนัจะส่งผลต่อประสทิธผิลและประสทิธภิาพ
ของธุรกิจการโรงแรม และเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย
ส�ำหรับนิสิตนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาหรือผู้ท่ีสนใจ
ด้านทรพัยากรมนษุย์ในการท�ำงาน เพือ่ต่อยอดขยายผล
ให้ลุ่มลึกและกว้างขวางต่อไป

การทบทวนวรรณกรรม
การทบทวนวรรณกรรมในการวิจัยครั้งนี้ น�ำเสนอ

แยกสาระเป็นสองตอน ได้แก่ ตอนแรกเสนอนิยามของ
ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย และตอนท่ีสองเสนองานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง ส�ำหรับนิยามตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้มี 3 
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ตัวแปรส�ำคัญ คือ ความผูกพันต่อองค์การ (OC) ความ
พึงพอใจในการท�ำงาน (JS) และการเหน็คณุค่าในตนเอง 
(SE) รายละเอียดมีดังต่อไปนี้

ความผูกพันต่อองค์การ (OC) มีความหมายหลาย
มิติ (Azeem, 2010; Cherabin, Praveena, Azimi, 
Qadimi, Ali & Shalmani, 2012; Meyer & Allen, 
1997 and Ogunyemi, 2014) แต่ในงานวิจัยครั้งนี้ใช้
แนวคิดของ Meyer & Allen (1997) ซึ่งหมายถึง การที่
พนักงานมีความเชื่อมั่น ยอมรับค่านิยมและเป้าหมาย
ขององค์การ รู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยินด ี
และเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือบรรลุ 
เป้าหมายขององค์การ 

ความพึงพอใจในการท�ำงาน (JS) ทฤษฎีที่อธิบาย
ความหมายของความพึงพอใจในการท�ำงานมีหลากหลาย 
(Azeem, 2010; Cherabin et al., 2012 and Herzberg, 
1959 cited in Gordon, Mondy, Sharplin & 
Premeaux, 1990) แต่คณะผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎ ี
สองปัจจยั (two-factor theory) ของ Herzberg (1959 
cited in Gordon et al., 1990) เป็นหลัก กล่าวคือ JS 
เกิดจากปัจจัยจูงใจ (motivation factor) กับปัจจัย 
สุขอนามัย (hygiene factor) ปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งที่ตอบ
สนองความต้องการภายในของบุคคลเพื่อจูงใจให้
พนักงานรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลใน
องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น 
ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะงานทีป่ฏิบตัแิละความรบัผดิชอบ ส่วนปัจจัยสขุ
อนามัย หมายถึงปัจจัยที่ค�้ำจุนจากภายนอกตัวบุคคล 
ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าความ
สัมพันธ์กับผู้อื่นในองค์การ สถานะของอาชีพ นโยบาย
และการบริหารงาน สภาพการท�ำงานและความมัน่คงใน
การท�ำงาน (ปริญญา สัตยธรรม, 2550) การวิจัยครั้งนี้ 
JS หมายถึง ผลรวมความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติในทาง
ที่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์ประกอบการท�ำงาน 7 ด้าน 
คือ เงินเดือนสวัสดิการ ลักษณะงาน สภาพการท�ำงาน 
ความก้าวหน้าในการท�ำงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
และความมั่นคงในการท�ำงาน

การเห็นคุณค่าในตนเอง (SE) เป็นส่วนหนึ่งของ

โครงสร้างความคิดเกี่ยวกับตนเองทั้งมิติการตระหนักรู้
ตนเองและการประเมินตนเอง การวิจัยครั้งนี้ SE หมายถึง
ความคิดเห็น ความเชื่อ และทัศนคติที่บุคคลมีต่อตนเอง 
ยอมรับนับถือ เห็นคุณค่าความสามารถและเชื่อมั่น
ตนเองจากการเปรยีบเทียบกับผูอ้ืน่ทางสงัคม (Cherabin 
et al., 2012; Hewitt, 2009; Ogunyemi, 2014 and 
Rosenberg, 1965)

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แยกน�ำเสนอเป็น 3 ประเด็น 
กล่าวคอื ประเดน็แรกผลการศกึษาปัจจยัส่วนบคุคล (PF) 
กับ OC ประเด็นท่ีสองงานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร และประเด็นสุดท้าย ผลการศึกษา 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมี SE เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้

ประเด็นแรก ผลการศึกษา PF กับ OC เช่น  
รพีพรรณ สุพรรณพัฒน์ (2555) ศึกษาพนักงานโรงแรม 
พบว่า เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และ
ประเภทการจ้างที่แตกต่างกันมีระดับ OC ไม่แตกต่างกัน 
แต่พนักงานที่มีระยะเวลาท�ำงานต่างกันจะมีระดับ OC 
แตกต่างกัน ในขณะท่ีมีการศึกษาพบว่า อายุและ 
ระยะเวลาท�ำงานมีความสมัพนัธ์และสามารถท�ำนาย OC 
ของพนักงานที่บริการได้อย่างมีนัยส�ำคัญ (Azeem, 
2010) การศึกษาของถนอมศรี แดงศรี (2551) กับ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐซ่ึงท�ำหน้าท่ี 
งานบริการ พบว่า PF ที่มีผลต่อ OC คือ อายุ ระยะเวลา
ท�ำงานและรายได้ 

ประเด็นท่ีสอง งานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร เช่น การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
กับ OC ของพนักงานโรงแรม พบว่า มีเพียงปัจจัยด้าน
บรรยากาศในการท�ำงานท่ีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
OC อย่างมีนัยส�ำคัญ (อัจฉรา จันทะบาล, 2553) และ
วิทย์ เมฆะวรากุล (2553) พบว่าความพึงพอใจในค่า
ตอบแทนสวสัดกิารและการรบัรูค้วามยตุธิรรมมอีทิธพิล
เชิงบวกต่อ OC ของพนักงานโรงแรม นอกจากนี้ ผลการ
วจิยัพบว่า คณุภาพชวีติในการท�ำงาน ซึง่เกีย่วข้องกบั JS 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ OC และสามารถท�ำนาย OC 
โดยรวมได้ (ถนอมศรี แดงศรี, 2551) และ SE มีความ
สัมพันธ์กับ OC (ปณิชา ดีสวัสดิ์, 2550; Crawford & 
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Hubbard, 2008 and Poorgharib, Abzari & 
Azarbayejani, 2013)

ประเด็นสุดท้าย การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ที่มี SE เป็นตัวแปรส่งผ่าน จากการคัดสรรงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องพบว่า SE ท่ีมีพื้นฐานจากองค์การสามารถ
ท�ำนายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ซ่ึีงมสีาระเกีย่วข้อง
กับ OC ของพนักงานด้วย (จิตรลดา ฐินถาวร และ 
ทพิทนินา สมทุรานนท์, 2553) และพบว่า SE ทีเ่กีย่วข้อง
กับองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการขาดความ
ผกูพันกับอารมณ์ท่ีเหน่ือยล้า (Lapointe, Vandenberghe 
& Panaccio, 2011) การวิจัยจากพนักงานธนาคารใน
ไนจีเรีย พบว่า SE ที่มีพื้นฐานจากองค์การเป็นตัวแปร 
ส่งผ่านระหว่างการมีจิตวิญญาณในการท�ำงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ (Ogunyemi, 
2014) ในต่างประเทศมกีารศกึษาตวัแปรทัง้สาม คอื JS, 
SE และ OC พร้อมกันแต่เป็นแวดวงการศึกษา โดยเก็บ
ข้อมูลจากอาจารย์มหาวิทยาลัย พบว่า JS, SE และ OC 
ของคณาจารย์ มีความสัมพันธ์ร่วมกันโดย SE มีความ
สมัพันธ์ทางลบกับ JS และมคีวามสมัพันธ์ทางลบกบั OC 
ด้วย (Cherabin et al., 2012) 

เมื่อประมวลผลงานวิจัยทั้งหลายที่กล่าวมา เห็นได้
ว่างานวิจัยส่วนใหญ่แสดงผลถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 
OC กับ JS หรือมิติต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น คุณภาพชีวิต    
ในการท�ำงาน บรรยากาศในการท�ำงานค่าตอบแทนและ

สวสัดกิาร เป็นต้น ในท�ำนองเดยีวกนัพบว่า OC เก่ียวข้อง
กับ SE เหมือนกัน แต่ส่วนมากเป็นการศึกษาระหว่าง
สองตัวแปรกับตัวแปรอื่น ยังไม่ค่อยพบผลวิจัยทั้งสาม
ตัวแปร คือ JS, SE และ OC ของพนักงานโรงแรมพร้อม
กันในประเทศไทย นอกจากนี้ งานวิจัยส่วนใหญ่ยังไม่มี
การศกึษาอทิธพิลระหว่างตวัแปรทัง้ JS และ SE กบั OC 
เมื่อควบคุมปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรม 

ดังกล ่าวมาแล ้วว ่า OC เป ็นป ัจจัยส�ำคัญที ่
ผู ้ประกอบธุรกิจการโรงแรมต้องให้ความสนใจและ
พฒันาอย่างจริงจงั เนือ่งจากพนกังานเป็นกลไกส�ำคญัใน
การด�ำเนนิงานไปสูเ่ป้าหมายขององค์การท้ังปัจจบัุนและ
อนาคต การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิด 
และสมมติฐานตามล�ำดับดังต่อไปนี้

วัตถุประสงค์ของการวจิัย
1. เพือ่เปรยีบเทยีบระดบั OC ของพนกังานโรงแรม 

เมื่อจ�ำแนกตาม PF ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท�ำงาน และรายได้

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง JS, SE และ OC 
ของพนักงานโรงแรม

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของ JS ที่มีต่อ OC เมื่อมี SE 
เป็นตัวแปรส่งผ่าน เมื่อไม่มีและมีการควบคุม PF ที่มี
อิทธิพลต่อ OC ของพนักงานโรงแรม

กรอบแนวคดิการวจิัย

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย
หมายเหตุ: JS = ความพึงพอใจในการท�ำงาน, OC = ความผูกพันต่อองค์การ, SE = การเห็นคุณค่าในตนเอง, PF = 
ปัจจัยส่วนบุคคล

1 
 

 
 
 
 
 
 

ก. เมื่อไมม่ีการควบคมุปัจจัยส่วนบุคคล 

 
 
 
 
 

ข. เมื่อมีการควบคมุปัจจัยส่วนบุคคล 
 

  

 
 
 
 
 
 

ก. เมื่อไมม่ีการควบคมุปัจจัยส่วนบุคคล (รายได้) 

 
 
 
 
 
 

ข. เมื่อมีการควบคมุปัจจัยส่วนบุคคล (รายได้) 
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สมมตฐิานการวจิัย
1. พนักงานโรงแรมที่มี PF ด้านเพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา สถานภาพสมรสระยะเวลาท�ำงานและรายได ้
แตกต่างกัน มีระดับ OC แตกต่างกัน

2. JS, SE และ OC ของพนักงานโรงแรมมีความ
สัมพันธ์กันทางบวก

3. JS มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อ OC เมื่อมี 
SE เป็นตัวแปรส่งผ่านทั้งเมื่อควบคุมและไม่ควบคุม
ตัวแปร PF

วธิกีารวจิัย
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชงิส�ำรวจแบบการศึกษา

อทิธพิลของตวัแปรอสิระทีม่ต่ีอตัวแปรตาม รายละเอยีด
มีดังนี้

1. ประชากรและตวัอย่าง ประชากรในการวจิยั คอื 
พนกังานต�ำแหน่งต่างๆ เช่น ผูจ้ดัการทัว่ไป ผูจ้ดัการขาย
และการตลาด พนักงานต้อนรับส่วนหน้า หัวหน้าพ่อครวั 
พนักงานท�ำความสะอาดห้องพัก และพนักงานยก
กระเป๋า เป็นต้น จากโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล การก�ำหนดกลุ ่มตัวอย่างใช้ G* Power 
Computer Software ทีร่ะดับความเชือ่มัน่ .05, effect 
size (f)2=0.08, power (1-ß)=0.90 ได้ขนาดตัวอย่าง
รวม 162 คน (Erdfelder, Faul & Buchner, 1996) 

และได้คิดทดอัตราตอบกลับที่ไม่ครบ โดยเพิ่มขนาด
ตัวอย่างเป็น 200 คน เลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
ข้ันตอนแรกสุ่มอย่างง่าย โดยจับสลากช่ือโรงแรมระดับ 
4 และ 5 ดาว ข้ันตอนท่ี 2 ก�ำหนดสัดส่วน (quota 
sampling) ชายต่อหญิง=1:1 ขั้นตอนที่ 3 เลือกแบบ
บังเอิญและแบบเจาะจง (accidental and purposive 
sampling) ให้ผูช่้วยวจิยัเกบ็ข้อมลูจากพนกังานโรงแรม
ตามที่ก�ำหนด 

2. ตัวแปรที่ศึกษา  แบ ่ง เป ็นตัวแปรอิสระ 
(independent variable) ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 6 
ตัวแปร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท�ำงาน และรายได้ 2) ความพึงพอใจในการ
ท�ำงาน 3) การเห็นคุณค่าในตนเอง และตัวแปรตาม 
(dependent variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ

3. ระยะเวลาท่ีศึกษา คือ กรกฎาคมถึงธันวาคม 
พ.ศ. 2557

	 4. เครื่องมือวิจัย เป็นแบบสอบถาม ประกอบ
ด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบวัดความพึงพอใจในการท�ำงาน ส่วนที่ 3 
แบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเองและส่วนท่ี 4 แบบวัด
ความผูกพันต่อองค์การรายละเอียดของเครื่องมือแสดง
ในตารางที่ 1

ตารางที่ 1  รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้วัดตัวแปรในการวิจัย

ตัวแปร เครื่องมือ จำ�นวนข้อ ตัวอย่างข้อคำ�ถาม ที่มาของเครื่องมือ

ปัจจัยส่วน
บุคคล (PF)

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ 6 ข้อ - ผู้วิจัยสร้างเอง

ความพึงพอใจ
ในการทำ�งาน 
(JS)

มาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ท (Likert’s Rating 
scale) 5 ระดับ (5-1) จาก เห็นด้วยอย่างยิ่งจน
ถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และกลับคะแนน (1-5) 
สำ�หรับข้อความทางลบ

27 ข้อ -  สวัสดิการที่ท่านได้รับมีความ
 เหมาะสมยุติธรรม

ผู้วิจัยสร้างเองโดย
พัฒนาจากแนวคิดทฤษฎี 
Herzberg (1959); 
ปริญญา สัตยธรรม 
(2550)

การเห็น
คุณค่าใน
ตนเอง (SE)

มาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ท 4 ระดับ (4-1) 
จาก เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งและกลับคะแนน (1-4) 
สำ�หรับข้อความทางลบ

10 ข้อ - ฉันมีทัศนคติทางบวกต่อ
ตนเอง

สร้างเองโดยพัฒนาจาก
แนวคิดของ Rosenberg 
(1965)
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ตัวแปร เครื่องมือ จำ�นวนข้อ ตัวอย่างข้อคำ�ถาม ที่มาของเครื่องมือ

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 
(OC)

มาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ (5-1) 
จาก เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
และกลับคะแนน (1-5) สำ�หรับข้อความทางลบ

20 ข้อ - ฉันรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การแห่งนี้

สร้างเองโดยพัฒนาจาก
แนวคิดของ Meyer &
Allen, (1997)

การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืวจิยั ใช้การตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) จากผู้ทรง
คุณวุฒิ 3 ท่าน หาค่า IOC (index of item-objective 
congruence) คดัเลอืกข้อค�ำถามทีม่คีวามสอดคล้องกนั
เกิน 75 เปอร์เซ็นต์ ปรับปรุงบางข้อให้เหมาะสม น�ำไป
ทดลองใช้กับพนักงาน 30 คนที่ไม่ใช่ตัวอย่างในการวิจัย 
วิ เคราะห์ด ้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ค่าความเที่ยง 
(reliability) ของแบบวดั JS, SE และ OC เท่ากบั 0.908, 
0.763 และ 0.854 ตามล�ำดับ แสดงว่าเครื่องมือ 
มีคุณภาพผ่านเกณฑ์ยอมรับได้

5. วธีิเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูช่้วยวจิยัน�ำแบบสอบถาม
ไปรวบรวมข้อมูลจากพนักงานต�ำแหน่งต่างๆ ตาม
โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 14 แห่ง 
และด�ำเนินตามหลักจริยธรรมในการวิจัย คือ ชี้แจง
วัตถปุระสงค์อย่างชดัเจนว่าผลวจัิยจะเป็นภาพรวมทัว่ไป 
ไม่ได้ก่อความเสียหาย ซึ่งผู้ให้ข้อมูลยินยอมและเต็มใจ
ตอบแบบสอบถามตามความจริง เพื่อประโยชน์ทาง
วชิาการเท่าน้ัน ได้แบบสอบถามกลบัมา 200 ชดุ คดิเป็น
อัตราตอบกลับร้อยละ 100 แบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์สามารถน�ำมาวิเคราะห์ได้มีจ�ำนวน 192 ชุด คิด
เป็นแบบสอบถามที่ใช้ได้ร้อยละ 96

6. การวเิคราะห์ข้อมูล การวเิคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น 
ได้แก่ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ใช้สถิติบรรยาย
ศึกษาลักษณะการแจกแจงของตัวแปรได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน วเิคราะห์โดยใช้สถติิ
อนุมานตามวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) การวิเคราะห์
ความแปรปรวน (analysis of variance: ANOVA) แบบ
ทางเดียวและแบบ 4 ทางจ�ำแนกตามจ�ำนวนตัวแปร
ปัจจัยส่วนบุคคล การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่า
เฉลีย่เป็นรายคูด้่วยวิธเีชฟเฟ (Scheffé) 2) การวเิคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ และ 3) การวิเคราะห์ถดถอยแบบ

ข้ันตอนระดับลดหลั่น (hierarchical stepwise 
regression) และการวิเคราะห์การส่งผ่าน (mediation 
analysis)

ผลการวจิัย
1) ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น ตัวอย่างทีใ่ช้ใน

การวิจัย จ�ำนวน 192 คน เป็นเพศชาย 86 คน (ร้อยละ 
44.8) เพศหญิง 106 คน (ร้อยละ 55.2) พนักงานร้อยละ 
46.9 อายุต�่ำกว่า 30 ปี ระดับการศึกษาส่วนมาก คือ
ปริญญาตรี ร้อยละ 60.4 สถานภาพเป็นโสดมากที่สุด 
คือ ร้อยละ 67.2 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท�ำงานต�่ำกว่า 2 
ปี คือ ร้อยละ 40.6 และร้อยละ 81.8 มีรายได้ระดับ 
15,000-30,000 บาท 

2) ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์
2.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ OC ของ

พนกังานโรงแรมเม่ือจ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ผลการ
วิเคราะห์พบว่า เพศและระดับการศึกษาของพนักงาน
โรงแรมทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบั OC ไม่แตกต่างกนัแต่ปัจจยั
ด้านอายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท�ำงาน และ
รายได้ของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีระดับ OC แตกต่าง
กนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิต ิโดยพนกังานท่ีมอีายตุ�ำ่กว่า 
30 ปีมีระดับ OC ต�่ำกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี 
พนกังานทีม่สีถานภาพโสดมรีะดบั OC ต�ำ่กว่าผูท้ีส่มรส/
หย่า/หม้าย พนักงานที่มีระยะเวลาท�ำงานน้อยกว่า 3 ปี
มรีะดบั OC ต�ำ่กว่าพนกังานทีท่�ำงานมากกว่า 10 ปี และ
พนักงานที่มีรายได้ต�่ำมี OC ต�่ำกว่าพนักงานที่มีรายได้
ปานกลางและสูง แต่เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ 
4 ทาง โดยใส่ตัวแปรต้นที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส�ำคัญต่อ 
OC เข้าไปพร้อมกัน ปรากฏว่า มีตัวแปรรายได้เพียง
ตวัแปรเดียวท่ีมอีทิธิพลต่อ OC อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติ 
ดังนั้น การวิเคราะห์ต่อไปจึงใส่ตัวแปรรายได้เพียง
ตัวแปรเดียวเป็นปัจจัยส่วนบุคคล (PF) รายละเอียดดัง
ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2  การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การเมื่อจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

ปัจจัยส่วนบุคคล

ความผูกพันต่อองค์การ ค่าสถิติทดสอบ ผลการเปรียบเทียบรายคู่

n X ¯ S.D. F/Welch          p

1. เพศ 1) ชาย 86 3.723 .498 2.1101 .148

2) หญิง 106 3.625 .437

2. อายุ 1) ต�่ำกว่า 30 90 3.573 .486 2.750*1 .044 1<4

2) 31-40 ปี 54 3.713 .431

3) 41-50 ปี 28 3.773 .399

4) มากกว่า 50 ปี 20 3.830 .496

3. ระดับการศึกษา 1) ต�่ำกว่า ป.ตรี 65 3.648 .505 .1941 .660

2) ป.ตรี/สูงกว่า 127 3.679 .448

4. สถานภาพสมรส 1) โสด 129 3.620 .471 4.356*1 .038 1<2

2) สมรส/หย่า/หม้าย 63 3.768 .445

5. ระยะเวลาท�ำงาน 1) น้อยกว่า 3 ปี 78 3.542 .456 5.055**1 .007 1<3

2) 3-10 ปี 53 3.740 .531

3) มากกว่า 10 ปี 61 3.768 .384

6. รายได้ 1) น้อย 60 3.472 .378 12.238**1(Welch) <.001 1<2,3

2) ปานกลาง 97 3.727 .506

3) สูง 35 3.843 .380

7. อายุ 
   สถานภาพสมรส
   ระยะเวลาท�ำงาน
   รายได้

.758

.122

.800
5.288**2

.519

.728

.451

.006 1<2,3,4

หมายเหตุ:  *p<.05, **p<.01  
1เพศ Levene Statistic =3.308 p= .071, อายุ Levene Statistic =.964 p= .411, 
1ระดับการศึกษาLevene Statistic =3.131 p= .078, 1สถานภาพสมรส Levene Statistic =.400 p= .528
1ระยะเวลาท�ำงานLevene Statistic =2.901 p= .057, 1รายได้ Levene Statistic = 5.486 p= .005
24 IV’s อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท�ำงาน รายได้ Levene Statistic =1.180 p= .230

2.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ในกรอบแนวคิด แสดงผลว่าปัจจัยส่วนบุคคล (PF)                     
ด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ JS และOC     
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 แต่ไม่มีความ                                                                                                                                             

                                                                                                                                                                   

สัมพันธ์กับ SE และพบว่า JS มีความสัมพันธ์ทางบวก
กบั OC อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดับ .01 แต่ JS ไม่มี
ความสัมพันธ์กับ SE และ SE ไม่มีความสัมพันธ์กับ OC 
ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกรอบแนวคิด ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ตัวแปร รายได้ (PF) JS SE OC ค่าเฉลี่ย S.D.

รายได้ (PF) 1.000 1.870a 0.693

ความพึงพอใจในการทำ�งาน (JS) 0.202** 1.000 3.744 0.491

การเห็นคุณค่าในตนเอง (SE) -0.066 0.074 1.000 2.742 0.260

ความผูกพันต่อองค์การ (OC) 0.290** 0.703** -0.102 1.000 3.669 0.467

หมายเหตุ: *p<.05; **p<.01; aรายได้ แบ่งเป็น 3 ระดับ (1=น้อย, 2 = ปานกลาง, 3= มาก)

2.3 การวิเคราะห์อิทธิพลของ JS ที่มีต่อ OC เมื่อมี 
SE เป็นตัวแปรส่งผ่านแบ่งเป็น 2 กรณี

2.3.1 กรณี ก: การวิเคราะห์อิทธิพลของ JS ที่มีต่อ 
OC เมือ่ม ีSE เป็นตัวแปรส่งผ่านโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอย
แบบขั้นตอนระดับลดหลั่น และการวิเคราะห์การส่งผ่าน 
เมื่อใส่ JS ในสมการข้ันตอนที่ 1 ได้ผลว่าสัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (coefficient of determination=R2) เท่ากับ 
0.494 แสดงว่า ตัวแปร JS อธิบายความแปรปรวนใน OC 
ได้ร้อยละ 49.4 หรือประมาณร้อยละ 50 และเมื่อเพิ่ม
ตัวแปร SE เข้าไปในสมการถดถอยในข้ันตอนที่ 2 ได้ค่า 
R2=0.518 แสดงว่าตวัแปร JS และ SE ร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนได้ร้อยละ 51.8 หรือประมาณร้อยละ 52 เมื่อ
พิจารณาค่า R2 ที่เพิ่มขึ้น (increment R2) จากขั้นตอน 
ที่ 1 เป็นขั้นตอนที่ 2 มีค่าเท่ากับ 0.518-0.494=0.024 
แสดงว่าตัวแปร SE อธิบายความแปรปรวนในตัวแปร 
OC ได้เพิ่มขึ้นเพียงร้อยละ 2.4 เท่าน้ันซึ่งสอดคล้อง 
กับค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร SE กับ OC ที่มีค่า 

เท่ากับ -0.102 
ประเด็นที่น่าสังเกต คือ ปริมาณความแปรปรวนใน

ตัวแปร OC ท่ีอธิบายได้ด้วย JS มีค่าสูงมากประมาณ 
ร้อยละ 50 ในขณะที่ค่าความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วย 
SE มีค่ามากเพียงร้อยละ 2.4 แสดงว่าอ�ำนาจในการ
พยากรณ์ JS ที่มีต่อ OC มีค่าสูงประมาณ 25 เท่าของ SE 
เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท�ำนาย JS 
และ SE ที่มีต่อ OC จากการแปลความหมายค่า beta  
พบว่า อิทธิพลทางตรงของ JS ที่มีต่อ OC มีค่าเท่ากับ 
0.714 ในขณะท่ีอิทธิพลทางตรงของ SE ต่อ OC เมื่อ
ควบคุม JS ให้คงที่ มีค่า= -0.155 แสดงว่าอิทธิพลเชิง
สาเหตุของ JS ที่มีต่อ OC สูงเป็น 4.6 เท่าของอิทธิพลเชิง
สาเหตุของ SE ที่มีต่อ OC นอกจากอิทธิพลที่มีค่าต่างกัน
แล้ว ประเด็นที่น่าสังเกต คือ อิทธิพลทางตรงของ SE ต่อ 
OC เป็นอิทธิพลทางลบ ในขณะที่อิทธิพลทางตรงของ JS 
ต่อ OC เป็นอิทธิพลทางบวก ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบขั้นตอนระดับลดหลั่นของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

IV

DV = OC

                                step 1 step 2
  b  S.E.  beta    t  sig   b  S.E.  beta    t  sig

constant 1.166 0.185 - 6.290 .000 1.890 0.298 - 6.351 .000

JS 0.668 0.049 0.703** 13.611 .000 0.679 0.048 0.714** 14.099 .000

SE -0.219 0.091 -0.155** -3.068 .002
R= 0.703;  R2 = 0.494; adjusted  R2=0.491; 
increment R2 = 0; F=185.254**df = 1, 190;  
p =.000

R= 0.720;  R2 = 0.518; adjusted  R2=0.513; 
increment R2 = 0.024; F=101.435**df =1, 189;  
p =.000

หมายเหตุ: *p<.05; **p<.01 
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ผลการวเิคราะห์แยกอทิธพิลตวัแปร JS และ SE ต่อ 
OC ออกเป็นอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม พบว่า 
JS มีอิทธิพลรวมขนาดสูงมาก (0.703) ส่วนใหญ่เป็น 

อิทธิพลทางตรง (0.714) และน่าสังเกตว่าอิทธิพลทาง
อ้อมระหว่าง JS และ OC เป็นอิทธิพลทางลบและไม่มี
นัยส�ำคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 5

ตารางที่ 5  การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร JS และ SE ต่อ OC

variable total effect(beta) Indirect effect

 via SE

direct effect r residual

JS 0.703** -0.011 0.714**  0.703** .000

SE -0.155 - -0.155** -0.102 -0.053

หมายเหตุ: *p<.05; **p<.01 

2.3.2 กรณี ข: การวิเคราะห์อิทธิพลของ JS ที่มีต่อ 
OC เมื่อมี SE เป็นตัวแปรส่งผ่าน และควบคุมตัวแปร 
รายได้ ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคล (PF) โดยใช้การวเิคราะห์
ถดถอยแบบขัน้ตอนระดบัลดหลัน่ และการวเิคราะห์การ
ส่งผ่าน พบว่า เมื่อใส่รายได้ (PF) ในสมการขั้นตอนที่ 1 
ได้ผลว่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.084 แสดง
ว่า ตัวแปรรายได้อธิบายความแปรปรวนใน OC ได ้
ร้อยละ 8.4 หรือประมาณร้อยละ 8 และเมื่อเพิ่มตัวแปร 
JS เข ้าไปในสมการถดถอยในขั้นตอนที่ 2 ได้ค ่า                
R2= 0.516 แสดงว่าตัวแปรรายได้และ JS ร่วมกนัอธบิาย

ความแปรปรวนได้ร้อยละ 51.6 หรือประมาณ 
ร้อยละ 52 เมื่อพิจารณาค่า R2 ที่เพิ่มขึ้นจากขั้นตอนที่ 1 

เป็นขั้นตอนที่ 2 พบว่า R2 ที่เพิ่มขึ้นมีค่า=0.516-0.084 
= 0.432 แสดงว่าตัวแปร JS อธิบายความแปรปรวนใน
ตัวแปร OC ได้เพิ่มขึ้นถึงร้อยละ 43.2 ซึ่งสอดคล้องกับ
ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร JS กบั OC ท่ีมค่ีาเท่ากบั 
0.703 และเมื่อเพิ่มตัวแปร SE เข้าไปในสมการถดถอย
ในข้ันตอนท่ี 3 ได้ค่า R2= 0.537 แสดงว่าตัวแปร JS  
และ SE ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 53 
เมื่อพิจารณาค่า R2 ที่เพิ่มขึ้นมีค่าเท่ากับ 0.537-
0.516=0.021 แสดงว่าตัวแปร SE อธิบายความ
แปรปรวนในตัวแปร OC ได้เพิ่มขึ้นเพียงร้อยละ 2.1  
หรือประมาณร้อยละ 2 เท่านั้น ดังตารางที่ 6

ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบขั้นตอนระดับลดหลั่นของตัวแปร OC เมื่อควบคุม PF (รายได้)

IV

DV= OC
step1 step2 step3

b S.E. beta t p b S.E. beta t p b S.E. beta t p

constant 3.303 .093 35.425 .000 1.083 .184 - 5.8920 .000 1.759 .296 - 5.943 .000

PF (รายได้) .195 .047 .290** 4.174 .000 .104 .035 .154** 2.985 .003 .096 .034 .142** 2.794 .006

JS .639 .049 .671** 13.002 .000 .651 .048 .685** 13.456 .000

SE -.258 .090 -.144** -2.882 .004
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R=0.209; R2= 0.084;
adjusted R2=0.079; 
increment R2=0; F=17.420**
df = 1, 190; p =.000

R=0.719;R2=0.516;
adjusted  R2=0.511; 
increment R2 = 0.432; F=100.937**
df = 2, 189; p =.000

R=0.733;R2=0.537;
AdjustedR2=0.530; 
increment R2 = 0.021; F=72.659**
df = 3, 188; p =.000

หมายเหตุ: *p<.05; **p<.01 

เมื่อใส่ตัวแปร PF (รายได้) เข้าไปพบว่าได้ผลใกล้
เคียงเดิม คือ อิทธิพลรวม (total effect) ของ JS ไป 
OC ส่วนใหญ่ยังคงเป็นอิทธิพลทางตรง (direct effect) 
และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) เป็นค่าติดลบ              

ดังตารางที่ 7 และแสดงโมเดลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อ
องค์การเมื่อไม่ควบคุมและเมื่อควบคุมปัจจัยส่วนบุคคล 
(รายได้) ดังภาพที่ 2

ตารางที่ 7  การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร JS และ SE ต่อ OC เมื่อควบคุมตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล (รายได้)

variable total effect  (beta) Indirect effect  via direct effect r residual

JS SE total

PF (รายได้) 0.290** 0.136 0.012 0.148 0.142** 0.290** 0.000

JS  0.671** -0.014 -0.014 0.685** 0.703** 0.032

SE -0.144** - - - -0.144** -0.102 0.042

หมายเหตุ: 1.**p<.01 

ภาพที่ 2  โมเดลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ
หมายเหตุ:	1. *p<.05; **p<.01 

            	 2. ตัวเลขในภาพคืออิทธิพลทางตรง ตัวเลขใน (..) คืออิทธิพลรวม; ตัวเลขใน [..] คือค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์

อภปิรายผล
ผลการวิจัยครั้งนี้ จะอภิปรายตามสมมติฐานรวม 3 

ข้อดังนี้ ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 เป็นส่วนใหญ่
กล่าวคอื พนกังานโรงแรมทีมี่อาย ุสถานภาพสมรส ระยะ
เวลาท�ำงาน และรายได้แตกต่างกนัมรีะดบั OC แตกต่าง

กนัอย่างมนียัส�ำคญั ส่วนพนกังานทีม่เีพศและระดบัการ
ศึกษาแตกต่างกันมีระดับ OC ไม่แตกต่างกัน สอดคล้อง
กับผลการศึกษาในประเทศและต่างประเทศ (ถนอมศรี 
แดงศรี, 2551; รพีพรรณ สุพรรณพัฒน์, 2555 และ  
Azeem, 2010) อธบิายได้ว่าพนกังานทีท่�ำงานกับองค์การ
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เป็นระยะเวลานานย่อมเป็นผู้ที่มีอายุเพิ่มขึ้น และมักจะ
มีรายได้สูงกว่าพนักงานที่เริ่มท�ำงาน อีกทั้งส่วนใหญ ่
มกัจะเป็นผูท้ีส่มรสแล้วมากกว่าเป็นโสด จึงท�ำให้ตัวแปร
ทั้ง 4 ด้านของปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อระดับ OC สูงกว่า 
ในขณะท่ีเพศไม่ใช่ปัจจยัทีท่�ำให้ OC ต่างกนั อาจเป็นเพราะ
สิทธิของชายหญิงในปัจจุบันเท่าเทียมกันและส่วนใหญ ่
ของตัวอย่างในการวิจัยมีการศึกษาระดับปริญญาตรีถึง
ร้อยละ 60.4 อาจท�ำให้ผลวิเคราะห์ไม่แสดงผลว่า OC 
แตกต่างกันอย่างมีนยัส�ำคญั อย่างไรก็ตาม เมือ่เปรยีบเทยีบ 
PF ทั้ง 4 ด้านพร้อมกันพบว่ามีรายได้เท่านั้นที่ท�ำให้ OC 
ต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ผลการวิเคราะห์สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 บางส่วน 
กล่าวคือ JS มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ OC ของพนักงาน
โรงแรม โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .703 
(p<.01) ผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับผลการศึกษา 
ท่ีผ่านมา (ถนอมศร ีแดงศรี, 2551; พชัรา ทาหอม, 2550; 
รพีพรรณ สพุรรณพฒัน์, 2555; วทิย์ เมฆะวรากลุ, 2553; 
อัจฉรา จันทะบาล, 2553 และ Azeem, 2010) แต่ JS 
ไม่มีความสัมพันธ์กับ SE และ SE กับ OC ไม่มีความ
สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญ ซึ่งผลขัดแย้งกับการศึกษา
ของจิตรลดา ฐินถาวร และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2553) 
เป็นที่น่าสังเกตว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่าง SE กับ OC 
เป็นลบซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาในต่างประเทศ 
(Cherabin et al., 2012) หมายความว่าหากพนักงาน
มี SE สูงจะมี OC ต�่ำ อภิปรายได้ว่าเมื่อพนักงานเชื่อมั่น
ว่าตนมีศักยภาพหรือมีความสามารถและมคุีณค่าอาจจะ
กล้าตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ง่ายกว่า ท�ำให้มี OC ต�่ำโดย
คิดว่าเมือ่ตนมคุีณค่าแล้วไปสมคัรงานทีใ่ดกค็งได้รบัการ
ยอมรับ จึงอาจจะลาออกเพื่อไปท�ำงานกับองค์การอื่น 
ได้ง่ายกว่าพนักงานที่ SE ต�่ำซึ่งคิดว่าตนมีความสามารถ
จ�ำกัดท�ำให้ไม่กล้าคิดเปลี่ยนงาน อีกประการหนึ่งอาจ
เป็นเพราะคนที่มีลักษณะ SE สูงมักจะเป็นบุคคลที่มี
ลักษณะมุ่งสู่ความส�ำเร็จสูงด้วย (Asadi, 2010) โดย
พยายามแสวงหาองค์การที่คิดว่าดีที่สุดส�ำหรับตน เพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพท�ำให้มี OC ต�่ำก็ได้ (เกตุนภัส  
เมธีกสิวัฒน์, 2555 และ Marta et al., 2011)

นอกจากนั้น ผลการวิจัยครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐาน

ที่ 3 บางส่วน กล่าวคือ ในกรณีที่ไม่ได้ควบคุมปัจจัยส่วน
บุคคลด้านรายได้ (กรณี ก) JS มีอิทธิพลรวม (total 
effect) และมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อ OC 
เท่ากับ .703 และ .714 ตามล�ำดับ แต่ JS มีอิทธิพลทาง
อ้อม (indirect effect) ส่งผ่าน SE ด้วยค่าติดลบเล็ก
น้อย คือ -0.011 เท่านั้นและไม่มีนัยส�ำคัญ ข้อค้นพบดัง
กล่าวขัดแย้งกบัผลการวจิยัของ Cherabin et al. (2012) 
อธิบายได้ว่าพนักงานที่มี JS สูงและ SE สูงจะมี OC  ต�่ำ
ลงเลก็น้อย แต่หากพนกังานม ีJS สงูเพยีงอย่างเดยีวแล้ว
มี SE ต�่ำ ก็ยังมี OC สูง เพราะ JS มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
OC ค่อนข้างสูง และอธิบายความแปรปรวนใน OC ได้
ถึงประมาณร้อยละ 50 และถ้าผ่าน SE จะอธิบายความ
แปรปรวนร่วมกันได้ร้อยละ 52 ส่วนในกรณี ข เมื่อ
ควบคุมตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล (รายได้) JS มีอิทธิพล
ทางตรงต่อ OC เม่ือส่งผ่าน SE และอธบิายความแปรปรวน
ใน OC ได้ร้อยละ 53 คือ เพิ่มขึ้นจากเดิมร้อยละ 1 เท่านั้น 
และอิทธิพลทางอ้อมที่ JS มีต่อ OC ก็ยังเป็นค่าติดลบ
และไม่มีนัยส�ำคัญ สรุปว่าเมื่อมีการควบคุมตัวแปร 
รายได้ ขนาดอิทธิพลทั้งหมดและอิทธิพลตรงของ JS  
ต่อ OC น้อยกว่าเดิมเพียงเล็กน้อย แสดงว่าผลที่ได ้
ไม่แตกต่างจากการไม่ควบคมุรายได้ หรอือาจเป็นเพราะ 
SE มีอิทธิพลย้อนกลับต่อ JS จึงพบอิทธิพลทางตรง 
ของ SE ต่อ OC ในระดับต�่ำและมีค่าติดลบ หากมีการ
วิเคราะห์เพิ่มเติม เปรียบเทียบว่าอิทธิพลของ JS และ 
SE ต่อ OC นี้ เป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
แบบสองทาง คือ มีอิทธิพลย้อนกลับจาก SE ต่อ JS  
น่าจะให้ผลที่ชัดเจนมากขึ้น

ข้อค้นพบข้างต้นน�ำไปสู่การอภิปราย กล่าวคือการ
ท่ีจะน�ำผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ประโยชน์ เพื่อพัฒนาให้
พนกังานโรงแรมม ีOC มากข้ึน ผูบ้รหิารขององค์การต้อง
สร้าง JS มากท่ีสดุ โดยก�ำหนดนโยบายการบรหิารจดัการ
ให้พนักงานได้รับสิ่งที่เอื้ออ�ำนวยต่อ JS ให้เพียงพอและ
เหมาะสมโดยเฉพาะด้านรายได้ ซ่ึงจัดว่าเป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลอย่างมีนัยส�ำคัญต่อระดับ OC มากที่สุด ผลการ
วเิคราะห์นีส้อดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959 cited in Gordon et al., 1990) ที่เสนอว่า
องค์การต้องสร้างปัจจัยสุขอนามัยให้กับพนักงานอย่าง
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เพียงพอก่อนเพ่ือป้องกันความไม่พอใจเม่ือพนักงานได้
รับสวัสดิการและสภาพแวดล้อมต่างๆ จนเกิด JS 
พนักงานจึงจะมีแรงจูงใจและทุ่มเทท�ำงาน ผลการวิจัย
ครั้งนี้ยืนยันแล้วว่า OC ได้รับอิทธิพลจาก JS ทั้งที่ไม่
ควบคุมและควบคุมตัวแปรรายได้ โดยผลการวิเคราะห์
ใกล้เคียงกัน เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงระหว่าง SE 
กับ OC จะพบว่า มีค่าเป็นลบอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
หมายความว่าหากพนักงานมี SE สูงก็อาจมีผลให้
พนกังานม ีOC ต�ำ่และอยากเปล่ียนงานหรอืลาออกจาก
งานมากยิง่ขึน้ก็ได้ แม้ว่าผลการวจิยัครัง้นีแ้สดงผลว่า SE 
มีอิทธิพลต่อ OC เพียงเล็กน้อยแต่ก็มีนัยส�ำคัญ เรื่องนี้
น่าจะได้รบัการพสิจูน์ให้ชดัเจนอย่างละเอยีดมากขึน้ต่อ
ไป เพราะ SE ในการวิจัยครั้งนี้เป็นความหมายของการ
เห็นคุณค่าในตนเองแบบกว้างๆ ทั่วไป ไม่ได้เน้นเฉพาะ 
SE ที่เกี่ยวกับองค์การโดยตรงเหมือนงานวิจัยบางเรื่อง
ซึ่งผลการวิจัยอาจแตกต่างไป 

สรุปและข้อเสนอแนะ
การวิจัยเรื่องนี้สนับสนุนสมมติฐานว่า PF ด้านอายุ 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาท�ำงาน และรายได้ มีผลกับ 

OC ของพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล และแสดงบทบาท JS ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
OC อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ แต่ไม่มีอิทธิพลทางอ้อม
เมื่อมี SE เป็นตัวแปรส่งผ่านทั้งกรณีไม่ควบคุมและ
ควบคุมตัวแปรรายได้ที่แสดงผลใกล้เคียงกัน โดยมีการ
ตรวจสอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสามารถน�ำไปใช้
ประโยชน์ในทางปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้าน
ธรุกจิการโรงแรม อย่างไรก็ตาม การวจิยัครัง้นีม้ข้ีอจ�ำกดั
ของการวิจัย กล่าวคือ การเลือกตัวอย่างใช้การสุ ่ม
ตัวอย่างเพียงขั้นตอนแรกเท่านั้น อาจไม่สามารถอ้างอิง
ได้ครอบคลุม ถ้าเป็นไปได้ควรใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง
ทุกขั้นตอนมากกว่า

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ประการ 
ประการแรก คือ การน�ำผลการวิจัยที่ได้เป็นองค์ความรู้
ส�ำหรับไปใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนดนโยบายบริหาร
จดัการทรพัยากรมนษุย์ในธรุกจิการโรงแรมดงัทีอ่ภปิราย
ผลไว้ ประการที่สองคือ การวิจัยเรื่องนี้ในครั้งต่อไปน่า
จะศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตแุบบสองทาง โดย
ศึกษาอิทธิพลย้อนกลับจากการเห็นคุณค่าในตนเองต่อ
ความพึงพอใจในการท�ำงานด้วย
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