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บทคดัย่อ

	 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ี ภาคใต ้

ประเทศไทย ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้

ประเทศไทย จ�ำนวน 1,201 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 

ซ่ึงมีความเช่ือมัน่ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ท่ากบั 0.878 และความเช่ือมัน่ดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั 0.811 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัและการวเิคราะห์แบบจ�ำลอง

สมการโครงสร้าง

 	 ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียของมิติดา้นต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย โดยเฉล่ียทุกดา้นอยูใ่นเกณฑม์าก  

(  = 3.82, S.D. = 0.76) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมิติด้านการจดัหาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด  
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(  = 3.97, S.D. = 0.67) และค่าเฉล่ียมิติดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่

ค่าเฉล่ียในมิติดา้นอ่ืนๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(  = 3.82, S.D. = 0.76) และค่าเฉล่ีย

ของมิติดา้นต่างๆ ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้

ประเทศไทย โดยเฉล่ียทุกดา้นอยูใ่นเกณฑม์า (  = 3.92, S.D. = 0.86) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมิติ 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์ารมากท่ีสุด (  = 4.02, S.D. = 0.69) และค่าเฉล่ีย

มิติด้านการใช้ความพยายามเพ่ือองค์การมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าค่าเฉล่ียในมิติด้านอ่ืนๆ  

ของความผกูพนัต่อองคก์าร (  = 3.81, S.D. = 0.72)

	 ส�ำหรับแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง พบวา่ หลงัปรับความสัมพนัธ์แลว้ ค่าท่ี 

อยูใ่นเกณฑดี์โดยมีค่าดงัน้ีคือ ค่าไคสแควร์ (X2) = 887.125, df = 123, RMSEA = 0.07  

ช่วงความเช่ือมัน่ร้อยละ 90 ของ RMSEA อยู่ในช่วง 0.068 ถึง 0.076, CFI = 0.95,  

RMR = 0.02 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่าแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างการบริหารทรัพยากร

มนุษยห์ลงัการปรับความสัมพนัธ์ระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนมีความสอดคลอ้งกบั 

ขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นระดบัดี และแบบจ�ำลองแสดงถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลโดยรวมต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยก์บัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร (อิทธิพลโดยรวม = 0.80)

ค�ำส�ำคญั: การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ ความผกูพนัต่อองคก์าร, พนกังานโรงแรม

Abstract

	 This study was carried out with the aim of finding out more about the human 

resource relationship with hotel employees and their employers in the Southern Thailand. 

1,500 samples were surveyed through the use of questionnaires of which 0.878 had 

confidence in the work done by the human resource department. As for the hotel employees 

0.811 of the total surveyed had confidence in their employers. The statistics used in this 

research were from the averages and percentages. These were brought together using 

model analysis and structured equations.

	 The results of this study found the average value of the various dimensions 

involved with the work carried out by the human resource department of hotel employees 

in the South of Thailand. The average for all areas was found to be in a high bracket  

( = 3.82, S.D. = 0.76). The average value for the organization of human resources was 

in the highest bracket (  = 3.97, S.D. = 0.67). The value given to the development  
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of human resource departments was lower than the other areas studied in human  

resources (  = 3.82, S.D. = 0.76). The average value given to their employers by hotel 

employees in Southern Thailand was in a high bracket (  = 3.92, S.D. = 0.86). Of this 

average, it was found that employee satisfaction and confidence in their employers was 

found to be in the highest bracket (  = 4.02, S.D. = 0.69). The average value found in 

the area of employees’ motivation was found to be lower than the other areas studied  

(  = 3.81, S.D. = 0.72). 

	 Regarding the analysis models, it was found that after the relationships  

were altered the values in the high brackets had a value of (X2) = 887.125, df = 123, 

RMSEA = 0.07. Confidence in their employers rose to 90% of the RMSEA and was in 

the range of 0.068 – 0.076, CFI = 0.95, RMR = 0.02. From these figures it is possible to 

conclude that the analysis models for the human resource departments saw an  

improvement after the relationships were altered for the better. The correlation between 

the improved relations and the improved figures give a clear indication as to the  

importance of a good relationship between hotel employees and their employees as well 

as the work done by the human resource department. The analysis model showed the 

various factors involved in influencing human resource departments and also the factors 

that influence hotel employees’ relationships with their employers (combined  

influence = 0.8).

Keywords: Human Resources Management, Employee Commitment, Hotel Employee

บทน�ำ

	 อุตสาหกรรมท่องเท่ียวเป็นอุตสาหกรรมบริการท่ีมีอตัราการเติบโตเร็วท่ีสุดและ

เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีขนาดใหญ่ของโลก ท่ีมีการจา้งงานเป็นจ�ำนวนมาก ซ่ึงในปี 2552 

ประเทศไทยมีรายไดจ้ากนกัท่องเท่ียวชาวต่างประเทศประมาณ 527,326 ลา้นบาท หรือ

ประมาณร้อยละ 8.5 ของมูลค่าส่งออกรวม (ร้อยละ 51.1 ของมูลค่าส่งออกภาคบริการ) 

หรือคิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ 5.8 ของผลิตภณัฑ์มวลรวมประชาชาติ (GDP)  

ขณะเดียวกัน ธุรกิจการท่องเท่ียวก่อให้เกิดการจ้างงานกว่า 2 ลา้นคน หรือคิดเป็น 

ร้อยละ 6-7 ของแรงงานทั้งระบบ รวมทั้งยงัช่วยกระจายรายไดแ้ละการจา้งงานไปสู่ชนบท 

ตามสถานท่ีท่องเท่ียวต่างๆ จึงเห็นไดว้า่ตลาดแรงงานของอุตสาหกรรมท่องเท่ียวยงัมีความ
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ตอ้งการแรงงานอีกเป็นจ�ำนวนมาก นอกเหนือจากความตอ้งการดา้นปริมาณแลว้ สภาพ

การแขง่ขนัท่ีสูงข้ึนในปัจจุบนัท�ำใหอ้งคก์ารธุรกิจในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวมีความจ�ำเป็น

ตอ้งพฒันาแรงงานใหมี้คุณภาพมากข้ึนดว้ย องคก์ารธุรกิจในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว

จึงเห็นความส�ำคญัของการน�ำแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยม์าประยุกตใ์ชใ้ห้เกิด

ประโยชนสู์งสุด (ราณี อิสิชยักลุ, 2550)

	 ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมีความส�ำคญัต่อการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม 

การท่องเท่ียวในประเทศไทย ซ่ึงสามารถแสวงเงินตราต่างประเทศ ลดการขาดดุลบญัชี 

เดินสะพดัและดุลการช�ำระเงิน รวมถึงสร้างงานและกระจายรายไดสู่้บุคลากรระดบัปฏิบติั

การ (Deloitte-Travel Tourism & Leisure, 2004; Dessler; 2006) และยงัส่งผลใหเ้กิด 

การขยายตวัในธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง เช่น การก่อสร้าง การขนส่ง ภตัตาคาร สินคา้หตัถกรรม 

และบริการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง (Getz & Petersen, 2005) ขอ้มูลจากส�ำนกังานสถิติแห่งชาติ 

พบวา่ในปี 2555 ทัว่ประเทศมีโรงแรมและท่ีพกัจ�ำนวนประมาณ 9,865 แห่ง มีหอ้งพกั 

457,976 หอ้ง มีผูเ้ขา้พกัจ�ำนวน 93,853,419 คน มีบุคลากร 265,906 คน และมีรายไดเ้ฉล่ีย 

147,350 บาท ต่อคนต่อปี การเติบโตของธุรกิจโรงแรมท�ำใหค้วามตอ้งการบุคลากรท่ีมี 

พ้ืนฐานความรู้ ความช�ำนาญเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ในขณะท่ีแรงงานท่ีมีประสบการณ์ 

กมี็ทางเลือกท่ีจะท�ำงานในโรงแรมท่ีใหผ้ลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีดี

กวา่ ส่งผลใหเ้กิดการหมุนเวยีนแรงงานในธุรกิจโรงแรมอยา่งมาก (ชยัสมพล ชาวประเสริฐ, 

2546) ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความส�ำเร็จทางธุรกิจในช่วงปี 1980s นั้น พบวา่ 

เป็นท่ีน่าวิตกกังวลเพราะงานวิจยัหลายช้ินไม่ได้แสดงความสัมพนัธ์ของการลงทุน 

ในงานทรัพยากรมนุษยก์บัผลลพัธ์ทางธุรกิจ Ulrich (1997) ไดก้ล่าวถึงการเป็นคู่คิด 

เชิงธุรกิจท่ีตอ้งเขา้ใจตวัช้ีวดัทางธุรกิจซ่ึงใหค้วามส�ำคญักบัผูล้งทุน ลูกคา้ และบุคลากร 

ในองคก์าร อย่างไรก็ตามตวัช้ีวดับุคลากรนั้น เป็นตวัท่ีจะสะทอ้นถึงการเป็นองคก์าร

สุขภาพดี (Healthy Place) โดยการวดัจะตอ้งมาจากตวัพนกังานและการปฏิบติัขององคก์าร

ในเร่ืองน้ี ในประเทศไทยมีรายงานผลการส�ำรวจบทบาทของนกัทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่ 

โดยท�ำการศึกษาจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัท่ีจดทะเบียน 

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ส่วนใหญ่มีบทบาทเป็นผูเ้ช่ียวชาญงานบุคลากรมากท่ีสุด รองลงมาคือ บทบาทหุ้น 

ส่วนเชิงกลยทุธ์ บทบาทผูเ้ช่ียวชาญงานบริหาร และบทบาทผูน้�ำการเปล่ียนแปลงตามล�ำดบั 

โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะท�ำอยา่งไรท่ีจะใหพ้นกังานท่ีมีศกัยภาพในการท�ำงาน

เกิดความผูกพนัต่อองค์การและอยู่ท �ำงานกบัองค์การเป็นระยะเวลานาน การปลูกฝัง 

หรือการกระท�ำใดๆ ก็ตามท่ีสามารถท�ำให้พนักงานเกิดความรักและเกิดความผูกพนั 
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ต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีจะท�ำให้องคก์ารสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างคุม้ค่า 

เกิดประสิทธิภาพ และช่วยใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยง่ายข้ึน และส่งผลต่อปัจจยั 

ใหคุ้ณภาพชีวิตการท�ำงาน (Quality of Work Life) เป็นเป้าหมายส�ำคญัของการท�ำงาน 

ของคนในองคก์ารเป็นความรับผดิชอบเชิงจริยธรรมและหนา้ท่ีตามกฎหมายของทุกองคก์ร 

ไม่เวน้แมแ้ต่ธุรกิจโรงแรมพนกังานควรไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ตามสภาพในฐานะนายจา้ง

กบัลูกจา้ง หากองคก์รต่างๆ ถือวา่การดูแลพนกังานใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีเป็นหนา้ท่ีของ

นายจา้งพึงกระท�ำต่อลูกจา้ง โดยไม่เพียงแต่จดัใหถู้กตอ้งตามบงัคบัของกฎหมายเท่านั้น 

ผลก็คือพนกังานจะมีความพึงพอใจในการท�ำงานและมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

(Layer, 2009, Koonmee, 2010) และในท่ีสุดองคก์รนั้นกจ็ะไดรั้บประโยชนจ์ากการดูแล

คุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีดีของพนักงาน เช่น อตัราการลาและขาดงานลดลง อตัรา 

การออกจากงานลดลง สามารถลดตน้ทุนดา้นการบริหาร ไม่เสียโอกาสในการเติบโต 

ของธุรกิจสามารถเพิม่ระดบัคุณภาพการบริการของโรงแรมส่งผลใหค้วามพึงพอใจจากลกูคา้

เพิม่ข้ึนดว้ย (Kandasamy & Anceri, 2009)

วตัถุประสงค์ 

	 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย

กรอบแนวคดิ 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั



6 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย
ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559)

ประโยชน์ทีค่ดิว่าจะได้รับ 

	 การศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย จะเป็นประโยชน์ต่อ 

นกัวชิาการ ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้ริหารของธุรกิจโรงแรมดงัรายละเอียด

ต่อไปน้ี

	 1.	 ประโยชนเ์ชิงวชิาการ

	 การวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย สามารถไดข้อ้คน้พบ

เก่ียวกบัทฤษฎีท่ีสามารถอธิบายไดถึ้งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

โรงแรม

	 2.	 ประโยชนท์างดา้นการน�ำไปปฏิบติั

	 ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้ริหารของธุรกิจโรงแรมสามารถน�ำ

ความรู้ท่ีไดจ้ากงานวจิยัไปปรับใชใ้นองคก์ารได ้ไม่วา่จะเป็นดา้นการก�ำหนดกลยทุธ์ระดบั

องคก์าร กลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ีและกลยทุธ์ระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงจะส่งผลไปยงัการบรรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร

	 3.	 ประโยชนเ์ชิงนโยบาย

	 งานวิจยัสามารถตอบสนองนโยบาย แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  

ซ่ึงวา่ดว้ยการใหค้วามส�ำคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้ม 

และการพฒันาฐานการผลิตและบริการ การสร้างความเป็นธรรมและ ลดความเหล่ือมล�้ำ

ทางเศรษฐกิจ สงัคม และสร้างภมิูคุม้กนัจากวกิฤตการณ์

ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง

แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Management) เดิมใชค้ �ำว่า  

การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ค �ำทั้งสองค�ำ เป็นหนา้ท่ีพ้ืนฐานอนัเดียวกนั

ของการบริหารงานในองคก์าร (Basic Organizational Function) แต่มีขอ้แตกต่างกนัอยูบ่า้ง 

กล่าวคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ไม่ไดม้องพนกังานเป็นเพียงค่าใชจ่้าย (Expense) 

เท่านั้น แต่ยงัมองวา่ พนกังานเป็นเสมือนทรัพยสิ์น (Capital) ขององคก์าร ปัจจุบนันิยม 

ใชค้ �ำวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยก์นัอยา่งกวา้งขวาง เพราะนอกจากจะใหค้วามส�ำคญั

แก่บุคลากรในองค์การมากข้ึนแล้ว ยงัให้ความส�ำคัญต่อสังคมไปพร้อมกันด้วย  

(Ivancevich, 2001)
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	 ปัจจุบนัหนา้ท่ีในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มิใช่เป็นหนา้ท่ีเฉพาะของฝ่าย

บริหารบุคคล (Personnel Department) เท่านั้น แต่ไดข้ยายขอบเขตเป็นหนา้ท่ีของผูจ้ดัการ

ทุกระดบัของ องคก์ารไปดว้ยแลว้ ค�ำว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นค�ำท่ีเร่ิมมาใช้

ระหว่างทศวรรษท่ี 1970 และเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งสมบูรณ์เม่ือสมาคมการบริหารงาน

บุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel Administration : ASPA) ได้

เปล่ียนช่ือเป็นสมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ห่งสหรัฐอเมริกา ( Society for Human 

Resource Management : SHRM) ในปี ค.ศ. 1986 (Cherrington, 1995)

	 ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอดีตและปัจจุบนัโดยศึกษาจากตวัแบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิม และตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบสมยั

ใหม่ ทั้งน้ีจะไดเ้ปรียบเทียบใน 3 ประเดน็ คือ สมมติฐาน (Assumptions) นโยบาย (Policies) 

และความคาดหวงั (Expectations) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Newman and 

Hodgetts, 1998)

		  1. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม (traditional model of 

human resources) เป็นตวัแบบท่ีมกัถกูเรียกวา่ ทฤษฎี X (Theory X) ซ่ึงมองคนวา่มีพ้ืนฐาน

ของความเกียจคร้าน จ�ำเป็นตอ้งควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจึงจะไดผ้ลงานตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 

คนจะท�ำงานโดยหวงัผลตอบแทน ถา้พอใจในเง่ือนไขการท�ำงานจะอยูก่บัองคก์าร แต่ถา้

ไม่พอใจในเง่ือนไขการท�ำงาน คนจะแสวงหาองคก์ารอ่ืนท่ีมีเง่ือนไขดีกวา่

		  2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมัยใหม่ (modern model  

of human resources) เป็นตวัแบบท่ีมกัถกูเรียกวา่ ทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นทฤษฎีท่ีมี

แนวคิดในการมองคนในลกัษณะขดัแยง้กบัทฤษฎี X โดยส้ินเชิง ซ่ึงทฤษฎี Y จะมองวา่ 

คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีศกัยภาพในตวัเอง ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยั

ใหม่ยงัมีแนวความคิดวา่ พนกังานสามารถควบคุมการท�ำงานไดด้ว้ยตนเอง ถูกจูงใจได ้

โดยงานท่ีดี และพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการท�ำงาน

	 ตารางท่ี 1 ไดแ้สดงการเปรียบเทียบถึงสมมติฐาน นโยบาย และความคาดหวงั 

ของตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิมจึงถูกแทนท่ีโดยตวัแบบสมยัใหม่  

ซ่ึงอาจสรุปไดว้า่มีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มของธุรกิจอุตสาหกรรมอยา่งรวดเร็วและ

ฉบัพลนั องคก์ารต่างๆ จึงตอ้งพยายามคน้หาและพฒันาตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

รูปแบบใหม่ เพ่ือใหอ้งคก์ารสามารถปรับสภาพตนเองใหอ้ยูร่อดและด�ำเนินงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ
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ตารางที ่1 	 การเปรียบเทียบตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 ส�ำหรับงานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย ผูว้ิจยัได้

สงัเคราะห์มิติของตวัแปรดงัต่อไปน้ี
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ตารางที ่2	 การสงัเคราะห์มิติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภาพที ่2  การสงัเคราะห์มิติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

แนวคดิความผูกพนัต่อองค์การ

	 Mowday, Porter, and Steers (1982) ไดเ้สนอลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์าร 

ออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่

	 	 1)	 ความเช่ือมัน่และการยอมรับองค์การ หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจ  

รวมไปจนถึงการแสดงออกในทางท่ีดีต่อการเป็นสมาชิกขององคก์าร มีการยอมรับและ

พร้อมท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย กฎระเบียบหรือค่านิยมท่ีองคก์ารไดก้�ำหนด
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	 	 2)	 การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์าร หมายถึง ความเอาใจใส่ในการท�ำงาน

และมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์าร รวมถึงมีความคิดวา่ตนเองตดัสินใจถกูตอ้ง

ท่ีเลือกท�ำงานกบัองคก์ารในระยะยาว

	 	 3) 	 ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความใส่ใจในการท�ำงาน

และมีความห่วงใยต่อความอยู่รอดขององค์การ รวมไปจนถึงการมีความคิดว่าตนเอง 

ไดต้ดัสินใจท่ีถกูตอ้งท่ีเลือกท�ำงานกบัองคก์ารในระยะยาว

ตารางที ่3	 การสงัเคราะห์มิติของความผกูพนัต่อองคก์าร

ภาพที ่3 การสงัเคราะห์มิติของความผกูพนัต่อองคก์าร
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แนวคดิความยุตธิรรมในองค์การ

	 ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีมีความส�ำคญัต่อการปฏิบติังานในองคก์าร

เพราะจะท�ำให้เกิดความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผกูพนัในองคก์ารมากข้ึน ความ

ยติุธรรมในองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ควรท่ีจะมีควบคู่กนัไป

เพราะจะมีความเก่ียวโยงกนัเป็นท่ีตอ้งการของสงัคมและองคก์ารเป็นอยา่งมาก องคก์าร

จะประสบความส�ำเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลท่ีดี ตอ้งเกิดจากบุคลากรทุกฝ่าย

ร่วมมือกนั ส่ิงแรกท่ีตอ้งมีคือเร่ิมจากตวัปัจเจกบุคคลเป็นอนัดบัแรก ผลส�ำเร็จดงักล่าวกจ็ะ

ส่งผลไปยงัองคก์าร

	 Greenberg & Baron (2000) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดความยติุธรรมในองคก์ารวา่เป็น

ทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานเก่ียวขอ้งกบับุคคล โดยมีเร่ืองสงัคมเขา้มาเก่ียวขอ้ง มาจากแนวคิดเก่ียว

กบัการท่ีพนกังานใชก้ารเปรียบเทียบทางสงัคม (Social Comparison) คือการท่ีบุคคลเปรียบ

เทียบตวัเองกบัคนอ่ืนหรือกบัมาตรฐานท่ีเหนือกวา่ตน นอกจากน้ี Greenberg & Baron 

(2000) ยงัไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบหลกัของการรับรู้ความยุติธรรมไวเ้ป็น 2 ดา้นคือ  

1) อาศัยทฤษฎีความยุติธรรมของ Adams โดยให้ความส�ำคัญไปท่ีการท่ีองค์การ 

ใชท้รัพยากรท่ีมีในการจ่ายค่าตอบแทน 2) ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ ใหค้วามส�ำคญั

ไปท่ีกระบวนการในการตดัสินใจท่ีจะก�ำหนดผลตอบแทน ซ่ึงสามารถแสดงเป็นแผนภาพได ้

ดงัแสดงในภาพท่ี 4

ภาพที ่4 รูปแบบของความยติุธรรมในองคก์าร

ท่ีมา : Greenberg & Baron (2000)
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ตารางที ่4	 การสงัเคราะห์มิติของความยติุธรรมในองคก์าร

ภาพที ่5 การสงัเคราะห์มิติของความยติุธรรมในองคก์าร

ระเบียบวธีิการวจิยั 

	 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้ �ำหนดใหเ้ป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เพ่ือศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย

เคร่ืองมอืวจิยั

	 ส�ำหรับงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีไดก้�ำหนด

เคร่ืองมือวจิยั ดงัน้ี

	 	 ส่วนท่ี 1	 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ สถานภาพ  

อายงุาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระดบัการศึกษา
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	 	 ส่วนท่ี 2	 แบบสอบถามความคิดเห็นมิติของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูว้จิยั

ไดด้ดัแปลงและพฒันามาจากแบบวดัของ Ivancevich (2001) ซ่ึงแบ่งเป็น 4 มิติประกอบดว้ย 

การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

และการปกป้องและธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย 15 ขอ้ค�ำถาม

	 	 ส่วนท่ี 3	 แบบสอบถามความคิดเห็นมิติของความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยั 

ไดด้ดัแปลงและพฒันามาจากแบบวดัของ Mowday และคณะ (1982) ซ่ึงแบ่งเป็น 3 มิติ

ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์าร การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์าร และ

ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย 9 ขอ้ค�ำถาม

	 	 ส่วนท่ี 4	 แบบสอบถามความคิดเห็นมิติของความยติุธรรมในองคก์ารผูว้ิจยั

ไดด้ดัแปลงและพฒันามาจากแบบวดัของ Greenberg & Baron (2000) ซ่ึงแบ่งเป็น 2 มิติ

ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการ ซ่ึงประกอบดว้ย 10 ขอ้ค�ำถาม

ตารางที ่5	 ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม
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	 จากตาราง 5 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิ

อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม

ส�ำหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ใชเ้กณฑข์องเรเวลและซินบาร์ค (Revelle, W., Zinbarg, R., 2009) 

ซ่ึงพบวา่ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคของตวัแปรอยูร่ะหวา่ง 0.70 – 0.95 ซ่ึงเม่ือ

พิจารณาแลว้อยูใ่นเกณฑท่ี์ดีเหมาะสมท่ีน�ำไปใชก้บังานวจิยัในคร้ังน้ี

ประชากร

	 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานในธุรกิจโรงแรมเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้

ประเทศไทยท่ีข้ึนทะเบียนกบัสมาคมโรงแรม จ�ำนวน 245 แห่ง ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา

คือพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย จ�ำนวน 1,500 คน

การสุ่มตวัอย่าง

	 ส�ำหรับงานวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั 

ต่อองคก์าร ของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคิดของ

นกัวิจยัหลายท่านมาค�ำนวณและก�ำหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยกลุ่มตวัอยา่งส�ำหรับ

โรงแรมผูว้จิยัก�ำหนดไวท่ี้จ�ำนวน 245 โรงแรมจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 245 โรงแรมและ 

กลุ่มตวัอยา่งดา้นพนกังานผูว้ิจยัไดก้�ำหนดไวท่ี้ 1,500 คน และไดรั้บแบบสอบถามจาก 

กลุ่มตวัอยา่งกลบัคืนมาจ�ำนวน 1,201 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 

Method) เพ่ือให้ไดต้วัแทนกระจายทัว่ภาคใต ้ ซ่ึงในแต่ละจงัหวดัสุ่มเลือกโรงแรมตาม

สัดส่วนโรงแรมในแต่ละจงัหวดั ในแต่ละโรงแรมจะเก็บตวัอยา่งพนกังานท่ีมีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกว่า 6 เดือน เน่ืองจากเป็นพนกังานท่ีไดผ้่านการทดลองงาน  

(Chi & Gursoy, 2009) ซ่ึงขั้นตอนในการสุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัสุ่มอยา่งง่ายดว้ยวธีิการจบัฉลาก

เลือกตวัอยา่งโรงแรม และติดต่อประสานงานไปยงัผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์

เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบค�ำถามส�ำหรับการวิจยั ในกรณีท่ีโรงแรมดงักล่าว 

ไม่สะดวกในการตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยักจ็ะสุ่มเลือกโรงแรมใหม่มาทดแทน

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล

	 1.	 การวเิคราะห์ขอ้มลูคา่สถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์

ขอ้มูลค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency)  

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เพื่ออธิบายลกัษณะเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง
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	 2.	 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตวัแปร ผูว้ิจยัใช้วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ค่าความเบ ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรสังเกตเพ่ือทราบลกัษณะ 

การแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั ส�ำหรับการวิจยัในคร้ังน้ีไดต้รวจสอบการแจกแจง 

ปกติของตวัแปร โดยการประมาณค่าดว้ยวิธีความน่าจะเป็นสูงสุด ซ่ึงตวัแปรตอ้งมี 

ความเบน้อ้ยกวา่ 2.0 และค่าความโด่งนอ้ยกวา่ 7.0 (Byrne, 2010) 

	 3.	 การวิเคราะห์แบบจ�ำลองการวดั ผูว้ิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ 2 ขั้นตอน  

(Anderson & Gerbing, 1988) ขั้นตอนท่ี 1 คือ การวเิคราะห์โดยใชอ้งคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

และขั้นตอนท่ี 2 การวเิคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structure Equation Models)

ผลการศึกษา 

	 1.	 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง

ตารางที ่6	 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง
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ตารางที ่6	 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ)

	 จากตารางท่ี 6 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิงร้อยละ 61.6  

และผูช้ายร้อยละ 38.4 มีอายอุยูใ่นช่วงระหวา่ง 25-35 ปี ร้อยละ 54.3 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 

36-45 ปี ร้อยละ 21.0 สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานะโสด ร้อยละ 60.5  

รองลงมาสถานะสมรส ร้อยละ 36.2 ซ่ึงมีอายงุานระหวา่ง 1 – 3 ปี ร้อยละ 35.6 รองลงมา 

6 เดือน – 1 ปี ร้อยละ 22.2 ส่วนรายไดเ้ฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

10,001 – 20,000 บาท ร้อยละ 62.0 รองลงมา ต�่ำกว่า 10,000 บาท ร้อยละ 19.4 และ 

ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีร้อยละ 49 รองลงมา มธัยมศึกษา/ประกาศนียบตัร 

ร้อยละ 28.4
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ตารางที ่7	 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของมิติดา้นต่างๆ ของแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย 

	 จากตารางท่ี 7 เปรียบเทียบคา่เฉล่ียของมิติดา้นต่าง  ๆของแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย ช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กปัจจยัอยูใ่นเกณฑม์าก โดยมิติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Mean = 3.97, S.D. = 0.67) รองลง

มาคือดา้นการปกป้องและธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ (Mean = 3.89, S.D. = 0.71 มิติ 

ดา้นความผูกพนัต่อองค์การดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือความเช่ือมัน่และการยอมรับ

องคก์าร (Mean = 4.02, S.D. = 0.69 รองลงมาคือความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร  

(Mean = 3.94, S.D. = 0.77) และมิติดา้นความยติุธรรมในองคก์ารดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

คือความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Mean = 3.88, S.D. = 0.77) รองลงมาคือความยติุธรรม

ดา้นกระบวนการ (Mean = 3.86, S.D. = 0.77)
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2. การวเิคราะห์ตวัแบบจ�ำลองส�ำหรับแนวปฏิบัตกิารบริหารทรัพยากรมนุษย์

2.1 การวิเคราะห์ข้อมลูของตัวแปร

2.1.1 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรสงัเกต พิจารณาจากค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ความเบ ้(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 8

ตารางที ่8	 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรเชิงสงัเกต

2.1.2  การวิเคราะห์แบบจ�ำลองการวดั

ตารางที ่9	 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง

ของแบบจ�ำลองการวดัท่ีดี
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	 จากตารางท่ี 9 ดชันีความกลมกลืนของแบบจ�ำลองการวดัเม่ือพิจารณาโดยละเอียด

จากรายงานในกลุ่มดชันีความกลมกลืนสมบูรณ์ พบวา่ มีค่าไคสแควร์ (X2) = 2075.581,  

df = 125 RMSEA = 0.114 ช่วงความเช่ือมัน่ร้อยละ 90 ของ RMSEA อยูใ่นช่วง 0.110  

ถึง 0.118, CFI = 0.894, RMR = 0.028 แสดงวา่แบบจ�ำลองยงัไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู

เชิงประจกัษร์ะดบัดี

	 ผูว้ิจยัจึงไดด้�ำเนินการปรับแบบจ�ำลองการวดั โดยยอมใหค่้าความคลาดเคล่ือน

ของตวัแปรสงัเกตบางตวัมีความสมัพนัธ์กนัได ้พิจารณาจากพ้ืนฐานของแนวคิดและทฤษฎี 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งร่วมกบัการพิจารณาความสอดคลอ้งตามค�ำแนะน�ำของโปรแกรมทาง

ดา้นสถิติ AMOS 

	 ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้ �ำการปรับแบบจ�ำลองโดยการโยงความสัมพนัธ์

ระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือนจ�ำนวน 7 เสน้คือ โยงความสมัพนัธ์ระหวา่งค่าความเช่ือมัน่

และการยอมรับองคก์ารกบัพฤติกรรมส�ำนึกในหนา้ท่ี ค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่งความ

ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารกบัพฤติกรรมการส�ำนึกในหนา้ท่ี ค่าความคลาดเคล่ือน

ระหว่างพฤติกรรมส�ำนึกในหนา้ท่ีกบัพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผูอ่ื้น ค่าความคลาดเคล่ือน

ระหว่างพฤติกรรมส�ำนึกในหน้าท่ีกบัดา้นคุณภาพงาน ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือกบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ค่าความคลาดเคล่ือน

ระหว่างพฤติกรรมการให้ความร่วมมือกบัพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น และโยงความ

สัมพนัธ์ระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือกับ

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

	 ทั้งน้ีเม่ือปรับแบบจ�ำลองการวดัดงักล่าวแลว้พบวา่ค่าไคสแควร์ (X2) = 1003.966, 

df = 118 RMSEA = 0.072 ช่วงความเช่ือมัน่ร้อยละ 90 ของ RMSEA อยูใ่นช่วง 0.075  

ถึง 0.084, CFI = 0.952, RMR = 0.022 แสดงวา่แบบจ�ำลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 

เชิงประจกัษร์ะดบัดี ดงัปรากฏผลตารางท่ี 10

ตารางที ่10	 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง

ของแบบจ�ำลองการวดัท่ีดีหลงัปรับความสมัพนัธ์

	 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปร 3 ตัว ได้ค่าน�้ ำหนัก 

องคป์ระกอบปรับมาตรฐานและค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณก�ำลงัสอง (R2) ของตวัแปรสงัเกต 
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จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และค่าความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้าง (CR) และ 

ค่าความแปรปรวนท่ีถกูสกดัแลว้ (AVE) แสดงในตารางท่ี 11 ดงัน้ี

ตารางที ่11	 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝง

	 จากตารางท่ี 11 ค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตในแตล่ะ

ตวัแปรแฝง พบวา่ ตวัแปรสงัเกตทุกตวัเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีของตวัแปรแฝง เน่ืองจากมีค่าน�้ำหนกั
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องคป์ระกอบปรับมาตรฐานมากกว่า 0.5 โดยท่ีตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ค่า 

น�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.85-0.88 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารมี

ค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.78-0.85 ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีต่อองคก์ารมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.72-0.88 ตวัแปรความ

ยติุธรรมในองคก์ารมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.88-0.92 และตวัแปร

ประสิทธิภาพการท�ำงานมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.75-0.85 ซ่ึงมี

รายละเอียดอธิบายไดด้งัน้ี

	 1.	 ตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากการวเิคราะห์ พบวา่ ตวัแปรเร่ืองการ

ใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด โดยมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.88 ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 77 

รองลงมาคือ ตวัแปรการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีค่าน�้ ำหนักองค์ประกอบปรับ

มาตรฐานเท่ากบั 0.87 อธิบายความแปรปรวนของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 75

	 2.	 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่าตวัแปรเร่ืองความเช่ือมัน่และยอมรับ

องคก์ารเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด โดยมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน เท่ากบั 0.85 ซ่ึง

สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 73 รองลงมาคือ 

ตวัแปรการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ารและตวัแปรความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร

โดยมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานเท่ากนัมีค่าเท่ากบั 0.78 อธิบายความแปรปรวน

ของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 61 พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผูอ่ื้นโดยมีค่าน�้ ำหนกั 

องคป์ระกอบปรับมาตรฐานเท่ากบั 0.79 ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไดร้้อยละ 0.62

	 3.	 ตวัแปรความยุติธรรมในองค์การพบว่าตวัแปรเร่ืองความยุติธรรมด้าน

กระบวนการเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด โดยมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน เท่ากบั 0.92 

ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยติุธรรมในองคก์ารไดร้้อยละ 85 รองลงมา

คือ ตวัแปรความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน โดยมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน

เท่ากบั 0.88 ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยติุธรรมในองคก์ารไดร้้อยละ 78

	 เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้างของแบบจ�ำลอง (Construct Reliability = CR) 

ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 และค่าความแปรปรวนถกูสกดัแลว้ (Average Variance 

Extracted = AVE) ตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ซ่ึงพบวา่ทุกตวัแปรแฝงในแบบจ�ำลอง

มีค่าความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้างของแบบจ�ำลองอยูร่ะหวา่ง 0.78-0.90 ซ่ึงจากผลดงักล่าว

สามารถสรุปไดว้า่แบบจ�ำลองมีค่าความเท่ียงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity)
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2.1.3 การวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

	 จากการวเิคราะห์แบบจ�ำลองการวดั ผูว้จิยัไดน้�ำมาท�ำการจ�ำลองสมการโครงสร้าง 

ตามทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆ ท่ีก�ำหนดไวก่้อนเบ้ืองตน้และเพ่ือหาค�ำตอบผูว้ิจยัทั้งน้ีได้

ก�ำหนดการจ�ำลองสมการโครงสร้างเป็น 2 ขั้นตอน คือขั้นตอนท่ีหน่ึง เพ่ือจ�ำลองตามแบบ

ท่ีไดจ้ากการศึกษามาก่อน และขั้นตอนท่ีสองคือการพิจารณาความเป็นไปไดจ้ากการเสนอแนะ

โปรแกรม AMOS ประกอบกบัความเป็นไปไดท้างทฤษฎีตามผลการวจิยัเชิงประจกัษเ์พ่ือ

ก�ำหนดสมการโครงสร้างท่ีเหมาะสม ซ่ึงไดผ้ลการวจิยั ดงัน้ี

ตารางที ่12	 ผลการวจิยัสมการโครงสร้าง

	 จากตารางท่ี 12 จะเห็นไดว้า่ค่าต่าง ๆ  ยงัคงมีค่าท่ีไม่เหมาะสมซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่

แบบจ�ำลองยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ เน่ืองจากค่า CFI ยงัมีค่าท่ีนอ้ยเกินไป

เน่ืองจากยงัไม่ถึงเกณฑ์ท่ีสามารถยอมรับคือ 0.90 โดยจากตวัแบบจ�ำลองมีค่า CFI  

เพียง 0.89 นอกจากน้ีค่า RMR มีค่าปกติซ่ึงมีค่า 0.02 ซ่ึงปกติค่าไม่ควรเกิน 0.08 และ 

ค่า RMSEA มีค่ามากกวา่เกณฑใ์นการยอมรับคือเกณฑท่ี์ยอมรับไม่เกิน 0.08 (Hair, 2010) 

แต่จากตวัแบบจ�ำลองมีค่าสูงถึง 0.11 ผูว้ิจยัจึงไดป้รับเพิ่มเส้นอิทธิพลในขั้นตอนท่ี 2  

โดยพิจารณาความเป็นไปได้จากการเสนอแนะจากโปรแกรม AMOS ประกอบกบั 

ความเป็นไปไดท้างทฤษฎี 

	 ดังนั้ นจึงท�ำให้การจ�ำลองสมการโครงสร้างมีค่าอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได ้ 

โดยมี ค่าไคสแควร์ แควร์ (X2) = 887.125, df = 123 RMSEA = 0.07 ช่วงความเช่ือมัน่ 

ร้อยละ 90 ของ RMSEA อยูใ่นช่วง 0.068 ถึง 0.076, CFI = 0.95, RMR = 0.02 แสดงวา่

แบบจ�ำลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษร์ะดบัดี ดงัปรากฏผลตามตารางท่ี 13

ตารางที ่13	 ผลการวจิยัสมการโครงสร้างหลงัปรับความสมัพนัธ์

	 ทั้งน้ี จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวั ไดค่้าน�้ ำหนัก 
องคป์ระกอบปรับมาตรฐานและค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณก�ำลงัสอง (R2) ของตวัแปรสงัเกต 
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รวมถึงมีค่าความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้าง (CR) และค่าความแปรปรวนท่ีถกูสกดัแลว้ (AVE) 

แสดงในตารางท่ี 9 ดงัน้ี

ตารางที ่14	 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรแฝงในการวจิยัสมการโครงสร้าง

	 จากตารางท่ี 14 ค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานของตวัแปรสังเกตใน 

แต่ละตวัแปรแฝง พบวา่ตวัแปรสงัเกตทุกตวัเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีของตวัแปรแฝง เน่ืองจากมีน�้ำหนกั
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องค์ประกอบปรับมาตรฐานมากกว่า 0.5 โดยท่ีตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ 

ค่าน�้ ำหนักองค์ประกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.85-0.88 ตัวแปรความผูกพนัต่อ 

องคก์ารมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหว่าง 0.76-0.85 ตวัแปรพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.74-1.15 

ตวัแปรความยติุธรรมในองคก์ารมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหวา่ง 0.88-0.92 

และตวัแปรประสิทธิภาพการท�ำงานมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานระหว่าง  

0.74-0.85 ซ่ึงมีรายละเอียดอธิบายไดด้งัน้ี

	 1.	 ตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จากการวิเคราะห์พบว่าตวัแปรการให้

รางวลัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุดโดยมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน

เท่ากบั 0.88 อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 77 

รองลงมาคือตัวแปรการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีค่าน�้ ำหนักองค์ประกอบปรับ

มาตรฐานเท่ากบั 0.87 อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ไดร้้อยละ 75

	 2.	 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร จากการวิเคราะห์พบวา่ตวัแปรความเช่ือมัน่

และการยอมรับองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุดโดยมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน

เท่ากบั 0.85 อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 72  

รองลงมาคือตวัแปรความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบ

ปรับมาตรฐานเท่ากบั 0.78 อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

ไดร้้อยละ 60

	 3.	 ตวัแปรความยติุธรรมในองคก์าร จากการวเิคราะห์พบวา่ตวัแปรความยติุธรรม

ดา้นกระบวนการเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด โดยมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐานเท่ากบั 

0.92 อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความยติุธรรมในองคก์ารไดร้้อยละ 86 รองลงมา

คือตวัแปรความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน โดยมีค่าน�้ ำหนกัองคป์ระกอบปรับมาตรฐาน

เท่ากบั 0.88 อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรความยติุธรรมในองคก์ารไดร้้อยละ 77

	 โดยเม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นเชิงโครงสร้างของแบบจ�ำลอง (Construct  

Reliability = CR) ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 และค่าความแปรปรวนท่ีถกูสกดั

แลว้ (Average Variance Extracted = AVE) ตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ซ่ึงพบวา่  

ในทุกตวัแปรแฝงในแบบจ�ำลองมีค่าความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้างของแบบจ�ำลองอยู ่

ระหว่าง 0.78-0.91 ซ่ึงจากผลดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่าแบบจ�ำลองมีค่าความเท่ียงตรง 

เชิงเหมือน (Convergent Validity)
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	 จากการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

พนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย สามารถสรุปผลเชิงสถิติดงัตารางท่ี 15

ตารางที ่15	 สรุปผลเชิงสถิติท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

	 จากตารางที ่15 สรุปผลเชิงสถิติท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถแสดงภาพอิทธิพลและน�้ำหนกัองคป์ระกอบปรับ

มาตรฐานไดด้งัภาพประกอบ 5

ภาพที ่6  ตวัแบบความสมัพนัธ์สมการโครงสร้างของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
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สรุปผลการวจิยั 

	 การศึกษาความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนักงานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ ประเทศไทย สามารถอภิปรายผลการวิจยั  

พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การโดยมีค่า 

ความสัมพนัธ์อยู่ท่ีระดับ 0.59 และการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กับ 

ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยส่งผ่านการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารอยู่ท่ีระดบั 0.87 

ส�ำหรับตวัแปรเร่ืองความเช่ือมัน่และยอมรับองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด (4.02) รองลงมา

คือ ตวัแปรการความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร (3.94) และตวัแปรเร่ืองความยติุธรรม

ดา้นผลตอบแทนเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด (3.88) รองลงมาคือ ตวัแปรความยุติธรรมดา้น

กระบวนการ (3.86) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

พนกังานโรงแรมอยูใ่นเกณฑท่ี์สูง ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากผลการวิจยัพบวา่ ค่าเฉล่ีย

ดา้นต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของโมฮินเดอร์ ชาลน์ 

(Mohinder Chand, 2007)

	 ส�ำหรับดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อโรงแรม 

ในเกณฑท่ี์สูง ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากผลการวิจยัพบวา่ ค่าเฉล่ียดา้นต่างๆ เช่น ดา้น

ความเช่ือมัน่และยอมรับองคก์าร การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ารและความตอ้งการเป็น

สมาชิกขององคก์ารอยูใ่นเกณฑท่ี์สูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนฤมล คิมปกรณ์, 2007 

	 ดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร พบวา่พนกังานมีการรับรู้ความยติุธรรมใน

โรงแรมเก่ียวกบัความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน และความยุติธรรมดา้นกระบวนการ  

อยูใ่นเกณฑท่ี์สูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Kwok Leung, Peter B. Smith, Zhongming 

Wang and Haifa Sun, 1996. เกณฑท่ี์สูง ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากผลการวิจยัพบว่า  

ค่าเฉล่ียด้านต่างๆ เช่น ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับองค์การ การใช้ความพยายาม 

เพ่ือองคก์ารและความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่นเกณฑท่ี์สูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของนฤมล คิมปกรณ์, 2007 
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ข้อเสนอแนะ 

	 ขอ้เสนอแนะในการน�ำไปใช้

	 การศึกษาความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย ควรน�ำแนวปฏิบติัท่ีเป็นจุดเด่นของ

แต่ละจงัหวดัมาเป็นแนวปฏิบติัต่อไปเพื่อพฒันาศกัยภาพโรงแรมของตนเอง และส�ำหรับ

ค่าเฉล่ียส่วนท่ีน้อยในแต่ละดา้นก็ควรน�ำมาปรับปรุงพฒันาต่อไปซ่ึงสามารถสรุปได ้

ดงัต่อไปน้ี

	 1.	 ค่าเฉล่ียของมิติดา้นต่างๆ ของบริหารทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานโรงแรม

ในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย อยูใ่นเกณฑม์ากนั้นเม่ือพิจารณารายจงัหวดั โดยจงัหวดั

ท่ีมีค่าเฉล่ียภาพรวมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุดคือจงัหวดัชุมพรและ

จงัหวดัพงังาซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 4.07 

	 2.	 เม่ือพิจารณารายดา้นของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จงัหวดัท่ีมีค่าเฉล่ีย 

ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุดคือจงัหวดัระนอง มีค่าเฉล่ีย 4.45 รองลงมา 

คือจงัหวดัชุมพรมีค่าเฉล่ีย 4.1 ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยจ์งัหวดัท่ีมีค่าเฉล่ีย 

มากท่ีสุดคือจงัหวดัชุมพรและจงัหวดัระนอง มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.11 ดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยจ์งัหวดัท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือจงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีค่าเฉล่ีย 4.01 และ

ดา้นการปกป้องและธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษยจ์งัหวดัท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือจงัหวดัพงังา 

ดงันั้นผูบ้ริหารโรงแรมของแต่ละโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ประเทศไทย 

	 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัต่อไป

	 การศึกษาความสัมพนัธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนักงานโรงแรมในเขตพ้ืนท่ีภาคใต ้ ประเทศไทย เพ่ือความชัดเจนเพิ่มมากข้ึน 

ส�ำหรับงานวจิยัต่อไปควรมีการศึกษาในประเดน็ต่อไปน้ี

	 1.	ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือโรงแรมซ่ึงเป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรม 

ซ่ึงยงัมีโรงแรมอีกจ�ำนวนหน่ึงท่ียงัไม่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรม 

	 2.	เป็นการศึกษาโดยภาพรวมยงัไม่ได้มีการจ�ำแนกแนวปฏิบัติการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรมออกมาตามประเภทของโรงแรมคือ โรงแรมขนาดเล็ก  

โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ่ 
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