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บทคดัย่อ 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย  2)  เพือ่ศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพที่มีผลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย และ 4)  เพื่อพฒันารูปแบบของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เชฟที่ท  างานโรงแรมระดบั 3-5 ในประเทศไทย จ านวน 
460 คน จากการเลือกตวัอยา่งวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ระหว่าง 0.814-0.969 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค านวณหา
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ANOVA  สหสมัพนัธ์ของ เพียร์สัน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจยั พบว่า 1) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย ไดแ้ก่ 
ปัจจยัด้านลักษณะงานที่ท  า ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ความยึดมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ การคงอยูข่องเชฟโรงแรม มีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่น
ระดับมากทุกด้าน 2)  ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจ และความยึดมั่น
ผูกพนัด้านความต่อเน่ือง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศ
ไทยในระดับปานกลางอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 3) ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพในด้านความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นพลงัการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมในประเทศไทยในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 และ 4) ผลการวิเคราะห์
ระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม พบว่า (1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
และประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย (2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (3) ปัจจยัด้านลักษณะงาน
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ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
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Abstract 
 
 This research has the following four objectives: 1) to study the factors that influence 
the retention of chefs in Thailand, 2) to study the influence of organizational commitment that 
affect the retention of chefs in Thailand 3) influence of professional commitment that affects the 
retention of hotel chefs in hotels and 4) to develop a model of factors that influence the retention 
of hotel chefs in Thailand. The sample in this study was collected by chefs who work in 3-5 stars 
hotel, with 460 person. This study used Simple Random Sampling method. Research tools were 
used for data collection was a questionnaire with the confidence between 0.814 and 0.969, and 
analyzed by calculating the Percentage, Mean, Standard Deviation, ANOVA, Pearson’s 
Correlation, and Multiple Regression Analysis. 
 The findings were as follows: 1) the factors that influence the retention of hotel’s 
chefs were job description factors, experience of hotel’s chef factors, organizational commitment 
factors, and professional commitment factors. The retention of hotel’s chefs was in high level, 
overall. 2) The organization commitment in mind commitment aspect and continuity commitment 
aspect were associated with persistence of hotel’s chef in Thailand in moderate, with statistically 
significant at 0.01. 3) the chef's professional commitment in the unity aspect and the work force 
were correlated with the persistence of hotel’s chef in moderate, with statistically significant at 
0.01 and 4) the analysis of the interaction between factors that influence the retention of hotel’s 
chefs were found that (1) the nature of the job descriptions and experience of working in a 
positive influence on organizational commitment of hotel’s chefs in Thailand (2) the nature of the 
job descriptions and experience of working in a positive influence on professional commitment of 
hotel’s chefs in Thailand (3) the nature of the job descriptions, experience of working, 
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organizational commitment, and professional commitment in a positive influence on the retention 
of hotel’s chefs in Thailand. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 สภาพการแข่งขนัทางธุรกิจในยคุปัจจุบนั การขบัเคล่ือนองคก์รใหป้ระสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไวต้อ้งอาศยัปัจจยัที่ส าคญัหลายปัจจยั โดยปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบที่ส าคญัปัจจยั
หน่ึงไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือเป็นปัจจยัที่ส าคญัที่มีส่วนช่วยในการผลกัดนัให้องคก์รสามารถ
ด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นก าลังส าคญัในการผลักดันให้องค์ขับเคล่ือนไป
ขา้งหน้า ดังนั้นองค์กรชั้นน าในโลกจึงให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะที่ปัจจยัแห่ง
ความส าเร็จขององคก์ร (Chambers, Handfield-Jones, Hankin, and Michaels, 1998) ทรัพยากร
มนุษยอ์นัไดแ้ก่ พนกังานในองคก์รเปรียบเสมือนขมุทรัพยท์ี่มีค่ามหาศาล โดยเฉพาะพนกังานที่เป็น
คนเก่งที่เหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ร (Ed Michaels, Helen Handfield-Jones and Beth 
Axelrod, 2001) จะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รเติบโตกา้วหน้าแบบย ัง่ยนืและถาวร จึงเป็นส่ิงที่ตอ้งให้
ความส าคัญและตระหนักถึงการบริหารจดัการในการสร้างความตอ้งการคงอยู่ในองค์กรของ
พนกังาน โดยการคงอยูข่องพนกังานเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผลจากความผูกพนัต่อ
องค์กรจะส่งผลถึงความรู้สึกในการสมาชิกซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป ความภกัดีต่อ
องค์กรเป็นส่ิงที่บุคคลกระท าต่องานของตนอย่างเต็มที่ เพื่อช่วยให้บรรลุผลส าเร็จขององค์กร 
(Mowday, Steers and Porter,1982; Allen and Meyer, 1997; Charles, 2006) ความผูกพนัองคก์ร
เปรียบเสมือนกุญแจส าคญัที่จะคอยยดึเหน่ียวพนักงานให้ท  างาน และคงอยู่กบัองคก์รไปนาน ๆ 
เป็นส่ิงที่จะพฒันาไปอย่างช้า  ๆ แต่จะอยู่อย่างมั่นคง เป็นแรงผลักและแรงจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบติังานอยา่งอุทิศตนเพือ่องคก์ร แต่ในทางกลบักนั ถา้พนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร เม่ือมี
ปัญหาเกิดความอึดอดั ไม่พงึพอใจต่องานที่ท  า หรือมีส่ิงเร้าอ่ืนเขา้มา เช่น มีหน่วยงานใหม่มีขอ้เสนอ
ดี ๆ เขา้มาก็จะลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์ร เน่ืองจากแต่ละองคก์รลงทุนไม่น้อยใน
การวา่จา้งพนกังานแต่ละต าแหน่ง โดยเร่ิมตั้งแต่ กระบวนการสรรหา วา่จา้ง จนถึงการฝึกอบรมและ
การพฒันาศกัยภาพ งบประมาณค่าใชจ่้าย สวสัดิการ และเวลา เพือ่ที่จะหาพนกังานที่สามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ร  ดงันั้นองคก์รหลาย ๆ แห่ง ทั้งองคก์รที่เป็นอุตสาหกรรมการ
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ผลิต หรืออุตสาหกรรมการบริการ จึงพยายามที่จะคน้หาปัจจยัต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รอนัจะส่งผลต่ออตัราการคงอยู ่(Retention Rate) ของพนกังานในองคก์รของตน  

จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 11 และฉบบัที่ 12 ที่ให้ความส าคญั
กบัอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ธุรกิจโรงแรมจดัเป็นธุรกิจที่มีความส าคญัต่อการเจริญเติบโตของ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในประเทศไทย ซ่ึงสามารถแสวงเงินตราจากต่างประเทศ ลดการขาดดุล
บญัชีเดินสะพดั และดุลการช าระเงิน รวมถึงสร้างการจา้งงานและกระจายรายไดสู่้บุคลากรระดบั
ปฏิบตัิการ (Deloitte-Travel Tourism & Leisure, 2004; Dessler, 2006) และยงัส่งผลให้เกิดการ
ขยายตวัในธุรกิจที่เก่ียวเน่ือง เช่น การก่อสร้าง การขนส่ง ภตัตาคาร สินคา้หัตถกรรม และบริการ 
อ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง (Getz & Petersen, 2005) ขอ้มูลการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย พบว่าในปี พ.ศ. 
2560 ทัว่ประเทศมีโรงแรม จ านวน 17,203 แห่ง มีห้องพกั จ  านวน 690,019  ห้อง จากการเติบโต
ของธุรกิจโรงแรมท าใหค้วามตอ้งการบุคลากรที่มีพื้นฐานความรู้ ความช านาญเพิ่มขึ้นอยา่งรวดเร็ว 
ในขณะที่แรงงานที่มีประสบการณ์ก็มีทางเลือกที่จะท างานในโรงแรมที่ให้ผลตอบแทนทั้งที่เป็นตวั
เงินและไม่เป็นตวัเงินที่ดีกวา่ ส่งผลใหเ้กิดการหมุนเวยีนแรงงานในธุรกิจโรงแรมอยา่งมาก (ปกรณ์  
ล้ิมโยธิน, 2555, น. 2)    
 ธุรกิจโรงแรมเป็นอุตสาหกรรมการบริการดา้นที่พกัแรมและบริการประเภทอ่ืน ๆ ร่วม
เป็นองคป์ระกอบ อาทิ อาหาร สุขภาพ และความบนัเทิง เป็นตน้ การแบ่งส่วนงานในโรงแรมส่วน
ใหญ่จะแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) ส่วนสร้างรายได้ เป็นส่วนที่ก่อให้เกิดรายได้ในโรงแรม 
ประกอบดว้ย ฝ่ายห้องพกั ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม และฝ่ายบริการอ่ืน ๆ อาทิ สปา ศูนยบ์ริการทาง
ธุรกิจ ซักรีด เป็นตน้ และ 2) ส่วนสนับสนุน เป็นส่วนที่ค่อยช่วยเหลือประสานงานกบัส่วนสร้าง
รายได้ อาจจะไม่ได้ติดต่อประสานงานกับแขกโดยตรง แผนกที่อยู่ในส่วนงานสนับสนุน ไดแ้ก่ 
แผนกขายและการตลาด แผนกบญัชีและการเงิน แผนกรักษาความปลอดภยั แผนกช่าง และแผนก
ทรัพยากรบุคคล  (สุพตัรา  สร้อยเพช็ร์, 2553, น. 98) แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม เป็นส่วนงานอีก
ส่วนงานหน่ึงที่มีสร้างรายไดอ้ยา่งมากให้กบัโรงแรม จึงถือเป็นหน่วยงานที่มีความส าคญัไม่น้อย
กว่าการบริการด้านห้องพกั ทั้งน้ีรายได้ของแผนกอาหารและเคร่ืองด่ืมไม่ไดม้าจากแขกที่พกัใน
โรงแรมเพียงเท่านั้น แต่ยงัมาจากบุคคลภายนอกที่เขา้มาใชบ้ริการห้องอาหารต่าง ๆ ในโรงแรม 
(สุพตัรา  สร้อยเพ็ชร์, 2553, น. 139)  ต  าแหน่งงานของพนักงานในแผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม 
ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม พนกังานฝ่าย
บริการอาหาร พนกังานฝ่ายบริการเคร่ืองด่ืม พนกังานฝ่ายประกอบอาหาร ผูจ้ดัการหอ้งจดัเล้ียง และ
ผูจ้ดัการห้องอาหารต่าง ๆ (ชลธิชา บุนนาค, 2553, น. 15-24) จากต าแหน่งงานที่กล่าวมาทั้งหมด
ของแผนกอาหารและเคร่ืองด่ืมนั้น จะเห็นได้ว่าพนักงานฝ่ายประกอบอาหารเป็นหัวใจหลกัของ
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แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม เพราะพวกเขาตอ้งรับผดิชอบภาระงานในเร่ืองของการจดัเตรียมวตัถุดิบ
ประกอบอาหาร (Pre Preparation) และน าไปประกอบอาหารโดยกรรมวิธีต่าง ๆ (Preparation) เม่ือ
อาหารถูกปรุงส าเร็จแลว้จะถูกน าไปเตรียมไวเ้พื่อรอให้พนักงานในส่วนหน้าน าออกไปบริการกบั
แขก (Finishing) การท างานของพนักงานในกลุ่มน้ีจะเน้นในเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกบัอาหารเป็นส าคญั 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะตอ้งพิถีพิถันเร่ืองรสชาติและปริมาณ เพื่อให้แขกได้รับประทานอาหารที่
รสชาติคงที่และในปริมาณที่เท่ากนัทุกคร้ังที่มาใชบ้ริการ พนักงานในกลุ่มน้ีไม่มีโอกาสไดบ้ริการ
แขกโดยตรงจึงถูกจดัให้เป็นกลุ่มหลงับา้น หรือเป็น Back of the House ที่เป็นกลุ่มหลงับา้นที่มี
บทบาทที่ส าคญัในธุรกิจโรงแรม เน่ืองจากอาหารเป็นหัวใจส าคญัในการสร้างความประทบัใจ
ให้กบัแขก บางโรงแรมจึงเรียกพนักงานในกลุ่มน้ีว่าเป็น Heart of the House เพื่อสร้างขวญัและ
ก าลงัใจใหพ้นกังานที่ท  างานอยูด่า้นหลงั โดยช้ีใหเ้ห็นวา่พวกเขาเปรียบเสมือนหวัใจของห้องอาหาร
ซ่ึงจะขาดเสียมิได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่พอ่ครัวหรือเชฟ (Chef)  
 พอ่ครัวหรือเชฟ (Chef) เป็นอาชีพที่มีภาพลกัษณ์ที่ดีและน่าสนใจส าหรับคนรุ่นใหม่ใน
ยคุปัจจุบนั ซ่ึงหนา้ที่หลกั ๆ ของการเป็นเชฟ นัน่ก็คือการบริหารครัวมากกวา่การปรุงอาหารเท่านั้น
โดยหน้าที่ทั้งหมดทุกส่วนภายในครัวจะต้องอยู่ในความดูแลของผูท้ี่ด  ารงอยู่ในสายอาชีพเชฟ
ทั้งหมด ท าให้งานของอาชีพเชฟถือเป็นงานที่มีความรับผิดชอบสูง โดยค่าตอบแทนที่ไดรั้บจะมี
อตัราแตกต่างกนัไปตามขนาดและรายไดข้องสถานประกอบกิจการ ฝีมือหรือและประสบการณ์
ของเชฟ ส าหรับการประกอบอาหารในโรงแรมก็เช่นเดียวกนั การที่จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งจาก
ผูช่้วยเชฟ  เป็นเชฟ โดยเฉพาะอยา่งยิง่เชฟที่มีฝีมือและมีการพฒันาตวัเองจนมาถึงระดบัสูงสุดของ
สายงานคือต าแหน่ง Executive Chef  หรือหัวหน้าเชฟ จะไดรั้บค่าตอบแทนสูงที่มีอตัรามากน้อย
เพยีงไรขึ้นอยูก่บัขนาดของโรงแรม ซ่ึงเป็นความใฝ่ฝันของเชฟทุกคนที่จะไปสู่การเชฟโรงแรมใน
ระดับที่สูงขึ้น แต่บนัไดการกา้วสู่จุดสูงสุดของวิชาชีพยอ่มไม่ไดม้าแบบง่าย ๆ เชฟที่ประสบ
ความส าเร็จทุกคนลว้นผา่นการฝึกฝนเคี่ยวกร าและเรียนรู้ดว้ยตวัเองตลอดชีวิตการท างาน (สมาคม
พอ่ครัวไทย, 2559) เป็นการยดึมัน่ต่อวชิาชีพที่จะตอ้งอุทิศตน พลงังาน และพลงัใจในการท างานใน
วชิาชีพแห่งตนอยา่งสม ่าเสมอ เพือ่ใหเ้ป็นเชฟฝีมือดีเป็นที่ยอมรับ และมีโอกาสกา้วหน้าในชีวิตการ
ท างาน ดว้ยเหตุน้ีในปัจจุบนัจึงพบวา่สภาพการขาดแคลนเชฟ ที่ท  างานในครัวโรงแรมเป็นปัญหาที่
ก  าลงัเกิดขึ้นกบัโรงแรมที่อยูใ่นเขตเศรษฐกิจ การกา้วไปขา้งหน้าของเชฟเพื่อต  าแหน่งและรายไดท้ี่
สูงขึ้น ท าให้โรงแรมมกัจะขาดเชฟฝีมือดี (จิราพร  ทดัพินิจ และคณะ, 2555, น. 51) รวมถึงการที่
ธุรกิจโรงแรมและร้านอาหารในต่างประเทศมีการเสนอให้เงินเดือนแก่เชฟไทยที่มีประสบการณ์
และความสามารถสูงกว่า 6-7 หม่ืนบาทต่อเดือน ท าให้อาชีพหัวหน้าผูเ้ช่ียวชาญดา้นการท าอาหาร
ในโรงแรม หรือ หัวหน้าเชฟ ก าลังเป็นอาชีพที่ขาดแคลนมากขึ้น (ผูจ้ดัการออนไลน์, 9 ตุลาคม 
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2560) ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลกระทบโดยตรงกับการบริหารจดัการธุรกิจโรงแรมเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้ น            
จึงเป็นปัจจยัส าคญัที่โรงแรมหลาย ๆ แห่งต่างพยายามที่จะคน้หาเชฟที่มีฝีมือและมีความยดึมัน่ต่อ
วิชาชีพที่จะอุทิศและมุ่งมั่นในการพัฒนางานของตนเองอย่างต่อเน่ืองมาร่วมงาน และใน
ขณะเดียวกันมีการแสวงหาวิธีการหรือกลยุทธ์ในการธ ารงรักษาเชฟที่มีศกัยภาพ โดยการสร้าง
ความรู้สึกที่ดี หรือส่ิงจูงใจต่าง ๆ ที่จะสามารถก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รอนัจะน าไปสู่ความ
ตอ้งการของเชฟที่จะท างานคงอยูก่บัองคก์รตลอดไป  
 จากสภาพปัญหาการคงอยู่ของเชฟในโรงแรมที่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะ
ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม 
ยงัไม่พบผูใ้ดศึกษาวิจยัในประเด็นน้ี โดยขอ้มูลที่ได้จะเป็นแนวทางแก้ไขปัญหา ปรับปรุงและ
หลีกเล่ียงปัจจยัการสูญเสียเชฟ และการหาวธีิจูงใจใหเ้ชฟมีความผูกพนัต่อองคก์รอนัจะน าไปสู่การ
คงอยูข่องเชฟในโรงแรม ตลอดจนพฒันาระบบทรัพยากรมนุษยส่์วนบุคคล และน าขอ้มูลที่ไดเ้สนอ
ใหอ้งคก์รใหไ้ปประกอบการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 

 

1.2  ประเด็นปัญหาการวิจัย  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ความยดึ
มัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ และการคงอยู่ของเชฟโรงแรมปัจจุบนัอยู่ใน
ระดบัใด 
 2. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กบัการคง
อยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยหรือไม่ และอยา่งไร 
 3. ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมหรือไม่ และอยา่งไร 
 4. รูปแบบของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยควรมีลกัษณะ
เป็นอยา่งไร 

 

1.3 วัตถุประสงค์ในการวิจัย  
 1. เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 2.  เพือ่ศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพที่มีความสัมพนัธ์
กบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม ความยดึมัน่ผูกพนั
ต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 4.  เพือ่พฒันารูปแบบของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าใหท้ราบถึงปัญหาและปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อคงอยูข่องพนกังาน เพื่อก าหนดแนวทาง
ในการแกปั้ญหา หลีกเล่ียงและปรับปรุงปัจจยักระตุน้ท าให้เกิดการลาออกของพนักงานในธุรกิจ
โรงแรม 
 2. น าผลที่ไดจ้ากการศึกษามาใชใ้นการสร้างระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และก  าหนด
นโยบาย ตลอดจนทิศทางขององคก์รในดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจโรงแรม 
 
1.5 นิยามศัพท์  
 โรงแรม หมายถึง สถานที่จดัตั้งขึ้นเพือ่ส าหรับคนเดินทางหรือบุคคลที่ประสงคจ์ะหาที่
อยู่หรือที่พกัชั่วคราว โดยให้บริการด้านห้องพกัที่มีส่ิงอ านวยความสะดวก มีการให้บริการด้าน
อาหาร เคร่ืองด่ืมหอ้ง หอ้งประชุมส าหรับใชใ้นการอบรม สัมมนา และมีห้องจดัเล้ียงให้แก่ลูกคา้ที่
เข้ามาพกั โดยผูเ้ขา้พกัแรมตอ้งจ่ายเงินเป็นค่าตอบแทนในการใช้บริการ ตามพระราชบญัญัติ
โรงแรม พ.ศ. 2478 มาตรา 3 โรงแรมหมายถึงสถานที่ทุกประเภทอาจเรียกช่ือว่า โรงแรม หรือไม่
เรียกช่ือโรงแรม เช่น อาจเรียกวา่ รีสอร์ทแเละวลิล่า จดับริการเพือ่เรียกเก็บค่าเช่า และอาจจดับริการ
อ่ืน ๆ ประกอบดว้ย เช่น บริการดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม การซกัรีด การขายสินคา้ที่ระลึก ฯลฯ 
 เชฟ หมายถึง คนไทยที่มีความรู้และมีทกัษะความเช่ียวชาญในการประกอบอาหารและ
สามารถบริหารจดัการได ้โดยแบ่งต าแหน่งงานออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ หวัหน้าพ่อครัว (Head Chef 
or Executive Chef) ผูช่้วยหวัหนา้พอ่ครัว (Sous Chef) พ่อครัวหัวหน้าแผนก (Chef de Partie) ผูช่้วย
พอ่ครัวประจ าแผนก (Demi Chef) และพนกังานผูช่้วยพอ่ครัว (Commia Chef) 

ปัจจัย หมายถึง เหตุอนัเป็นผลที่ท  าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนั โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ 
Steers, 1991; Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015) โดยแบ่งออกเป็น 
3 ประเภทใหญ่ คือ  

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้
สถานภาพ ต าแหน่งงาน และขนาดองคก์ร 

2.  ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Working Characteristics)  หมายถึง หน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมายใหป้ฏิบตัิงาน เพือ่ใหง้านบรรลุ ความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์  

3.  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกหรือ
การรับรู้ของพนกังานที่มีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์รที่พนกังานไดรั้บจากการท างาน  

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานที่มีพฤติกรรมแสดงออก
ต่อองคก์รที่ปฏิบติังานอยู ่และมีค่านิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกขององคก์ร โดยยอมรับนโยบายและ 
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เป้าหมายขององคก์ร เตม็ใจที่จะปฏิบติังานเพือ่ความส าเร็จขององคก์รพร้อมที่จะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
ไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ Meyer, Allen & Smith (1993); Nelson & 
Quick (2002); ณัฎฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ม (2551) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รเป็น 
3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

1.  ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้น
จากภายในตวับุคคล เป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร เตม็ใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร  

2.  ความยึดมั่นผูกพันด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการคิดค  านวณของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับ
องคก์รและผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองใน
การท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงที่ท  างาน หรือที่เราเรียกว่า
ความปรารถนาที่จะอยูก่บัองคก์ร  

3.  ความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงที่
บุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 

ความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพ  หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลที่สัมพนัธ์
กบังานที่ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ Bakker & Demerouti 
(2008) ดงัน้ี    

1.  พลงัในการท างาน (Vigor) หมายถึง การมีพลงัในการท างานและยดืหยุน่ทางจิตใจ
สูงในขณะท างาน เตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามในการท างาน มีความกระปร้ีกระเปร่าในการท างาน 
และมีความเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค    

2.  การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง ความรู้สึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบนัดาลใจ และ
รู้สึกทา้ทายในการท างาน    

3.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) หมายถึง ความรู้สึกมุ่งมัน่และเป็น
สุขในการท างาน ยากที่จะถอนตวัออกจากงาน เหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 

การคงอยู่ของเชฟในโรงแรม หมายถึง ความคิดและความตั้งใจของเชฟในโรงแรมที่จะ
ท างานหรือวางแผนที่จะยงัคงอยูท่  างานกบัโรงแรมที่ท  าอยูไ่ปจนกระทัง่เกษียณอาย ุและไม่ลาออก
หรือเปล่ียนงานเม่ือพบวา่ตนเองมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกวา่ วดัดว้ยแบบวดั ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากแบบวดัใน
งานวิจยัของ Dibble (1991); Ko, W. H. (2012); Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. L. 
(2014) 



 
 

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ีผูว้ิจยั
ท  าการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัปรากฎรายละเอียดต่อไปน้ี 
 2.1   แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.2   แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า  
 2.3   แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 2.4   แนวคิดเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.5   แนวคิดเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ  
 2.6   แนวคิดเก่ียวกบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 2.7   ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจโรงแรม 
  2.8   หอ้งครัว ต  าแหน่งและหนา้ที่ภายในหอ้งครัว      
 2.9   งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 2.10 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
2.1  แนวคดิเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) โดยการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยคน้พบว่า ลกัษณะ
ส่วนบุคคลนั้น หมายถึง คุณลกัษณะความแตกต่างของแต่ละบุคคลซ่ึงมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ร 
ซ่ึงในงานวจิยัน้ีจะใหค้วามสนใจกบัลกัษณะส่วนบุคคลจ านวนหน่ึง ไดแ้ก่อาย ุเพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ต าแหน่งงาน แผนกงานที่ท  าโดยมีค  าอธิบาย
ดงัต่อไปน้ี 
 2.1.1  อาย ุ(Age) นักวิชาการหลายท่านที่ท  าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรส่วนใหญ่มี
ความเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ ยิง่สมาชิกองคก์รมีอายมุากขึ้นเท่าไหร่ก็จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น
เท่านั้น แสดงวา่ตวัแปรเร่ืองอายมีุความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ยกตวัอยา่งเช่น Kozubíková, 
L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015) พบว่า คนที่มีอายมุากจะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่า
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คนที่มีอายนุอ้ย เน่ืองจากอายทุี่มากท าใหค้นตระหนกัวา่ทางเลือกในการท างานของตนลดลง ยิง่ไปกว่า
นั้น เม่ือคนอายุมากขึ้นมักจะมีหน้าที่การงานสูงขึ้น ดังนั้นส่ิงจูงใจที่จะท าให้เขาออกไปท างานใน
องคก์รอ่ืนก็ตอ้งสูงขึ้นมากดว้ยเช่นกนั ส่ิงน้ีเองท าใหแ้รงดึงดูดใจของบุคคลที่มีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง 
(Steers, 1991) 
 2.1.2  เพศ (Gender) กล่าวกันว่าปัจจยัเร่ืองเพศเป็นปัจจยัตวัหน่ึงที่สามารถท านายความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์รไดดี้โดยเฉพาะอยา่งยิง่เพศหญิง ผลจากงานวิจยัของ Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, 
Y., & Bartos, P. (2015) พบวา่ผูห้ญิงจะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศชาย ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
อุปสรรคทางดา้นอาชีพที่ผูห้ญิงจะตอ้งเอาชนะมีมากกวา่ผูช้าย จึงมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ร
ที่ตนเป็นสมาชิกอยูม่ากกว่า และไม่ตอ้งการให้องคก์รลม้ไป เพราะจะท าให้ตอ้งหางานใหม่ (Steers, 
1991) 
 2.1.3 สถานภาพสมรส (Status) สถานภาพสมรสเป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยผลงานของ Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015) ที่ไดศ้ึกษาพบว่า คน
ที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าคนโสดเน่ืองจากคนที่แต่งงานแล้วมีภาระที่ตอ้ง
รับผดิชอบมากกวา่คนโสด และกลายเป็นขอ้จ ากดัในการยา้ยองคก์รในการท างานดว้ย เพราะการยา้ย
องค์กรจะเก่ียวขอ้งกบัการเคล่ือนยา้ยสถานที่ทางดา้นภูมิศาสตร์ ซ่ึงท าให้ครอบครัวตอ้งแยกกันอยู ่
นอกจากน้ีแนวโนม้ของคนทีแ่ตง่งานแลว้มกัจะมองงานของเขาในทางบวกมากกว่าคนโสด ท าให้เขา
สามารถปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่และพอใจกบัชีวติที่มีการท างานมากกวา่ (Steers, 1991) 
 2.1.4  ระดับการศึกษา (Education) นักวิชาการหลายท่านพิสูจน์แล้ว พบว่า การศึกษามี
ความสัมพนัธ์แบบผกผนักับระดับความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่คนที่มีการศึกษาต ่ากวา่ (Steers, 1991) เน่ืองจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความ
คาดหวงัต่อองคก์รสูง และเม่ือองคก์รไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ หรือความคาดหวงัของเขา
ไดเ้ขาก็จะผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง (Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P., 2015)   
 2.1.5  ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในองค์กรอายุงานจะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์กร
เช่นกนั โดย Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015) หยบิยกปัจจยัดงักล่าวมาทดสอบ
และขยายต่อจากของ Kozubíková, et al. (2015) ได้เสนอไวว้่าคนสร้างความผูกพนักับองค์กร
ตลอดเวลาโดยเสมือนการลงทุน (Side-Bets) กล่าวคือ การที่คน  ๆ หน่ึงเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ร
หรือหน่วยงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง เขาตอ้งลงทุน เวลา ก าลังกาย ก าลังปัญญา ในช่วงเวลานั้น ๆ 
ใหก้บัองคก์ร และยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป เช่น โอกาสที่จะไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์ร
อ่ืน ดังนั้นบุคคลผูน้ั้นย่อมหวงัประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว เช่น โบนัส
ประจ าปี บ  าเหน็จ บ านาญ ที่นอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนจะครบ



9 

ก าหนดเวลาก็เท่ากบัเขาลงทุนแรงกาย สติปัญญา ลงไปโดยไดผ้ลประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการ
ที่คน ๆ หน่ึงเขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์รนานขึ้นเท่าไร ก็เหมือนกบัเขาไดล้งทุนในกิจการ
หรือองคก์รมากขึ้นเท่านั้น (Steers, 1991) 
 2.1.6  ต าแหน่งงาน (Job Position) Steers (1991) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของต าแหน่งงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รกล่าวคือ คนที่อยูใ่นต าแหน่งที่สูงขึ้น มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร
มากขึ้น เน่ืองจากผูท้ีอ่ยูใ่นต าแหน่งสูงนั้นจะมีอิสระในการปฏิบติังานมากกวา่ผูท้ี่อยูใ่นต าแหน่งต ่ากวา่ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015) ที่พบว่า ต  าแหน่ง รายได ้และ
ขนาดขององคก์รมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ยิง่ต  าแหน่งสูงความผูกพนัก็มาก
ตามไปดว้ย  
 2.1.7  รายได้ (Income) Steers (1991) ได้อธิบายถึง รายได้ ว่าเป็นผลตอบแทนที่ได้จากการ
ท างานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพนัทางหน่ึงของบุคลากร หากบุคลากรที่ไดรั้บรายไดอ้ยา่ง
เพยีงพอและเป็นธรรม บุคลากรจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคลากรที่มีรายไดน้้อยกว่าหรือไม่
เป็นธรรม สอดคล้องกับ Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015) รายไดข้องพนักงานนั้น                          
มีความสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รทางหน่ึง 
 2.1.8  ขนาดขององคก์ร (Size Organization)  Steers (1991) กล่าวว่า ขนาดขององคก์รส่งผลต่อ
ความรู้สึกยดึมัน่ เช่ือมัน่ ภาคภูมิใจ และมีเกียรติที่ไดท้  างานกบัองคก์รที่มีขนาดแตกต่างกนั โดยเฉพาะ
พนกังานที่มีความตอ้งการการยอมรับในสงัคม การไดท้  างานกบัองคก์รขนาดใหญ่เป็นส่ิงที่ตอบสนอง
ต่อความตอ้งการดงักล่าวไดเ้ป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบั Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015) 
ขนาดขององค์กรของพนักงานนั้ น มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรทางหน่ึง                   
เพราะพนักงานจะรู้สึกภาคภูมิใจกับองคก์รที่มีขนาดใหญ่ และมีช่ือเสียงไดรั้บการยอมรับในสังคม
มากกวา่องคก์รขนาดเล็กกวา่อยา่งมีนยัส าคญั 
 จากการศึกษาของเกรียงศกัด์ิ ศรีสมบติั, 2551 พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนั 
ตามแนวคิดของ Steers (1991) โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ  
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได ้
สถานภาพ ต าแหน่งงาน และขนาดองคก์ร 
 2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (Working Characteristics) หมายถึง หน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ฏิบตัิงาน เพือ่ใหง้านบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย  
  2.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได ้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั 
ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพงึพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
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  2.2 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ตน้จนจบ โดย
ล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
  2.3 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
  2.4 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยนิดี การให้ก  าลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด บรรลุผล
ส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย   
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกหรือการรับรู้ของ
พนกังานที่มีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์รที่พนกังานไดรั้บจากการท างาน ประกอบดว้ย  
  3.1  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน             
ดา้นบทบาทของตนในองค์กรว่าได้รับการยกย่องยอมรับได้รับความส าคญัจากองค์กร และเพื่อน 
ร่วมงาน  
  3.2  ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานต่อส่ิงที่ไดรั้บจาก
องค์กรว่าองค์กรนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการทางด้านกายภาพและความมั่นคงในชีวิตของ
พนกังานตลอดจนสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน เช่น มีสวสัดิการ ไดรั้บรางวลั การช่วยแกปั้ญหาได ้ 
  3.3  ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อ
องค์กรมีความมั่นคงได้รับการยอมรับและมีช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัของคนทั่วไป และสามารถสนอง 
ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นกายภาพได ้
  3.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อเพื่อน 
ร่วมงานด้านการให้ความช่วยเหลือ ความร่วมมือ การให้ค  าปรึกษาแนะน าการปฏิบติังาน และดา้น
ส่วนตวั ดา้นความใกลชิ้ดสนิทสนมและความไวว้างใจกนั รวมถึงการแสดงออกที่ดีต่อกนั 
 จากการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) โดยการศึกษาปัจจยั 
ส่วนบุคคล จะท าใหท้ราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย สามารถสรุป
ปัจจยัส่วนบุคคลตามนักการศึกษา นักวิชาการ และนักวิจยั ที่ผูว้ิจยัท  าการศึกษาได้ ดงัตารางที่ 2.1 
แสดงตารางสรุปปัจจยัส่วนบุคคล 
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ตารางที่ 2.1  สรุปปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัย ผู้วิจัย / ค.ศ. 

อาย ุ Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), Steers 
(1991) 

เพศ Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), Steers 
(1991) 

สถานภาพสมรส Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), Steers 
(1991) 

ระดบัการศึกษา Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), Steers 
(1991) 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), Steers 
(1991) 

ต าแหน่งงาน Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), Choi, D., 
Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015), Steers (1991) 

รายได ้ Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015), Steers (1991) 
ขนาดองคก์ร Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015), Steers (1991) 
 
 จากตารางที่ 2.1 แสดงตารางสรุปปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า Steers (1991) ไดก้ล่าวปัจจยั
ส่วนบุคคลไวไ้ด้อย่างครอบคลุมที่สุด ประกอบด้วย อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน รายได ้ขนาดองคก์ร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดก้  าหนดตวัแปรดงักล่าว 
ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ สถานภาพ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างานด้านการ
ประกอบอาหาร และขนาดโรงแรม เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีต่อไป 
 
2.2  แนวคดิเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท า  
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ีผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) โดยการศึกษาปัจจยัดา้น
ลักษณะงานที่ท  า จะท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย                           
ซ่ึง Lazaroiu, G. (2015) ได้สรุปเก่ียวกบัการพฒันาแบบจ าลองลกัษณะงาน โดยสามารถน าไปใชใ้น
การออกแบบงานเพือ่สร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบส าคญั     
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3 ประการ คือ ลกัษณะงานหลกั สภาพทางจิตวทิยาที่ส าคญั และผลที่คาดวา่จะไดรั้บลกัษณะงาน (Core 
Job Characteristics) จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน และน าไปสู่ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นจากงาน 
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความมีอัตลกัษณ์ของ
ภาระงาน ความส าคญัของภาระงาน ความเป็นอิสระ และผลป้อนกลบัของงาน ดังนั้น ลกัษณะงาน               
5 ประการน้ี มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจในงานและมีผลท าให้การปฏิบตัิงานของบุคลากร
สูงขึ้น เพราะลกัษณะน้ีมีผลต่อสภาพจิตวทิยาที่ส าคญั 3 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ ประสบการณ์ที่มีคุณค่า
ที่ไดรั้บจากตวังาน ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ไดรั้บจากความรับผดิชอบในงาน และความรู้ผลลพัธ์ของ
งาน สอดคลอ้งกบั Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) การก าหนดหน้าที่งาน 
หมายถึง กิจกรรมหรือภารกิจหนา้ที่งานที่ตอ้งปฏิบติัเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร นอกจากน้ี 
Miner, J. B. (2015) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวเร่ืองน้ีไว ้และไดอ้ธิบายว่าปัจจุบนับุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้น               
มีทศันคติ และความตอ้งการในการท างาน ตลอดจนการใชชี้วิตที่ต่างจากอดีต สังคมมีความซับซ้อน
เก่ียวขอ้งกนัมากขึ้นพนกังานรุ่นใหม่ที่มีความรู้ ทกัษะ ความสามรถมากขึ้นพร้อมที่จะรับผิดชอบมาก
ขึ้น และมกัต่อตา้นการปฏิบติังานที่คอยรับค าสั่งเพียงอย่างเดียว แต่บุคคลจะตอ้งการอ านาจในการ
ตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพือ่ที่จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความรู้ความสามารถ
โดยตอ้งการความส าเร็จในการท างานลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิความรับผดิชอบ  การไดรั้บการยอมรับ
นับถือสอดคลอ้งกบัส่ิงที่ Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015) 
อธิบายว่าลักษณะของงานประกอบด้วย การที่ผูป้ฏิบัติงานรับทราบว่างานที่ท  ามีความท้าทาย  
มีลกัษณะสร้างสรรคง์านมีความน่าสนใจ โดยอาศยัความรับผดิชอบ  และการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
มีโอกาสที่จะไดเ้รียนรู้การไดรั้บผดิชอบงานที่ท  าสามารถควบคุมการท างาน และงานนั้นมีโอกาสที่จะ
ท างานให้เสร็จจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและทศันคติในการท างาน โดยลกัษณะงานที่เป็นส่ิงจูงใจจะมีผลให้พนักงานมีอารมณ์และ
ความรู้สึกไปในทางบวกท าให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างดี ในทางกลบักนัถา้หากว่าลักษณะงาน       
ไม่เป็นส่ิงจูงใจพนักงานจะรู้สึกไม่ชอบงานไม่พอใจในงานถ้าต้องทนท างานในลักษณะน้ีเป็น
เวลานานพนกังานจะรู้สึกเบื่อหน่าย สรุปไดว้่าคุณลกัษณะงานคือ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบตัิ ความรับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับนับถือ การสร้างความรับรู้ การระบุคุณค่าใน
งานที่ท  าใหส้ามารถสนองความตอ้งการบรรลุผลการปฏิบตัิงานเป็นการตอบสนองความตอ้งการระดบั
หน่ึงของบุคคลอนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างาน และคุณประโยชน์ต่อองคก์ร 
 นอกจากน้ี Hackman & Oldham (1975) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแนวความคิดการปรุงแต่งงาน 
เช่ือว่ามิติของงาน จะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ือง
ผลงานและความพงึพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎีคุณลกัษณะงานนั้นอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎี
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แรงจูงใจ คุณลักษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึงเกิดขึ้นจาก
ประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบตัิงานที่ดี และความพงึพอใจในการท างาน 
โดยคุณลกัษณะของงานที่ส าคญัจะมีอยู ่5 ปัจจยั คือ 1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คือ 
ในการท างานนั้นผูท้  างานไดใ้ชค้วามรู้ หรือทกัษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซ่ึงงาน
ยิง่ทา้ทายมากเท่าไรก็ยิง่เพิ่มคุณค่ามากเท่านั้น ในทางกลบักนัคืองานที่ไม่ตอ้งใชท้กัษะมากนัก หรือ
เป็นงานเดิม ๆ จะเป็นงานที่ไม่ต้องใช้ทกัษะและอาจเป็นงานที่ซ ้ าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าเพิ่ม                    
2) ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน หรือมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity) คือ ไดท้  างานนั้น
เป็นช้ินเป็นอันแค่ไหน ได้ท  าจนจบกระบวนงาน หรือได้ท  าเพียงบางส่วน บางจุดของงานเท่านั้น                 
ซ่ึงในงานตามสายการผลิตมกัพบว่าพนักงานจะท างานเป็นบางส่วนของงาน 3) ความส าคญัของงาน 
(Task Significant) คือ งานนั้ น ๆ มีความส าคัญ และมีคุณค่าแค่ไหน ความส าคัญนั้ นอาจเป็น
ความส าคญั และมีคุณค่าต่อบุคคลที่เก่ียวขอ้ง หรือต่อองคก์ร หรือมีค่าต่อชีวิต และทรัพยสิ์น หรือต่อ
สงัคมเพยีงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนอยา่งมาก เช่น งานขบัรถโดยสารสาธารณะ ซ่ึงตอ้ง
รับผิดชอบชีวิตของผูโ้ดยสาร 4) ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือผูป้ฏิบตัิมีอิสระในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบแค่ไหนโดยไดใ้ชค้วามคิด ไดต้ดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถจดัตารางงานของตนเอง หรือ
ในทางกลับกนัอาจจะเป็นงานที่ตอ้งท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่งเท่านั้น และ 5) ผลสะทอ้นของงาน 
(Feedback) คือผูป้ฏิบติังานได้ขอ้มูลยอ้นกลับเก่ียวกบัผลงานตนเองหรือไม่ เพราะการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัจะท าใหไ้ดท้ราบวา่ ผลงานที่เกิดขึ้นนั้นเป็นอยา่งไร มีผลต่อผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งไร และงานนั้น
ประสบความส าเร็จหรือไม่ตอ้งมีการแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไร เพือ่จะไดพ้ฒันาใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไปเร่ือย ๆ 
 ในส่วนปัจจยัของงานทั้ง 5 ประการน้ี มีผลต่อสภาวะทางจิตใจที่ส าคญั และท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน ไดผ้ลงานที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงานหรือ
ลาออกจากงาน ซ่ึงสภาวะทางจิตใจนั้นมีดว้ยกนั 3 ประการ คือ 1) ความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย           
มีความพเิศษ บุคคลจะรับรู้วา่งานที่ไดป้ฏิบติัไปนั้นเป็นส่ิงที่มีคุณค่ามีความส าคญัตามแต่ละทศันคติ
ของบุคคล 2) ความรู้สึกวา่ไดรั้บผดิชอบในผลลพัธจ์ากงานของตนเอง บุคคลจะเช่ือมัน่ว่าตนสามารถ
ใช้ความสามารถเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่เป็นผลงานจากความพยายามของตน และ 3) การได้รับทราบ
ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้น ผลสะทอ้นกลบัจากงานจะท าให้ทราบผลลพัธ์จากงานนั้น ๆ จึงท าให้ตนเองทราบ
ความคิดเห็นในผลงานจากผูเ้ก่ียวขอ้ง บุคคลจะตอ้งสามารถประเมินระดบัผลงานของตนเองว่าอยูใ่น
ระดบัที่น่าพอใจหรือไม่ และจะเกิดความสุขเม่ือไดรั้บทราบวา่ผลของงานที่ตนท าไดรั้บการยอมรับยก
ยอ่งจากผูเ้ก่ียวขอ้งหรือถา้ผลลพัธข์องงานไม่น่าพอใจในสายตาผูอ่ื้นก็ตอ้งน้อมรับผลที่เกิด เพื่อน าไป
ปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้น เม่ือบุคคลไดรั้บผลจากสภาวะทางจิตใจแลว้จะเกิดผลต่อบุคคลและการท างาน
โดยบุคคลนั้นจะเกิดแรงจูงใจภายในระดบัที่สูงขึ้นจากการท างาน งานที่ท  ามีคุณภาพมีประสิทธิภาพ
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เพิม่ขึ้น เกิดความพงึพอใจในงานที่ท  า และจากผลที่เกิดจากสภาวะจิตใจขา้งตน้จะส่งผลให้พนักงานมี
การหยดุงาน และอตัราการลาออกต ่าลง ซ่ึงการน าทฤษฎีวา่ดว้ยคุณลกัษณะงานไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ 
และสร้างผลลพัธ์ที่จะเกิดขึ้นในทางที่ไดก้ล่าวไว ้จะตอ้งมีปัจจยัดา้นต่าง ๆ ที่ส่งเสริมกันอยู่ ทั้งน้ี
จะตอ้งเกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคคลที่ตอ้งการจะพฒันาตนเอง ตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จ
ในชีวติ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น เสมือนการเสริมแรงดา้นบวกให้กบัการมุ่งมัน่ท  างาน ซ่ึงบุคคลจ าพวก
น้ีจะได้รับผลที่ชัดเจนตามทฤษฎี รวมถึงปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น ด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ปัจจยัพื้นฐานในการใชชี้วติ และความมัน่คงในอาชีพ ปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผล
เช่นเดียวกบัแรงจูงใจภายในของบุคคลนั้น 
 สรุปไดว้า่งานมีความสมัพนัธเ์ก่ียวกบับุคคลผูท้  างานอยา่งใกลชิ้ด มนุษยต์อ้งท างาน เพื่อ
เล้ียงชีพ งานจึงเป็นส่ิงที่จูงใจบุคคลได้ ถ้างานที่ตอ้งท ามีความน่าเบื่อหน่าย ย่อมไม่สร้างแรงจูงใจ
ใหก้บับุคคล การก าหนดคุณลกัษณะงานใหส้ามารถจูงใจบุคลากรใหมี้ความมุ่งมัน่มีใจจดจ่ออยูก่บังาน
ที่ท  า และมีความสุขในการท างานนั้น จ  าเป็นตอ้งสร้างคุณค่าให้กับงาน ตอ้งปลูกฝังให้บุคลากรเกิด
ทัศนคติที่ ดีต่องาน และรู้สึกว่างานนั้ นมีความส าคัญ แล้วผลลัพธ์ของงานนั้ นก็ขึ้ นอยู่กับ 
การเอาใจใส่งาน การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังานที่ท  า แต่การจะสร้างทศันคติที่ดีต่องานของบุคลากร
นั้นตอ้งเกิดจากจิตส านึกรวมกบัแรงกระตุน้ภายในจิตใจของบุคลากรที่ตอ้งการพฒันาคุณภาพของงาน
และเกิดความรักในงานนั้น ด้วยบริบทของแรงจูงใจจึงสามารถกล่าวได้ว่าคุณลักษณะงานที่เป็นที่ 
พงึพอใจของพนกังานนั้น จะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ตอ้งการพฒันาตนเอง ตอ้งการความยอมรับนับถือ 
ตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงจากการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) 
โดยการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า จะท าใหท้ราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย สามารถสรุปปัจจยัด้านลกัษณะงานที่ท  า ตามนักการศึกษา นักวิชาการ และนักวิจยั              
ที่ผูว้จิยัท  าการศึกษาได ้ดงัตารางที่ 2.2 แสดงตารางสรุปปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
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ตารางที่ 2.2  สรุปปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
 

ปัจจัย ผู้วิจัย / ค.ศ. 
ความส าเร็จในการท างาน Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. 

L. (2015), Miner, J. B. (2015), Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., 
Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015), Hackman & Oldham (1975) 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. 
L. (2015), Miner, J. B. (2015), Hackman & Oldham (1975) 

ความรับผิดชอบ Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. 
L. (2015), Miner, J. B. (2015), Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., 
Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015), Hackman & Oldham (1975) 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. 
L. (2015), Miner, J. B. (2015), Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., 
Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015), Hackman & Oldham (1975) 

ความหลากหลายของทกัษะ Lazaroiu, G. (2015),  
ความมีอตัลกัษณ์ของภาระงาน Lazaroiu, G. (2015) 
ความส าคญัของภาระงาน Lazaroiu, G. (2015) 
ความเป็นอิสระ Lazaroiu, G. (2015),  Miner, J. B. (2015) 
ผลป้อนกลบัของงาน Lazaroiu, G. (2015) 
ความหลากหลายของทกัษะ Hackman & Oldham (1975) 
ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน Hackman & Oldham (1975) 
ความส าคญัของงาน Hackman & Oldham (1975) 
ความเป็นอิสระ Hackman & Oldham (1975) 
ผลสะทอ้นของงาน Hackman & Oldham (1975) 

 
 จากตารางที่ 2.2 แสดงตารางสรุปปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า พบว่า Lazaroiu, G. (2015), 
Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015), Miner, J. B. (2015), Nie, Y., Chua, B. L., 
Yeung, A. S., Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015) and Hackman & Oldham (1975) ไดก้ล่าวถึง 
ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
สอดคลอ้งกนัทั้งหมด ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดน้ าปัจจยัลกัษณะงานที่ท  า ไดแ้ก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน 
คือ การไดรั้บความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ในความสามารถต่อการประกอบอาหาร การไดรั้บรายการ
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อาหารและประกอบอาหารได้ตรงตามที่ ได้รับมอบหมาย การได้รับค าชมเชยจากอาหาร 
ที่เป็นผู ้รับผิดชอบ การได้รับการเล่ือนต าแหน่งและรายได้พิเศษเพิ่มจากความเช่ียวชาญด้าน 
การประกอบอาหารที่มีประสบการณ์เพิม่ขึ้น 2) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ คือ การที่ทราบอยา่งชดัเจน
เก่ียวกบักระบวนการประกอบอาหารประเภทต่าง ๆ การรู้วิธีการประกอบอาหารอยา่งหลากหลาย
ประเภทเป็นอยา่งดี หวัหนา้เช่ือมัน่ในฝีมือและความเช่ียวชาญในการประกอบอาหาร การที่คิดว่าเพื่อน
ร่วมงานที่เป็นเชฟมีจ านวนเพียงพอกับปริมาณงานในแต่ละวนั 3) ความรับผิดชอบ คือ การที่                 
เชฟไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารที่มีเอกลกัษณ์และมีรสชาติเฉพาะส าหรับแขกที่มาจากหลาย
เช้ือชาติ การที่เชฟไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารที่ตรงกบัความเช่ียวชาญ การที่เชฟไดใ้ชค้วาม
เช่ียวชาญและประสบการณ์อยา่งเตม็ความสามารถในการประกอบอาหารทุกคร้ังอยา่งเต็มที่ การที่เชฟ
ประกอบอาหารโดยตระหนกัถึงคุณภาพและรสชาติที่ถูกใจผูรั้บประทานทุกคร้ัง การที่เชฟกระตือรือ
ร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม  และ 4) การไดรั้บ
การยอมรับนับถือ คือ การที่เชฟไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารตอ้นรับแขกส าคญั การที่เชฟได้
รับค าชมเชยเป็นประจ าจากการประกอบอาหารที่ถนัด การที่เชฟได้รับการยอมรับจากหัวหน้าใน
ความสามารถประกอบอาหาร การที่เชฟไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในฐานะเชฟที่มีความ
เช่ียวชาญดา้นการประกอบอาหารที่มีฝีมือ โดยน ารายละเอียดดงักล่าวน้ีไปประยกุตใ์ชเ้ป็นส่วนหน่ึง
ของปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า เพือ่ใชใ้นการศึกษาวจิยัต่อไป 
 
2.3  แนวคดิเกี่ยวกับด้านประสบการณ์ในการท างาน 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ีผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) โดยมุ่งประเด็นการศึกษาที่
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานที่ไดรั้บในองคก์ร จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกใน
องค์กรว่าองค์กรได้สร้างสภาพแวดล้อมตอบสนองต่อความตอ้งการของตนมากน้อยเพียงใด และ
ไดรั้บประสบการณ์ที่เป็นคุณหรือโทษอยา่งไร ซ่ึงประสบการณ์ที่แต่ละคนไดรั้บนั้น เช่ือกันว่าเป็น
อิทธิพลของการกล่อมเกลาทางสงัคม (Major Socializing Force) (Payne, M., 2015) ความหมายดงักล่าว
สอดคลอ้งกบัที่ Frone, M. R. (2015) ที่กล่าวถึงประสบการณ์ในการท างานไวว้่า คือ การที่พนักงาน
รับรู้ต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานกบัองคก์ร ความรู้สึกของผูป้ฏิบตัิงานแต่ละบุคคลว่ารับรู้การท างาน
ในองค์กรอย่างไร และได้แสดงออกมาในรูปแบบใดแบบหน่ึงอย่างชัดเจน นอกจากน้ีแล้ว Steers 
(1997) ยงัไดอ้ธิบายเพิม่เติมถึงปัจจยัประกอบยอ่ย ๆ ของประสบการณ์การท างาน ดว้ยว่ามีอยูด่ว้ยกนั  
4 ปัจจยัยอ่ย ๆ คือ ทศันคติของคนในองคก์ร (Group Attitudes Toward the Organization) ความรู้สึกว่า
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องค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ (Organizational Dependability) ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร 
(Perceived Personal Importance to the Organization) และความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร (the Extent to Which Expectations have been Met on the Job) ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุป
รายละเอียดดังกล่าว แบ่งจ าแนกเป็นรายละเอียดตามรายด้าน ได้แก่ 1) ทศันคติของคนในองค์กร 
(Group Attitudes Toward the Organization) 2) ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นที่พึ่งพาได้ (Organizational 
Dependability) 3) ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร (Perceived Personal Importance to the 
Organization) และ 4) ความคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร (the Extent to Which 
Expectations have been Met on the Job) ดงัปรากฎรายละเอียดต่อไปน้ี 
 2.3.1 ทศันคติของคนในองคก์ร (Group Attitudes Toward the Organization) 
 Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, E., Dianiskova, S., Melo, P., Lella, A.& 
Margvelashvili, V. (2015) ก็ไดก้ล่าวไวใ้กล้เคียงกนัมากว่า หากกลุ่มเพื่อนร่วมงานมีทศันคติที่ดีต่อ
องค์กรและมีความผูกพนัต่อองค์กรแล้วย่อมท าให้สมาชิกมีทศันคติที่ดีด้วยเช่นกัน โดย Dale, B. 
(2015) ได้ยืนยนัว่า ทศันคติที่เกิดขึ้นน้ีเป็นผลจากการได้รับอิทธิพลจากการกล่อมเกลาทางสังคม 
(Socialization) จากเพื่อนร่วมงานส่งผลกบัความผูกพนัต่อองค์กรนั้น ๆ สอดคล้องกับ Nicolson, P. 
(2015) กล่าววา่ ทศันคติของผูร่้วมงานในองคก์รมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร เน่ืองจากกลุ่มมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติของคนในองคก์ร การพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนฝูงที่อยู่ในองคก์รเดียวกนั จะท าให้ซึมซับถึง
วฒันธรรมและบรรยากาศขององค์กร นั่นคือถ้ากลุ่มมีทศันคติที่ดีต่อองค์กรก็จะท าให้สมาชิกมี
ทศันคติที่ดีต่อองคก์ร และส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รดว้ย 
 2.3.2  ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้(Organizational Dependability) 
 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้หมายถึง ความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองความ
ต้องการพื้นฐานทางด้านกายภาพ และความมั่นคงในชีวิตแก่สมาชิก วัดได้จากความพอใจ 
ในผลตอบแทนทีอ่งคก์รมอบให ้เช่น เงินเดือน สวสัดิการ ค่าเบี้ยเล้ียง และโบนัส (Dale, B., 2015) จาก
การศึกษาของ Nicolson, P. (2015) พบว่า ความน่าเช่ือถือและพึงพาไดข้ององคก์รมีอิทธิพลต่อระดบั
ความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ร คือหากสมาชิกรู้สึกว่าองคก์รที่เขาท างานอยูมี่ความน่าเช่ือถือและ
มัน่คงเขาจะมีความรู้สึกอยากจะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นและมีความผูกพนัต่อองคก์รตามไปดว้ยแต่
ในทางกลับกนั หากองคก์รไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการท างานก็ก่อให้เกิดการลาออก 
โอนยา้ยไปจากองคก์รหรือไม่อยากมาท างาน ขาดงาน ลางานบ่อย ๆ 
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 2.3.3  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร (Perceived Personal Importance to the 
Organization) 
 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กรน้ี Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012) ได้
กล่าวไวว้า่ มีนยัถึงการไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัหน่ึงที่ช่วยลดอตัราการขาด
งาน และการลาออกจากงานไดแ้ละยงัช่วยเพิม่ผลผลิตและคุณภาพงานไดอี้กดว้ย ความรู้สึกดงักล่าวจะ
เนน้ที่ “การรับรู้ขอ้มูล” ของบุคคลเก่ียวกบับทบาทของตนในองคก์รว่าไดรั้บการยกยอ่ง การยอมรับ 
และการใหค้วามส าคญัจากองคก์รและผูร่้วมงาน สอดคลอ้งกบั Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, A., 
& Dyer, L. (2012) ยืนยนัดว้ยว่า ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กรเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.3.4  ความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร (The Extent to Which Expectations 
have been Met on the Job) 
 ปัจจยัความคาดหวงัน้ีถือวา่เป็นปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูม่าก เพราะการที่ 
จะผลักดันบุคคลแต่ละคนในองค์กรให้แสดงทกัษะความสามารถของตนเองออกมาอย่างเต็มที่ 
เพื่อองค์กรนั้น องค์กรตอ้งปลูกสร้างความเช่ือมั่นและความพึงพอใจ หรือท าตามความตอ้งการใน
ปัจจยัต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรดว้ย เม่ือองคก์รให้ส่ิงเหล่าน้ีแก่บุคลากรของตนเองไดแ้ลว้ ความผูกพนั
ของบุคลากรภายในองคก์รก็จะมีมากขึ้นอยา่งชดัเจน สอดคลอ้งกบั Froese, F. J., & Xiao, S. (2012) ได้
ใหค้วามหมายของความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รไวว้่า หมายถึง ความปรารถนา
ของพนักงานที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรในเร่ืองต่าง ๆ ทั้ งเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือรูปแบบการบงัคบับญัชา เป็นตน้ แต่ความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองน้ีตอ้งมี
ปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เช่น พนกังานตอ้งไดรั้บมอบหมายงานที่ตรงกบัทกัษะและความสามารถ 
รับรู้บทบาทและความรับผดิชอบ และที่ส าคญัคือ พนกังานตอ้งไดรั้บโอกาสในการท างานดว้ย ในทาง
ตรงขา้ม หากองคก์รไม่ใหค้วามสนใจในจุดน้ีมีการละเลยต่อบุคลากรภายในองคก์ร ก็จะก่อให้เกิดการ
ต่อตา้น รวมถึงการไม่ยอมรับต่อองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รก็จะลดนอ้ยถอยลง ดงันั้น องคก์รควรที่
จะมีการพฒันาความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจต่อปัจจยัเหล่านั้น ควบคู่ไปกบัการพฒันาความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรที่มีอยู่ในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อที่จะไดก้า้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ
อุตสาหกรรมและเศรษฐกิจโลก มุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์รต่อไป 
 กล่าวโดยสรุป ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือการรับรู้ของพนักงาน
ที่มี ต่อส่ิงแวดล้อมในการท างานภายในองค์กรที่พนักงานได้รับจากการท างาน โดยประกอบ 
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียง
ขององค์กร และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ดังนั้น ผูว้ิจยัจึงได้น าตวัแปรที่สังเคราะห์ได้จาก
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การศึกษาดงักล่าว ไปประยกุตใ์ชเ้ป็นตวัแปรหน่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยต่อไป 
 จากการศึกษาเก่ียวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) โดยการศึกษา
ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย สามารถสรุปปัจจยัประสบการณ์ในการท างานที่ได้รับในองค์กรตามนักการศึกษา 
นกัวชิาการ และนกัวจิยั ที่ผูว้จิยัท  าการศึกษาได ้ดงัตารางที่ 2.3 แสดงตารางสรุปปัจจยัประสบการณ์ใน
การท างาน 
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ตารางที่ 2.3   สรุปปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน 
 

ปัจจัย ผู้วิจัย / ค.ศ. 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร Payne, M. (2015), Frone, M. R. (2015), Yamalik, N., 

Nemli, S. K., Carrilho, E., Dianiskova, S., Melo, P., 
Lella, A., ... & Margvelashvili, V. (2015), Dale, B. 
(2015), Nicolson, P. (2015), Mitchell, J. I., Gagné, M., 
Beaudry, A., & Dyer, L. (2012), Chiang, C. F., & 
Hsieh, T. S. (2012), Steers (1997) 

ความรู้สึกพ่ึงพาไดต่้อองคกร์ Payne, M. (2015), Frone, M. R. (2015), Yamalik, N., 
Nemli, S. K., Carrilho, E., Dianiskova, S., Melo, P., 
Lella, A., ... & Margvelashvili, V. (2015), Dale, B. 
(2015), Nicolson, P. (2015), Froese, F. J., & Xiao, S. 
(2012), Steers (1997) 

ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร Payne, M. (2015), Frone, M. R. (2015), Steers (1997) 
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน Payne, M. (2015), Frone, M. R. (2015), Steers (1997) 
 
 จากตารางที่ 2.3 แสดงตารางสรุปปัจจยัประสบการณ์ในการท างานที่ได้รับในองค์กร 
พบวา่  Payne, M. (2015), Frone, M. R. (2015), Steers (1997) , Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, E., 
Dianiskova, S., Melo, P., Lella, A., ... & Margvelashvili, V. (2015), Dale, B. (2015), Nicolson, P. 
(2015), Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, A., & Dyer, L. (2012), Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. 
(2012) และ Froese, F. J., & Xiao, S. (2012) ได้กล่าวปัจจยัประสบการณ์ในการท างานที่ไดรั้บใน
องค์กร ประกอบด้วย 1) ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร คือ ในฐานะที่ เป็นเชฟ  
เชฟรู้สึกวา่ตนเองมีค่าต่อโรงแรม เชฟมีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ แมว้่าจะถูกยา้ยไป
ท างานต าแหน่งอ่ืน เชฟก็มัน่ใจวา่จะไม่มีผลต่อการปรับตวัแต่อยา่งใด ตลอดช่วงระยะเวลาการท างาน
ที่ผ่าน ๆ มา เชฟยงัไม่เจองานที่ท้าทายเท่าใดนัก เชฟคิดว่าผูบ้ ังคับบัญชาให้ความส าคญักับเชฟ
เหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 2) ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อองคก์ร คือ เชฟคิดว่าผลประโยชน์ตอบ
แทนที่ไดรั้บจากโรงแรม ไม่คุม้ค่ากบัความอุตสาหะที่ไดอุ้ทิศให้กบัโรงแรม นับตั้งแต่เชฟท างานกบั
โรงแรมมา เชฟไม่เคยไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการเท่าที่ควร เชฟไดรั้บปัจจยัสนับสนุนอยา่งเพียงพอ
ในการปฏิบตัิหนา้ที่ประจ าหรืองานที่ไดรั้บมอบหมาย โรงแรมสามารถคล่ีคลายปัญหาความเดือดร้อน
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ใหแ้ก่พนกังานได ้แมว้า่จะเป็นเร่ืองส่วนตวั เชฟมีความรู้สึกว่าผูบ้ริหารของโรงแรม ยงัสนใจดูแลเชฟ 
หลงัจากที่เชฟเกษียณอายหุรือลาออกไปแลว้ 3) ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร คือ โรงแรม
ของเชฟไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจากผูใ้ชบ้ริการทัว่ไป โรงแรมที่เชฟท างานอยู ่เป็น
ที่รู้จกัของบุคคลทัว่ไป เชฟรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าเชฟเป็นเชฟของโรงแรมแห่งน้ี การท างานเป็น
เชฟในโรงแรมน้ี ท าใหเ้ชฟรู้สึกมัน่คง หากมีเร่ืองเดือดร้อน ผูบ้ริหารโรงแรมหรือหัวหน้างานสามารถ
ให้การช่วยเหลือเชฟได้ในบ้างในบางโอกาส และ 4) ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ เชฟมี
ความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพือ่นร่วมงาน เม่ือเชฟมีปัญหาเพื่อนร่วมงานของเชฟจะให้ความช่วยเหลือดว้ย
ความเต็มใจ เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดีต่อเชฟ เพื่อนร่วมในโรงแรมของเชฟ มีความสามคัคีเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกัน และเชฟรู้สึกว่าเชฟเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ดังนั้น ผูว้ิจยัจึงได้
ก าหนดตวัแปรดงักล่าวเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีต่อไป 
 
2.4  แนวคดิเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) โดยการศึกษา
ปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร  จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย โดยปรากฎรายละเอียด ดงัน้ี 
 2.4.1   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 Yücel, i. (2012) ไดก้ล่าวว่าการที่มนุษยมี์คุณลกัษณะเด่นเป็นพิเศษคือมีความสามารถที่ 
จะรวมกลุ่มกนัในสงัคม การสร้างความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงที่สามารถกระท าได ้ความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพของความยดึมัน่ผกูพนัและความมัน่คงของสมาชิกใน
องคก์รนั้นได ้ในขณะที่ความส าเร็จหรือความสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ร เป็นผลเน่ืองมาจาก
การใชท้รัพยากรที่มีอยูใ่นองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด คนจึงเป็นปัจจยัหน่ึง
ในหลาย ๆ ปัจจยัที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ดงันั้น จึงกล่าวไดว้่าหน่ึงในหน้าที่ส าคญัของการ
จดัการทรัพยากรมนุษยค์ือการปลูกฝัง หรือสร้างจิตส านึกใหบุ้คลากรเกิดความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร 
ดงัเช่นอดีตผูบ้ริหารของบริษทั Joseph, J., & Ocasio, W. (2012) กล่าวว่า มีเพียงทางเดียวที่จะท าให้
พนักงานมีผลิตภาพเพิ่มขึ้น โดยการให้เขา้ไปมีส่วนร่วมและสร้างให้เกิดความสนใจในงานของเขา  
โดยสรุปได้ว่าความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนกังานที่มีพฤติกรรมแสดงออกต่อองคก์รที่ปฏิบติังานอยู ่และมีค่านิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกของ
องคก์ร โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร เตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานเพือ่ความส าเร็จขององคก์ร
พร้อมที่จะอยูก่บัองคก์รต่อไป ไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร (Nelson & Quick, 2002) หรือความพร้อม
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ที่จะอยูก่บัองคก์รต่อไป ไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร หรือกล่าวไดอี้กนัยว่าประกอบไปดว้ย ความยดึ
มัน่ผูกพนัด้านจิตใจ  ความยึดมั่นผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง และความยึดมั่นผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
(ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์. 2551) โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ Meyer, Allen & Smith (1993) ไดเ้สนอ
แนวคิดเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรเป็น 3 องค์ประกอบ ดังน้ี 1) ความยึดมั่นผูกพนัด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment)  หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากภายในตวับุคคล  เป็นความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร  รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตน
ใหก้บัองคก์ร 2) ความยดึมัน่ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่ 
เกิดขึ้ นจากการคิดค  านวณของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กรและ
ผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานว่าจะ
ท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงที่ท  างาน  หรือที่เราเรียกว่า  ความปรารถนาที่
จะอยู่กับองค์กร และ 3) ความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)  
หมายถึง  ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม  เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบ
แทนส่ิงที่ บุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 
 กล่าวโดยสรุป ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีพฤติกรรม
แสดงออก ต่อองค์กรที่ปฏิบติังานอยู่ และมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกขององคก์ร โดยยอมรับ
นโยบายและ เป้าหมายขององคก์รเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อความส าเร็จขององคก์รพร้อมที่จะอยูก่บั
องคก์รต่อไป ไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร หรือกล่าวไดอี้กนัยว่าประกอบไปดว้ย ความยดึมัน่ผูกพนั
ดา้นจิตใจ  ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
 2.4.2  ความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
 ในการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร Steers (1977, p. 22) กล่าว
วา่ ความยดึมัน่ผกูพนัขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความ
เตม็ใจที่จะท างานหนกัเพือ่ด าเนินภารกิจขององคก์ร โดยผูป้ฏิบติังานที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
สูงจะแสดงออกโดย 1) มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
2) มีความเตม็ใจที่จะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานให้แก่องคก์ร และ 3) มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรเป็นเคร่ืองมือในการ
ควบคุมบุคลากรให้ปฏิบตัิงานตามที่ไดรั้บมอบหมาย ในความรู้สึกผูกพนับุคลากรจะแสดงออกทาง
ภาษากาย การใชค้วามรู้ความสามารถ และการใชค้วามรู้สึกขณะปฏิบตัิหน้าที่ตามบทบาทของตนเอง 
(Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. (Eds.), 2012) หรือกล่าวไดว้่าเป็นความรู้สึกของคนหรือกลุ่มคนที่
เป็นสมาชิกขององคก์รที่ตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์รเสมือนหน่ึงเป็นบา้นของตนเองดว้ยความเต็มใจ
และความจงรักภกัดี โดยมีปัจจยับางอยา่งหรือหลายอย่างเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวให้พนักงานคงอยูก่ ับ
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องคก์รและขบัเคล่ือนไปพร้อมกบัองคก์ร ในขณะที่สร้างผลการปฏิบตัิงานที่ดีไปพร้อม ๆ กนัดว้ย โดย
พนกังานมีความพร้อมที่จะทุ่มเทก าลงัความสามารถในการท างานใหก้บัองคก์ร มีความจงรักภกัดีและ
ปรารถนาที่จะท างานอยู่กบัองคก์รนั้นตลอดไป (Leroy, H., Palanski, M. E., & Simons, T. 2012; 
Naderi Anari, N. 2012; Robbins, S. P., & Judge, T., 2012; Weng, Q., & McElroy, J. C. 2012) โดยมอง
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็นส่ิงที่แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกับองคก์ร นั่นคือ             
ถ้าคนยิ่งมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรก็จะ
นอ้ยลง (Meyer, J. P., Stanley, L. J., & Parfyonova, N. M. 2012) 
 นอกจากน้ี Meyer, J. P., Stanley, D. J., Jackson, T. A., McInnis, K. J., Maltin, E. R., & 
Sheppard, L. (2012) ไดใ้ห้ความหมายไว ้3 ลกัษณะคือ 1) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 2) มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์ร และ  
3) มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าของเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงเป็นความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือ
ความใส่ใจต่อส่ิงที่กระท า ในขณะที่ค  าวา่ องคก์ร หมายถึง ศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบ
กนัขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกนัเพือ่ด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท์ี่ก  าหนดไวใ้นกฎหมาย หรือในตรา
สารจดัตั้งซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ ดังนั้นค  าว่าความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร จึงหมายถึง วิธีการ
สร้างเสริมสภาพจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่าตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ                 
เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นที่จะปฏิบติังาน เต็มใจเสียสละ พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่มีอยูท่ ั้งหมดปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย          
ใหไ้ด ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดที่วา่ การสร้างความยดึมัน่ผูกพนัหรือความสัมพนัธ์ในงาน จ าเป็นตอ้ง
กระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความรักความห่วงใยต่อความส าเร็จขององคก์ร ค  านึงถึงความส าคญัของผลงาน 
โดยองค์กรจะตอ้งสร้างความพึงพอใจให้เกิดแก่บุคลากรทุกฝ่ายเช่นเดียวกบัการให้ความส าคญัต่อ
ลูกคา้ (Ariani, D. W. 2012) 
 กล่าวโดยสรุป ผูว้จิยัเห็นว่าสามารถจดักลุ่มความหมายของความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ได้ 2 ด้าน คือ ด้านทศันคติ ซ่ึงเป็นนามธรรม เน้นความรู้สึก และด้านพฤติกรรมการแสดงออก          
ซ่ึงสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน  
 2.4.3   ความส าคญัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 บริษทัที่ปรึกษาดา้นทรัยพยากรมนุษย ์ช่ือ สถาบนั Gallup ไดท้  าการศึกษาไวต้ั้งแต่ปี ค.ศ. 
2003 ว่าองคก์รใชก้ารสร้างความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รเป็นเคร่ืองมือในการจดัการองคก์ร สามารถ
สร้างผลก าไรสูงกว่าร้อยละ 44 การท างานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากกว่าถึงร้อยละ 50 และ
ยกระดบัความจงรักภกัดีต่อลูกคา้ไดถึ้งร้อยละ 50 เช่ือกนัวา่พนกังานที่รู้สึกแปลกแยกจากองคก์รสร้าง
ภาระค่าใชจ่้ายใหก้บัเศรษฐกิจสหรัฐอเมริกาถึงสามแสนลา้นเหรียญสหรัฐต่อปีโดยประมาณ (Khan, S. 
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K., & Rashid, M. Z. A., 2012) โดยพนักงานที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รมีผลการปฏิบตัิงานใน
ระดบัที่เหนือกวา่พนกังานที่ไม่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งเห็นไดช้ดั (Khan, S. K., & Rashid, 
M. Z. A., 2012) ซ่ึง Eslami, J., & Gharakhani, D. (2012) ไดท้  าการศึกษา Organizational Commitment 
and Job Satisfaction และสรุปไวว้า่  
 1.  พนักงานที่ รู้สึกผูกพนัต่อองค์กร จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
พฤติกรรมเหล่านั้นไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ ความอุตสาหะ ความทุ่มเท การพิจารณาใคร่ครวญอยา่งถ่ีถว้น
ก่อนลงมือปฏิบติั ช่วยให้องค์กรได้ประโยชน์จากศกัยภาพของบุคลากรอย่างเต็มที่เพื่อขบัเคล่ือน
องคก์รไปสู่เป้าหมายที่วางไว ้พนกังานที่รู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจะมีความรู้สึกแนบแน่นต่อองคก์ร 
 2.  พนกังานที่รู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจะท างานมีประสิทธิภาพสูงกว่าถึงร้อยละ 20 และจะ
มีพฤติกรรมเป็นผูส้นับสนุนธุรกิจขององค์กร ความรู้สึกผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรช่วยสร้าง 
ผลก าไรใหอ้งคก์รจากระดบัล่าง ช่วยเพิม่ความคล่องตวัใหก้บัองคก์ร และช่วยเพิม่พนูประสิทธิภาพใน
การริเร่ิมความเปล่ียนแปลงใด ๆ บุคลากรที่รู้สึกผูกพนัต่อองคก์รรู้สีกดีที่จะทุ่มเทปฏิบติัหน้าที่อยา่ง
เต็มก าลงัดว้ยสมรรถนะที่เพิ่มพูนขึ้นจากความตอ้งการของพนักงานเอง ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ระดบัการ
สนบัสนุนของบุคลากรที่มีต่อองคก์รใหเ้พิม่สูงขึ้น  
 3. ระดับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรอาจผนัแปรไปตามประสบการณ์และลักษณะ 
ส่วนบุคคล บุคลากรที่อายนุ้อยอาจรู้สึกในเชิงบวกเม่ือเขา้ท างานกบัองคก์รเป็นคร้ังแรก แต่บุคลากร
คนเดียวกนัน้ีอาจกลบักลายเป็นรู้สึกแปลกแยกจากองคก์รได ้การสร้างความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
นั้นมีโอกาสประสบความส าเร็จสูงกวา่หากบุคลากรที่มีลกัษณะเปิดเผย กลา้แสดงออก มีความสามารถ
ในการปรับตวั ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรเป็นทางเลือกของบุคลากรและความรู้สึกคุม้ค่าในการ
ลงทุนลงแรง   
 4.  ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รผนัแปรไปตามระดบัความอาวุโส สายอาชีพ และ
ระยะเวลาการปฏิบตัิงานในองคก์ร ยิง่บุคลากรมีความอาวโุสมากยิง่มีโอกาสรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมาก
ขึ้น บุคลากรระดบัประธาน ผูจ้ดัการ พนักงานระดบัปฏิบติัการ และพนักงานที่ลงมือปฏิบติังานดว้ย
ตนเองมีแนวโนม้จะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานวชิาชีพ และพนักงานสายสนับสนุนมีแนวโน้มจะ
รู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยที่สุด แต่ก็ผนัแปรไปในแต่ละองคก์ร 
 5.  พบว่ามีปัจจยัร่วมกัน 7 ประการที่ได้รับการกล่าวถึงว่าเป็นเหตุแห่งการขบัเคล่ือน
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ธรรมชาติของงาน, งานที่มีความหมายและมีวตัถุประสงคช์ดัเจน 
โอกาสในการพฒันา ได้รับการยอมรับและได้รับรางวลัตอบแทนภายในเวลาที่สมควร การสร้าง
ความสัมพนัธ์ที่ประกอบไปดว้ยความมีสัมมาคารวะระหว่างกนั และการเคารพสิทธิของกนัและกัน 
การมีระบบการส่ือสารสองทางแบบเปิดเผย และ การมีผูน้ าที่สร้างแรงบนัดาลใจ  
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 6.  พบว่ามีตวัแปรหลากหลายในการวดัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร อย่างไรก็ดี ขาด          
ค  านิยามที่ชดัเจนของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และความตอ้งการที่แตกต่างของแต่ละองคก์รเทียบ
ไดก้บัความแปรปรวนในการออกแบบส ารวจ หรือการวจิยัแต่ละคร้ัง  
 7.  การใช้ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานเป็นตัวช้ีวดัผลลัพธ์เชิงธุรกิจมีน ้ าหนัก         
น้อยกว่าการวดัดว้ยความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร มีผลการศึกษาบ่งช้ีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รและความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รและความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รต่างให้ความส าคญักบัการปฏิบติังานเกินความ
คาดหมาย ทั้งความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รและสัญญาใจ (Psychological Contract ) มีองคป์ระกอบทาง
เหตุผลและอารมณ์และสะท้อนความสัมพนัธ์สองทางระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง ของพนักงาน
นายจา้ง  
 นอกจากน้ี Eslami, J., & Gharakhani, D. (2012) สรุปว่า Organizational Commitment and 
Job Satisfaction โดยความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญัต่อการพฒันาและความคงอยู่ของ
องคก์รเป็นอยา่งยิง่ เป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานในองคก์รท างานไดดี้ ซ่ึงปัจจยัที่มีผลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่ององคก์รได้แก่ ปัจจยัดา้นลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส ต าแหน่งหนา้ที่ ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น ลกัษณะงาน ความอิสระในการ
ท างาน งานที่ทา้ทาย งานที่หลากหลาย การมีส่วนร่วมงานการบริหารงาน และโครงสร้างขององคก์ร 
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น งานที่ มีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น บรรยากาศในการท างานในเร่ืองลักษณะและสภาพของสถานที่
ท  างาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน การได้รับความ ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน                                 
มีความสมัพนัธค์วามส าคญัต่อตนเอง ต่อองคก์ร ความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน ปัจจยัดา้นโอกาสของ
ความกา้วหนา้ในการท างาน รวมทั้งประสบการณ์ที่ไดจ้ากการท างาน เช่น ผลประโยชน์ตอบแทนใน
เร่ืองเงินเดือน โอกาสความกา้วหนา้ในเร่ืองเล่ือนต าแหน่ง ความมัน่คงในงาน ความคาดหวงัที่จะไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่ององคก์ร ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นที่
พึ่งพงิได ้เป็นตน้  ดงันั้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัมากต่อองคก์ร เพราะการที่องคก์ร
จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวนั้น ล้วนเกิดจากบุคลากรในองค์กรเป็นส่วนใหญ่ เพราะหาก
บุคลากรมีความเต็มใจที่จะท างาน มีการทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานแล้วก็จะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว แต่หากบุคลากรไม่อุทิศแรงกาย แรงใจในการท างานแลว้ ย่อมเกิด
ปัญหาในการท างานตามมา ท าให้เป็นจุดอ่อนขององคก์รเอง และเป็นอุปสรรคในการที่จะบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร A(lvesson, M. 2012) ซ่ึงความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ถือเป็นส่ิงส าคญั
ต่อประสิทธิผลขององคก์ร พนกังานที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รสูง มกัมีความยดึมัน่ผูกพนัอยา่ง
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มากต่องานเช่นเดียวกัน เม่ือพนักงานใช้ความพยายามอยา่งเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองคก์ร ก็จะส่งผล               
ท  าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและน าพาองคก์รไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายได ้(Klein, H. J., Becker, T. E., & Meyer, J. P. (Eds.), 2012) อีกทั้งความยดึมัน่ผูกพนัใน
องคก์รนั้นสามารถช้ีถึงแนวโนม้ในความตั้งใจที่บุคคลจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์รได ้ถา้หากบุคคล
เกิดความยึดมั่นผูกพนัในองคก์ร เขาจะตั้งใจท างานอยา่งเต็มที่และเกิดความต่อเน่ืองในการท างาน               
แต่ในทางตรงขา้ม หากบุคคลขาดความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์รก็จะท าใหพ้นักงานมีความตอ้งการที่จะ
ลาออกจากองคก์รในที่สุด (Van Dierendonck, D., & Jacobs, G. 2012) ดงันั้นการสร้างความยดึมั่น
ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรจนสามารถท าให้พวกเขาทุ่มเทใจในการ
ท างานและอยูท่  างานร่วมกบัองคก์รตลอดไป (Albrecht, S. L., 2012) 
 กล่าวโดยสรุป การสร้างความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร เป็นเคร่ืองมือสร้างแรงกระตุ ้น 
แรงศรัทธาให้บุคลากรมีต่อองคก์ร ถึงแม้บางคร้ังจะตอ้งอาศยัเวลา และการปฏิบติัที่ยาวนานก็ตาม            
แต่การจะให้ประสบความส าเร็จนั้ นจ าตอ้งอาศยัปัจจยัพื้นฐานหรือปัจจยัเก้ือหนุนที่เป็นพลังให้
บุคลากรเกิดความยดึมัน่ผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงปัจจยัส าคญัในที่น้ีไดแ้ก่การใชห้ลกัภาวะ
ผูน้ าที่ดี การสร้างขวญั การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร  
 2.4.4  คุณลกัษณะของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 จากการศึกษาเร่ือง “ความยดึมัน่ผกูพนั” ของพนกังานที่มีต่อองคก์รนั้น หากศึกษาเอกสาร
ภาษาองักฤษจะพบวา่มีค  าที่มีความหมายใกลเ้คียงกนัและไดรั้บการกล่าวถึงบ่อยคร้ัง ไดแ้ก่ ค าวา่ ความ
มุ่งมัน่ต่อองคก์ร (Organizational Commitment) และ ค  าว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ซ่ึงผูว้ิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัของค าทั้งสอง และสามารถสรุปความหมายที่
แตกต่างกันได้ คือ ความหมายของค าว่า  ความมุ่งมั่นต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27) ไดใ้หนิ้ยามไวว้่า “ความมีส่วนเก่ียวขอ้งและความเป็นตวัตน
ของบุคคล ๆ หน่ึงที่มีต่อองคก์รใดองคก์รหน่ึง” (the Relative Strength of an Individual’s Identification 
with and Involvement in a Particular Organization) และอีกนิยามหน่ึงให้ไวโ้ดย Allen & Meyer (1996, 
p. 252) กล่าวว่า “ความเช่ือมโยงทางจิตใจระหว่างพนักงานและองคก์รของเขาหรือเธอที่ลดโอกาสที่
พนักงานจะลาออกจากองคก์ร (Psychological link Between an Employee and  his or her Organization 
Thatmakes it Less Likely that the Employee Willvoluntarily Leave the Organization) กล่าวไดว้่า ความ
มุ่งมัน่ในองคก์ร (Organizational Commitment) ให้ความสนใจไปในเชิงจิตวิทยาเน่ืองจากมีหลกัฐาน
เช่ือมโยงระหว่างความมุ่งมั่นในองค์กรในระดับสูงและผลประกอบการขององค์กรในแบบที่                   
พึงปรารถนา (Albrecht, S. L., 2012) ซ่ึงในช่วงกว่าสิบปีที่ผ่านมา หัวขอ้ “ความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์กร” หรือ  Employee Engagement ได้รับความสนใจอยา่งกวา้งขวางในวงการธุรกิจ และวงการ
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การศึกษา แต่ก็ยงัไม่มีขอ้มูลชดัเจนวา่หากผูบ้ริหารตอ้งการจดัการหรือสร้างใหพ้นักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพนัต่อองคก์ร ผูบ้ริหารจะตอ้งท าอยา่งไร (Collie, R. J., Shapka, J. D., & Perry, N. E., 2012)                
แม้กระนั้ นทุกองค์กรต่างมี จุดมุ่งหมายในการสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เพื่อเพิ่ม                       
ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ในขณะที่สถาบนัที่ปรึกษาต่าง ๆ ท าการศึกษาและพบว่า            
มีพนกังานเพยีงร้อยละ 14 ถึง 30 ที่มีความรู้สึกผูกพนั (Panaccio, A., & Vandenberghe, C., 2012) และ
แมจ้ะหัวขอ้น้ีจะไดรั้บความสนใจอยา่งกวา้งขวาง แต่ผูค้นก็ยงัมีความเห็นแตกต่างว่า “ความยึดมั่น
ผกูพนัต่อองคก์ร” คืออะไร ควรจะใหนิ้ยามวา่อยา่งไร จะสร้างไดอ้ยา่งไร และหากสร้างไดส้ าเร็จแลว้
จะมีสภาพเป็นอยา่งไร (Crow, M. S., Lee, C. B., & Joo, J. J., 2012) ดงัที่ทราบกนัว่าพฤติกรรมของ
พนกังานมีผลกระทบต่อผลประกอบการขององคก์ร และการสร้างความยดึมัน่ผูกพนัก็เป็นเร่ืองที่ตอ้ง
ใช้ความพยายามและระยะเวลาต่อเน่ืองยาวนาน (Brunetto, Y., Teo, S. T., Shacklock, K., & 
FarrWharton, R., 2012) 
 ในประเทศสหรัฐอเมริกา ช่วงก่อนคริสต์ทศวรรษที่ 1980 พนักงานถูกคาดหวงัให้
จงรักภกัดีต่อองคก์ร เพือ่แลกกบัการจา้งงานตลอดชีพ แต่แลว้ในคริสตทศวรรษที่ 1980 นั้นเอง พนัธะ
การจา้งงานในลักษณะดงักล่าวก็เปล่ียนไป เน่ืองจากการแข่งขนัทางธุรกิจที่รุนแรงขึ้นทุกแห่งหน         
ทัว่โลก นายจา้งจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงลกัษณะการจา้งงานเพือ่ความอยูร่อด รวมถึงการปิดโรงงานใน
ประเทศหน่ึงเพื่อไปเปิดใหม่ในอีกประเทศหน่ึงที่มีตน้ทุนการผลิตต ่ากว่า ผูน้ าองค์กรจ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึงตน้ทุนและรักษาระดบัการใชจ้่ายใหต้  ่าที่สุดเพือ่รักษาความสามารถในการแข่งขนั เม่ือถึงจุดน้ี
ลูกจา้งเรียนรู้วา่การจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่ไดช่้วยใหร้อดพน้จากการถูกเลิกจา้ง พนักงานระดบัอาวุโส
ตอ้งเรียนรู้วา่การจา้งงานไม่มีความมัน่คงในระยะยาวอีกต่อไป  และจู่ ๆ ความกา้วหนา้ในสาขาอาชีพก็
เปล่ียนสภาพการกา้วขึ้นบนัไดทีละขั้นเป็นเสน้ตรงไปเป็นการกา้วขึ้นบนัไดเวยีน โลกแห่งการจา้งงาน
ไดเ้ปล่ียนโฉมหนา้ไปแลว้ นายจา้งเป็นผูจุ้ดประกายความเปล่ียนแปลงดงักล่าว แต่ความเปล่ียนแปลงที่
ตามมากลบัส่งผลร้ายต่อนายจา้ง กล่าวคือ เม่ือไม่มีพนัธะการจา้งงานตลอดชีวติอีกต่อไป พนักงานที่มี
ศกัยภาพ หรือมีสมรรถนะสูง (Talent) ในองคก์รต่างพากนัเปล่ียนงานใหม่อยา่งง่ายดาย และแน่นอนว่า
องคก์รที่สูญเสียพนกังานคุณภาพเหล่านั้นประสบปัญหาคุณภาพและอตัราการผลิตตกต ่า พนักงานที่มี
ความช านาญในการท างานไม่ตอ้งการท างานล่วงเวลาและไม่ทุ่มเทความพยายามใด ๆ นอกเหนือจาก
หนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย เพือ่แกไ้ขสถานการณ์ดงักล่าวฝ่ายนายจา้งจ าเป็นตอ้งหาเคร่ืองมือใหม่ ๆ และ
การสร้างความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รก็เป็นหน่ึงในความคิดริเร่ิมสร้างสรรคจ์ากจุดนั้น ในเม่ือองคก์ร
ตอ้งการผลิตภาพในอัตราสูงที่สุดโดยใช้ทรัพยากรต ่าที่สุด ความเป็นไปทางเดียวที่จะท าให้ความ
ปรารถนานั้นเป็นจริงคือ หวงัพึ่งพาบุคลากรในองคก์ร และการจะโนม้นา้วให้บุคลากรเหล่านั้นปฏิบติั
ตามความประสงคข์ององคก์ร การขอร้องบอกกล่าวไม่เพียงพออีกต่อไป ดงันั้นการสร้างความยดึมัน่
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ผกูพนัต่อองคก์รจึงเปรียบเสมือนหนทางสวา่งในการแกปั้ญหาดงักล่าว ผูเ้ช่ียวชาญต่างกล่าวเป็นเสียง
เดียวกันว่า หากพนักงานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรแล้วไซร้ พนักงานจะไม่คิดลาออกจากองค์กร จะ
ให้บริการลูกคา้ด้วยความเอาใจใส่  และจะเต็มใจปฏิบติัหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด (Khalid, A., & Khalid, S., 2015) ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มพูนของผลก าไรทางธุรกิจ การเพิ่มผลิต
ภาพ (Shusha, A. A., 2013) และความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร (Soieb, A. Z. M., Othman, J., 
& D'Silva, J. L., 2013) 
 พนกังานที่รู้สึกผกูพนัในองคก์ร (Organizational Commitment) จะอยูก่บัองคก์รทั้งในยาม
ทุกขแ์ละยามสุข มาท างานเป็นประจ าสม ่าเสมอ ปฏิบตัิหนา้ที่เตม็กวา่ (หรือมากกวา่) ปกป้องทรัพยสิ์น
ของบริษทั มองเห็นเป้าหมายของบริษทัเสมือนเป้าหมายของตน เป็นตน้ หากพจิารณาเพยีงเท่าน้ี การมี
พนกังานที่รู้สึกผกูพนัในองคก์รยอ่มจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร หากพิจารณาในทางกลบักนั มีการที่
พนักงานมีความรู้สึกผูกพนัในองคก์รก่อผลเสียใด ๆ แก่องคก์รหรือไม่ Allen & Meyer (1997, p. 3) 
แนะน าตวัอยา่งไวว้่า พนักงานที่รู้สึกผูกพนัในองคก์รอยา่งมืดบอด อาจส่งผลให้พนักงานรู้สึกพอใจ
กบัทุกส่ิงที่เป็นอยูแ่มว้า่ส่ิงนั้นจะส่งผลใหอ้งคก์รขาดความสามารถดา้นนวตักรรมและการปรับตวัเพื่อ
รับความเปล่ียนแปลง หากมองในมุมมองของพนกังาน พนกังานไดรั้บประโยชน์อะไรจากความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รและตอ้งเสียสละอะไรใหก้บัความรู้สึกนั้นบา้ง การจา้งงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง
เป็นสัญญาต่างตอบแทน หรือที่เรียกกนัว่า “No Work No Pay” นายจา้งมีงานให้ท  า และตอ้งการจา้ง
ลูกจา้ง ในขณะที่ลูกจา้งตกลงท างานให้เพื่อแลกเปล่ียนกบัค่าตอบแทนในอัตราที่ทั้งสองฝ่ายตกลง
ร่วมกัน เม่ือเป็นเช่นน้ีแล้ว เพราะเหตุใดลูกจา้งจึงยอมให้ตวัเองรู้สึกผูกพนัในองค์กร หากองค์กร
เพียงแต่มีงานให้ท  าและจ่ายค่าตอบแทน โอกาสที่ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรคงจะก่อตวัขึ้นในใจ
พนักงานคงน้อยเต็มที แต่ระหว่างการจา้งงาน องคก์รได้มอบส่ิงอ่ืนให้แก่พนักงานดว้ย อาจจะเป็น
โอกาสในการรับผิดชอบงานส าคญั หรืองานที่ทา้ทายความสามารถ ได้พบและได้มีปฏิสัมพนัธ์กับ
ผูค้นที่มีความน่าสนใจ ได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และไดพ้ฒันาตนเอง ส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดความยดึมั่น
ผกูพนัในใจพนกังาน หากเป็นเช่นนั้นก็ดูเหมือนว่าจะมีประโยชน์ในการท างานให้กบัองคก์รที่ตวัเอง
รู้สึกผกูพนั  
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ภาพที่ 2.1 The Gallup Path 
ที่มา: The Gallup Organization, 2012 
 
 The Gallup Organization (2012) สถาบนัวิจยัและองคก์รที่ปรึกษาไดค้น้พบแนวคิดที่ช่ือ
วา่ The Gallup Path ซ่ึงเป็นกรอบในการขบัเคล่ือนเคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงมุ่งเน้นที่จะช่วยให้บริษทัมีการ
เติบโตอย่างต่อเน่ืองทั้ งในด้าน รายได้ ก  าไร ที่เกิดจากการสร้าง ความยึดมั่นผูกพนัของลูกค้า 
(Customer Engagement) และความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) โดยงานวิจยั
และคิดคน้ของ Gallup ท าใหค้น้พบแนวทางที่องคก์รจะประสบความส าเร็จ ดว้ยการจ าเป็นตอ้งสร้าง
ลูกคา้ที่มีความยดึมัน่ผูกพนั และพนักงานก็ตอ้งมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร โดยหัวใจส าคญัของ
โมเดลน้ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกระดับในทุกองค์กรจะสร้างการเติบโตยอดขายและก าไรของ
องคก์ร โดยไดไ้ดน้ าแนวคิดเร่ืองการวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร มาศึกษาวจิยั โดยไดแ้บ่งประเภท
ของพนกังานไว ้3 ประเภทคือ  
 1.  พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร (Engaged Employee) คือ พนักงานที่
เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองคก์ร” ท างานดว้ยความมีใจรักและทุ่มเทในงานที่ไดรั้บมอบหมายอยา่ง
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เตม็ความสามารถ มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งแทจ้ริง และจะหาแนวทางในการ
ปรับปรุงตนเองใหดี้ขึ้นอยูเ่สมอ เพือ่ท  าใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความส าเร็จในที่สุด 
 2.  พนกังานที่ไม่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร (Not-Engaged Employee) คือ พนักงาน 
ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่มีการคิดค้น
นวตักรรม ไม่เพียงแต่ที่จะไม่ให้ค  ามัน่สัญญากบัองคก์ร แต่ยงัท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงค์ของ
องคก์รอีกดว้ย 
 3. พนกังานที่รู้สึกแปลกแยกจากองคก์ร (Actively Disengaged Employee) คือ พนักงาน
พวกที่สร้างปัญหาใหก้บัองคก์ร มีทศันคติในแง่ลบในการท างาน ไม่มีความสุขในการท างานที่ท  า และ
ยงัส่งต่อความรู้สึกที่ไม่ดีน้ีไปยงัเพื่อนร่วมงานอีกด้วย ในที่สุดไม่เพียงแต่ที่จะท างานไม่ประสบ
ความส าเร็จพนกังานเหล่าน้ียงัจะขดัขวางการท างานของพนกังานคนอ่ืน ๆ ดว้ย  
 ในขณะที่ Aon Hewitt (2013) ให้นิยามค าว่าความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รค่อนขา้งเฉพาะ
ไปทางพฤติกรรม ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานไม่ใช่การท าใหพ้นักงานมีความสุข หรือ จงรักภกัดี 
แต่มนัคือการวดัระดบัอารมณ์และความรู้สึกมีส่วนร่วม หรือความมุ่งมัน่ต่อสถานที่ท  างาน ส่ิงเหล่าน้ีมี
ความหมายมากกวา่ความพงึพอใจ (ฉนัชอบที่ท  างานน้ีมากแค่ไหน?) และความมุ่งมัน่ (ฉนัปรารถนาจะ
อยูท่ี่น่ีมากแค่ไหน?) ความรู้สึกผกูพนั (ฉนัปรารถนามากแค่ไหนและไดล้งมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัที่จะ
ปรับปรุงผลการด าเนินธุรกิจของเรา)  มีการคน้พบว่าองคป์ระกอบปัจจยัเดียว เช่น ความตั้งใจที่จะอยู่
หรือไปจากองคก์รไม่อาจใชเ้ป็นปัจจยัในการวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ความยดึ
มัน่ผูกพนัเป็นส่วนประกอบของส่ิงเล็ก ๆ หลายส่ิงที่หลอมรวมกนัจนกลายเป็นพฤติกรรมเฉพาะตวั   
ส าหรับความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน Aon Hewitt วดัที่พฤติกรรม 3 รูปแบบคือ การพูดการด ารงอยู ่
และการลงมือปฏิบติั บุคลากรจะถือวา่เป็นผูมี้ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเม่ือพวกเขาพดูถึงองคก์รใน
แง่บวก โดยอาจเป็นการคุยกบัเพื่อนร่วมงาน บุคคลอ่ืนที่อาจเป็นเพื่อนร่วมงานในอนาคต และลูกคา้              
มีความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รและใชค้วามพยายามเกิดพิกดัในการปฏิบติังาน
เพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  
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ภาพที่ 2.2 Hewitt Engagement Model 
ที่มา: Aon Hewitt, 2012 
 
 อยา่งไรก็ตามส าหรับความหมายในเร่ืองความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รนั้น มีหลายคร้ังที่อาจ
เกิดการสับสนในความหมายระหว่างความยดึมั่นผูกพนัของพนักงาน และความพึงพอใจของบุคลากร 
ซ่ึงจากแนวคิดในเร่ืองความยึดมั่นผูกพนัของบุคลากรจะพบว่า มีความแตกต่างจากแนวคิดความ                  
พึงพอใจของบุคลากร กล่าวคือ ความยึดมั่นผูกพนัของพนักงานจะมีความหมายที่กวา้งกว่าความ               
พึงพอใจ เพราะความพึงพอใจจะเป็นเพียงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่องานของตนและเกิดขึ้นไดง่้าย
สามารถธ ารงอยู่ได้น้อย แต่ในเร่ืองความยดึมั่นผูกพนันั้นจะรวมถึงความรู้สึกโดยรวมที่มีต่องานและ
องคก์ร เป็นทศันคติที่ก่อเกิดและพฒัน าไปอย่างช้า ๆ ตามเวลาที่ผ่านไป ซ่ึงไดก่้อเกิดความสัมพนัธ์ที่
มากขึ้นเร่ือย ๆ ระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นทศันคติที่มีความสามารถในการธ ารงอยู่ยาวนานกว่า 
นอกจากน้ี ความพงึพอใจนั้นมกัเป็นผลหรือมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มในที่ท  างาน ขณะที่ความ
ยึดมั่นผูกพนันั้นเป็นผลที่เกิดจากความพึงพอใจก่อน แล้วจึงเช่ือมโยงมาสู่ความยึดมั่นผูกพนั (The 
Gallup Organization, 2012) และจากการศึกษาเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร (Organization 
Commitment) โดยการศึกษาปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร  จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
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คงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย สามารถสรุปปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ตามนักการศึกษา 
นกัวชิาการ และนกัวจิยั ที่ผูว้จิยัท  าการศึกษาได ้ดงัตารางที่ 2.4 สรุปปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที่ 2.4  สรุปปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ปัจจัย ผู้วิจัย / ค.ศ. 
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ Joseph, J., & Ocasio, W. (2012), Meyer and Allen (1997), 

Steers (1977), Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. (Eds.). 
(2012), Leroy, H., Palanski, M. E., & Simons, T (2012), 
Naderi Anari, N. (2012) Robbins, S. P., & Judge, T. 
(2012), Meyer, J. P., Stanley, L. J., & Parfyonova, N. M. 
(2012), Weng, Q., & McElroy, J. C. (2012), Alvesson, M. 
(2012), Meyer, J. P. & other. (2012), Albrecht, S. L. 
(2012),  Bakker & Demerouti (2008) Brunetto, Y., Teo, S. 
T., Shacklock, K., & FarrWharton, R., (2012), Soieb, A. 
Z. M., Othman, J., & D'Silva, J. L. (2013), Khalid, A., & 
Khalid, S. (2015) 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง Yücel, i. (2012), Meyer and Allen (1997), Powell, W. W., 
& DiMaggio, P. J. (Eds.). (2012), Leroy, H., Palanski, M. 
E., & Simons, T (2012), Meyer, J. P., Stanley, L. J., & 
Parfyonova, N. M. (2012), Khan, S. K., & Rashid, M. Z. 
A., (2012), Eslami, J., & Gharakhani, D. (2012), Klein, H. 
J., Becker, T. E., & Meyer, J. P. (Eds.). (2012), Ariani, D. 
W. (2012), Meyer, J. P. & other. (2012), Collie, R. J., 
Shapka, J. D., & Perry, N. E., (2012), Panaccio, A., & 
Vandenberghe, C. (2012), Crow, M. S., Lee, C. B., & Joo, 
J. J. (2012), Shusha, A. A. (2013) 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน Yücel, i. (2012), Joseph, J., & Ocasio, W. (2012), Meyer 
and Allen (1997), Meyer, J. P., Stanley, L. J., & 
Parfyonova, N. M. (2012), Ariani, D. W. (2012), Meyer, J. 
P. & other. (2012), Allen &Meyer (1996), The Gallup 
Organization (2012), Aon Hewitt (2013) 



33 

 จากตารางที่ 2.4 แสดงตารางสรุปปัจจยัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า  Meyer and 
Allen (1997) ได้กล่าวถึงปัจจยัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กรได้อย่างครอบคลุมที่สุด ประกอบด้วย 
ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ  ความยึดมั่นผูกพันด้านความต่อเน่ือง และความยึดมั่นผูกพัน 
ดา้นบรรทดัฐาน ดงัภาพที่ 2.3  
 
  
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.3 ตวัแบบการวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 
  สรุปได้ว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจ  
(Affective Commitment) คือ เชฟมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม เชฟมีความรู้สึก
วา่ปัญหาของโรงแรมก็เปรียบเสมือนปัญหาของเชฟ เชฟมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานก็เปรียบเสมือนคน
ในครอบครัว เชฟมีความรู้สึกว่าโรงแรมเปรียบเสมือนบา้นของเชฟ เชฟมีความรู้สึกว่าเชฟพร้อมที่จะ
เสียสละและอุทิศตนให้กบัโรงแรมน้ี เชฟมีความรู้สึกว่าเชฟพร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อโรงแรม โดย
ไม่มีความเคลือบแคลงใจ 2) ความยดึมัน่ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) คือ เชฟ
จะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก หากเชฟตดัสินใจออกจากโรงแรมแห่งน้ี แลว้ไปท างานที่อ่ืน โรงแรมน้ี
สามารถตอบสนองส่ิงที่ เชฟต้องการได้อย่างเพียงพอ เชฟมีความคิดว่าโรงแรมน้ีให้ ส่ิ งที่ 
เชฟตอ้งการมากกวา่โรงแรมอ่ืน เชฟยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม ความแตกต่างทางด้านเงินเดือน ไม่สามารถท าให้เชฟเปล่ียนงานได้ ความ
แตกต่ างทางด้านสวัสดิการไม่สามารถท าให้เชฟเปล่ียนงานได้ และ 3) ความยึดมั่นผูกพัน 
ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ เชฟไม่คิดที่จะลาออกจากโรงแรมในตอนน้ี เน่ืองจาก
ความผูกพันกับคนในโรงแรม โรงแรมน้ีสมควรที่จะได้ความจงรักภักดีจากเชฟ เชฟจะรู้สึกผิด  
หากตดัสินใจลาออกในขณะที่โรงแรมก าลงัมีปัญหา ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอที่เป็นประโยชน์ต่อตวัเชฟ 
แต่เชฟก็รู้สึกไม่ถูกตอ้งที่ลาออกจากโรงแรมในตอนน้ี เชฟไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปท างานเป็นเชฟ
ในโรงแรมคู่แข่ง และเชฟพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อให้โรงแรมน้ีก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ  
(Affective Commitment) 
Affective Commitment ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ

องคก์ร 
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  

(Continuance Commitment) 
Continuanc 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
(Normative Commitment)   
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ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสนใจจะท าปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) โดยใชปั้จจยั
ทั้ง 3 ปัจจยัดงักล่าวไปประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาต่อไป 
 
2.5  แนวคดิเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพ  
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ (Professional Commitment) โดยการศึกษาปัจจยั
ดา้นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย โดยความยึดมั่นผูกพัน เป็นแนวคิดการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ที่เป็นการ
ปฏิบติังานตามบทบาทที่ตนไดรั้บอยา่งเตม็ที่ทั้งดา้นร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ (Kahn. 199, p. 700) 
และเป็นสภาวะจิตใจในทางบวกที่ท  าให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย (Schaufeli et al. 2002, p. 74) โดย
แสดงออกถึงการมีพลงั ความทุ่มเท การมีความสามารถ ประสิทธิภาพ (Maslach; Schaufeli & Leiter. 
2001, p. 416) การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ยความกระตือรือร้น และความ
พยายามอยา่งมุ่งมัน่ (Macey & Schneider, 2008, p. 4) ดว้ยลกัษณะที่โดดเด่นของแนวคิดความยดึมัน่
ผกูพนั ท าใหต้ลอดระยะเวลาที่ผา่นมาภายใตแ้นวคิดความยดึมัน่ผูกพนัน้ี ไดมี้นักวิชาการหลากหลาย
สาขา ตลอดจนสถาบนัการศึกษาวจิยัและองคก์รที่ปรึกษางานทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้
การศึกษาเพิ่มเติมเพื่อที่จะท าความเขา้ใจในระดับที่ลึกกว่าความยดึมั่นผูกพนัโดยการขยายขอบเขต
ความคิดทางการศึกษาออกไปดงัที่ปรากฏอยูใ่นบริบทปัจจุบนั เช่น การศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(Work Engagement) ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Engagement) และความยึดมั่น
ผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นตน้ โดยความยึดมั่นผูกพนัในงานจะเป็นความ
เก่ียวขอ้งของบุคคลกบัการปฏิบติังานตามบทบาท ดงัที่ริช เลพิน และครอวฟ์อร์ด (Rich, Lepine & 
Crawford, 2010, p. 619) ใหนิ้ยามความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นการอุทิศตนเองทางดา้นร่างกาย การรู้
คิด และอารมณ์ในการปฏิบติังานตามบทบาท ในขณะที่ความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานจะเก่ียวขอ้ง
กับการรู้คิด อารมณ์ และพฤติกรรมของพนักงานแต่ละบุคคลที่มีผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ที่องค์กร
ตอ้งการ (Shuck & Wollard, 2010, p. 103) และจากผลของงานวิจยัที่ศึกษาภายใตพ้ื้นฐานแนวคิดความ
ยดึมัน่ผูกพนัน้ี พบว่า พนักงานที่มีความยึดมัน่ผูกพนัในงานและองคก์รจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางดา้น
บวกตามมา อาทิ การมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน ความรู้สึกผูกพนั และการอุทิศตน             
ไม่เพียงแต่บทบาทในการท างาน แต่รวมถึงองค์กร (Robertson-Smith & Markwick, 2009) การ
เจริญเติบโตและการพฒันา การมีผลการปฏิบตัิงานที่มีคุณภาพ (Schaufeli & Bakker, 2010, p. 13; 
Rich, Lepine & Crawford, 2010) การบรรลุเป้าหมายในการท างาน (Schaufeli & Bakker. 2004) ความพึง
พอใจ การสร้างผลก าไร (Coetzee & Villiers  2010) ความตั้งใจที่จะเดินหน้าต่อไปโดยใชค้วามพยายาม 



35 

และทุ่มเทให้กับการท างานเกินกว่าที่องค์กรคาดหมายไว ้(Bakker & Demerouti, 2008) การลด
อุบติัการณ์ที่จะเกิดขึ้นในสถานที่ท  างาน (Wachter & Yorio, 2014) รวมทั้งลดความตั้งใจในการออก
จากงาน (Saks, 2006) ดว้ยผลลพัธท์างบวกที่เกิดจากความยดึมัน่ผกูพนัตามที่กล่าวมานั้น ท าให้องคก์ร
ต่าง ๆ ในปัจจุบนัไดเ้ร่งสร้างความยดึมัน่ผกูพนัใหเ้กิดขึ้นกบับุคลากร 
 ดว้ยพื้นฐานที่เกิดมาจากหลาย ๆ แนวคิด รวมถึงมีการให้ นิยามความหมายในวงกวา้งที่
ซ้อนทบัไปยงัแนวคิดพฤติกรรมองคก์รอ่ืน ๆ จึงท าให้มีนักวิชาการ และผูป้ฏิบติัส่วนหน่ึงเกิดความ
สบัสน จึงเกิดมุมมองว่า แนวคิดความยดึมัน่ผูกพนัน้ีเปรียบเสมือน เหลา้ใหม่ในขวดเก่า (New Wine 
Into Old Bottles) (Gutierrez, A. P., Candela, L. L., & Carver, L, 2012) ทั้งที่ตามความเป็นจริงแลว้นั้น 
แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัน้ีมีความเฉพาะแตกต่างจากแนวคิดพฤติกรรม องคก์รตามที่กล่าวมาขา้งตน้ 
ดว้ยเหตุผลตามที่นักวิชาการ ดงัเช่น Cho, V., & Huang, X. (2012) ได ้น าเสนอไวนิ้ยามความยดึมัน่
ผูกพนัที่สร้างขึ้นจากมุมมองของนักปฏิบติัโดยส่วนใหญ่แล้วจะมีการซ้อนทบักันในบางส่วนกับ
แนวคิดอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
แต่ในมุมมองของนกัวชิาการแลว้แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัจะมีโครงสร้างที่แตกต่างจากแนวคิดต่าง ๆ 
เหล่านั้น โดยความยดึมัน่ผกูพนัจะประกอบไปดว้ย องคป์ระกอบของการรู้คิด อารมณ์ และพฤติกรรม 
เช่นเดียวกบั อรพนิทร์ ชูชม (2557) ไดก้ล่าวไว ้ความยดึมัน่ผูกพนั ความทุ่มเท และความยดึมัน่ผูกพนั 
มกัเป็นค าที่ก่อให้เกิดความสับสนในการใชแ้ละบางคร้ังใชแ้ทนกนั ในความหมายเดียวกันในการ
ศึกษาวจิยัและในทางปฏิบตัิ แต่อยา่งไรก็ตามความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ความทุ่มเทในงาน และความ
ยึดมั่นผูกพนัในองค์กร มีความเฉพาะในแต่ละแนวคิดที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ                 
ฮอลลเ์บิร์ก และชอยฟีลิ (Cho, V., & Huang, X., 2012) ที่ไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัใน
แนวคิดความยดึมั่นผูกพนัในงาน ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร และการมีส่วนร่วมในงาน ผลจาก
การศึกษา พบว่า ทั้งสามแนวคิดมีโครงสร้างที่แตกต่างกนั พิจารณาไดจ้ากดชันีที่ใชต้รวจสอบความ
กลมกลืนของแบบจ าลอง ดงัน้ี X2=422.69, = 227, CFI = 0.97, NNFI = 0.96, RMSEA = 0.07, SRMR 
= 0.07 แต่เพือ่ใหเ้กิดความชดัเจนมากขึ้นวา่แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัมีความแตกต่างจากแนวคิดตามที่
กล่าวมาข้างตน้อย่างไร ผูว้ิจัยจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของแต่ละแนวคิด สรุปได้ดังน้ี 
(Nagar, K., 2012) 
 แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนั (Engagement) เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นเก่ียวกบัการท างาน เป็นได้
ทั้งพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ และพฤติกรรมพเิศษนอกเหนือบทบาทหน้าที่พฤติกรรมน้ีเกิดมาจาก
ทัศนคติความเช่ือที่ มีอยู่ เดิมและแรงจูงใจ ในบุคคลที่ มีความยึดมั่นผูกพันจะมีบุคลิกภาพ 
มองโลกในแง่ดีมีความกระตือรือร้นท าทุกอยา่งในลกัษณะเชิงรุก พื้นฐานทางพฤติกรรมจะเป็นบุคคล
ที่มีความคิดริเร่ิม กลา้ไดก้ลา้เสีย เป้าหมายของแนวคิดความยดึมัน่ผูกพนัน้ีสร้างขึ้นเพื่อน ามาใชก้ับ
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องค์กร สามารถน ามาใช้ได้ทุกสถานการณ์ไร้ขีดจ ากัด หากองค์กรต้องการโยกยา้ยปรับเปล่ียน
โครงสร้างระหว่างองค์กรในบุคคลที่มีพฤติกรรมความยึดมั่นผูกพนัจะสามารถกระท าได้ง่าย ใน
แนวคิดความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) จะมุ่งเน้นในเร่ืองของทศันคติ 
ความยดึมัน่ผกูพนัที่บุคคลมีต่อองคก์ร เป็นพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ พฤติกรรมน้ี เกิดมาจากความ
แนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และบทบาทที่ไดรั้บมอบหมายจากองคก์รในบุคคลที่มี
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รจะมีบุคลิกภาพเป็นบุคคลที่สามารถท างานเป็นทีม ร่วมกันกบัผูอ่ื้นได ้
พื้นฐานทางพฤติกรรมจะเป็นบุคคลที่ใหค้วามร่วมมือ และปฏิบติัตามกฎระเบียบ ทางสังคม เป้าหมาย
ของแนวคิดน้ีถูกสร้างขึ้นเพื่อน ามาใชใ้นหน่วยงานและองคก์ร สามารถน ามาใช ้ไดทุ้กสถานการณ์                
ไร้ขีดจ ากดั แต่หากว่าองคก์รใดตอ้งการโยกยา้ยปรับเปล่ียนโครงสร้างระหว่าง องคก์รในบุคคลที่มี
พฤติกรรมความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รจะกระท าการเปล่ียนแปลงไดย้าก  
 Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. (Eds.) (2012) ไดน้ าเสนอไวว้่า องคก์รในยคุปัจจุบนัน้ี
ตอ้งมีหน้าที่ที่ตอ้งมองไกล ไปกว่าเร่ืองของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรและเร่งการด าเนินงาน          
เพื่ อสร้ างและยกระดับความยึดมั่นผูกพันให้ เ กิ ดขึ้ น  ในแนวคิดการมี ส่วนร่วมในงาน  
(Job Involvement) จะคลา้ยคลึงการมีส่วนร่วมที่กล่าวไวใ้นแนวคิดความยดึมัน่ผกูพนักบังาน แต่จะไม่
รวมถึงมิติของการมีพลงัและความมีประสิทธิภาพ แนวคิดการมีส่วนร่วมในงานถือว่าเป็นพฤติกรรม
ตามบทบาทหนา้ที่ พฤติกรรมน้ีเกิดมาจากความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังานที่ท  า หรืออาจ
กล่าวได้ว่างานมีส่วนส าคญัในบุคลิกภาพของบุคคลที่มีส่วนร่วมในงานจะมีความห่วงใย ใส่ใจ                
และความเขา้ใจพื้นฐานทางพฤติกรรมจะเป็นบุคคลที่ยอมรับกฎเกณฑบ์รรทดัฐาน และการมีส่วนร่วม 
เป้าหมายหลกัของแนวคิด น้ีสร้างขึ้นมาเพื่อน ามาใชก้บัหน่วยงาน องคก์ร และน ามาใชใ้นการศึกษา
เก่ียวกับความรู้ในงาน ทักษะ และประสบการณ์ หากว่าองค์กรใดต้องการโยกยา้ยปรับเปล่ียน
โครงสร้างระหวา่งองคก์ร ในบุคคลที่มีพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานจะกระท าการเปล่ียนแปลงได้
ปานกลาง ในแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) 
จดัเป็นพฤติกรรมพิเศษที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ พฤติกรรมน้ีเกิดมาจากความ
สมัครใจ เต็มใจ และไม่เฉพาะเจาะจงในบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะมี
บุคลิกภาพ เป็นบุคคลที่มีการยอมรับความเป็นมนุษย ์มีความเคารพในตวับุคคล อ านาจ และสถาบนั 
พื้นฐานทางพฤติกรรมเป็นบุคคลที่ยอมรับกฎเกณฑ ์บรรทดัฐาน และการมีส่วนร่วม แนวคิดน้ีถูกสร้าง
ขึ้น เพือ่น ามาใชก้บับุคคล กลุ่ม หน่วยงาน และน ามาใชใ้นกรณีที่ตอ้งการศึกษาเกี่ยวกบัตวับุคคล และ
การพึ่งพาอาศยักนัภายในทีม หากว่าองคก์รใดตอ้งการโยกยา้ยปรับเปล่ียนโครงสร้างระหว่างองคก์ร
ในบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จะกระท าการเปล่ียนแปลงได้ปานกลาง               
ในแนวคิดความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นทศันคติ ภาวะอารมณ์ทางบวก ความรู้สึกชอบ
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หรือไม่ชอบในเร่ืองของงานที่ท  าหรือผลกระทบที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงจะแตกต่างจากความยดึ
มัน่ผกูพนัโดยความยดึมัน่ผกูพนัจะเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ของพนกังานใน สถานที่ท  างาน 
 โดยสรุป จากการเปรียบเทียบให้เห็นถึงความแตกต่างของแต่ละแนวคิดตามที่กล่าวมา 
ขา้งตน้นั้น แสดงให้เห็นว่าความยดึมัน่ผูกพนัเป็นแนวคิดส าคญั หากบุคคลมีพฤติกรรมความยดึมั่น 
ผูกพนัจะแสดงออกทางอารมณ์ การรู้คิด และพฤติกรรมทั้งตามบทบาทหน้าที่และพฤติกรรมพิเศษ 
นอกเหนือบทบาทหนา้ที่ มีบุคลิกภาพมองโลกในแง่ดีมีความกระตือรือร้นท าทุกอยา่งในลกัษณะเชิง
รุก มีความคิดริเร่ิม กลา้ไดก้ลา้เสีย มีความตั้งใจ เตม็ใจในการปฏิบติังาน จากพฤติกรรมของบุคคลที่มี
ความยดึมัน่ผกูพนัตามที่กล่าวมาจึงมีความเหมาะสมกบัองคก์รร่วมสมยัที่มีความตอ้งการพนักงานที่มี
การเช่ือมโยงจิตใจไปสู่การท างาน มีความตั้งใจ และอุทิศตนในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที่ 
(Kinnie, N., & Swart, J., 2012) และเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการผสมผสานกนัของ แนวคิดความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ผูว้จิยัจึงขอกล่าวถึงแนวคิดความยดึมัน่ผูกพนัเป็นอนัดบัแรก ก่อน ซ่ึงถือว่าเป็น
แนวคิดพื้นฐานเบื้องตน้ที่ส าคญั 
 ในประวติัความเป็นมาของแนวคิดความยึดมัน่ผูกพนั มีจุดเร่ิมตน้ในปีค.ศ. 1990 โดย 
คานห์ (Kahn. 1990, pp. 692-724) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนั ในกลุ่ม 
ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม คือ ผูใ้หค้  าปรึกษากบัวยัรุ่นที่มาเขา้ค่ายภาคฤดูร้อน และสมาชิกที่ท  างานอยูใ่น บริษทั
ดา้นการออกแบบที่มีช่ือเสียง ในการศึกษาคร้ังน้ีคานห์ไดใ้ห้นิยามความยึดมัน่ผูกพนั หมายถึง การ
ปฏิบติังานตามบทบาทที่ตนไดรั้บอย่างเต็มที่โดยการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรม ความคิด และ
อารมณ์ จากจุดเร่ิมตน้ในการศึกษาคร้ังน้ีท  าให้ในเวลาต่อมามีนักวิชาการจ านวนมาก ไดท้  าการศึกษา
แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัอยา่งแพร่หลาย และให้นิยามความหมายของแนวคิด ความยดึมัน่ผูกพนัไว้
ดงัน้ี Huang, C. C., You, C. S., & Tsai, M. T. (2012) ความยดึมัน่ผูกพนั เป็นรูปแบบที่ตรงกนัขา้มกบั
ความเหน่ือยหน่ายในงาน หมายถึง การมีพลัง การมีส่วนร่วมและมี ประสิทธิภาพที่น ามาสู่งาน                   
ชอยฟีลิและคนอ่ืน ๆ (Lawrence, J., Ott, M., & Bell, A., 2012) ให้นิยามของความยดึมัน่ผูกพนั 
หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกที่ท  าให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย ส่วนมาซีย ์และชไนเดอร์ 
(Yucel, I., & Bektas, C., 2012) กล่าวว่าเป็นสภาวะทางจิตที่แสดงถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความ
ยดึมัน่ผกูพนั และความกระตือรือร้น จากความหมายของความยดึมัน่ผูกพนัตามที่ นักวิชาการส่วนใหญ่
ใหไ้วน้ั้น  
  สรุปได้ว่า ความยึดมั่นผูกพนั หมายถึง สภาวะจิตใจในทางบวกที่ท  าให้บุคคล
แสดงออกทางดา้นพฤติกรรม การรู้คิด และอารมณ์อยา่งเตม็ที่ในการปฏิบติังานเพือ่ท  าให้งานบรรลุผล
ตามเป้าหมาย จากความหมายขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าความยดึมัน่ผูกพนั เป็นความสัมพนัธ์ของบุคคล
กบัการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ไดต้ั้งไวด้ว้ยเหตุน้ีจึงมีการน าแนวคิดความยดึมั่น
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ผกูพนัน้ีไปศึกษากบับริบทของการท างานและองคก์ร อาทิ การศึกษา ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work 
Engagement, Job Engagement) ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Engagement) รวมถึง
ความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นตน้ แมว้่าจะมีการใชช่ื้อเรียกที่แตกต่าง
กนัตามบริบทของการศึกษา แต่ทุกแนวคิดลว้นมีรากฐานมาจากแนวคิดความยดึมัน่ผูกพนั โดยความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นแนวคิดที่มีเป้าหมายในการศึกษาความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานที่มีต่องาน 
ซ่ึงความยดึมัน่ผกูพนัในงานตามแนวคิดของเบคเกอร์และคนอ่ืน ๆ (Khalili, A., & Asmawi, A., 2012) 
ใหนิ้ยามวา่ เป็นคุณลกัษณะของการมีพลงัการท างานในระดบัสูง และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
งานที่ท  า ส่วน Klein, H. J., Becker, T. E., & Meyer, J. P. (Eds.) (2012) ใหนิ้ยามว่า เป็นการอุทิศตนเอง
ทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ในการปฏิบัติงานตามบทบาท ในความยึดมั่นผูกพนัของ
พนักงานตามแนวคิดของ Celep, C., & Yilmazturk, O. E. (2012) คือ คุณลกัษณะที่เช่ือมต่อทางดา้น
อารมณ์ของพนักงานกบัองคก์ร เพื่อให้งานที่ท  ามีผลผลิตที่เหนือชั้น และผลการปฏิบติังานที่ดี หรือ
เป็นขอบเขตที่พนกังานมีแรงจูงใจ ที่จะมีส่วนร่วมสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร และมีความเต็มใจใช้
ความพยายามเพือ่สร้างความส าเร็จให้กบังาน เพื่อน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายขององคก์ร 
(Klein, H. J., Molloy, J. C., & Brinsfield, C. T., 2012) 
  จากนิยามความยึดมัน่ผูกพนัที่ถูกน าเสนอขึ้นในบริบทต่าง ๆ สะทอ้นให้เห็นว่าการ 
ให้นิยาม ความหมายของแนวคิดความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ตลอดจน
ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานขึ้นกบับริบทที่ผูว้จิยัตอ้งการศึกษา แต่ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัตอ้งการ
น าแนวคิดความยึดมั่นผูกพนัมาศึกษาในบริบทของวิชาชีพเชฟ จากการทบทวนการศึกษาแนวคิด 
ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ (Professional Engagement) ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมายงัมีการศึกษา 
ค่อนขา้งนอ้ย มีเพยีงลาฟอร์จูน (Chen, C. H. V., & Kao, R. H., 2012) ที่ไดใ้ห้ค  านิยามของความยดึมัน่
ผูกพนัต่อวิชาชีพไวว้่าเป็นความตั้งใจ และความเต็มใจในแต่ละบุคคลที่จะใชพ้ลงัอยา่งเหมาะสมใน
การท างาน เพือ่น าไปสู่การพฒันาสมรรถนะวิชาชีพ แต่เพื่อให้เกิดค  านิยามของความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
วิชาชีพที่มีความสมบูรณ์ ชดัเจน ครอบคลุมกับบริบทของการศึกษาในคร้ังน้ี นอกจากการรวบรวม
แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัตามที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิดของวิชาชีพ ในค าว่าวิชาชีพ 
(Profession) มีรากศพัทม์าจากค ากริยา to profess ที่มาจากภาษาลาติน pro + fateri แปลว่า ยอมรับว่า
เป็นของตน ในค าวา่วิชาชีพ ตอนแรกศพัทภ์าษาไทยใชค้  าว่า อาชีวปฏิญาณ ต่อมา เปล่ียนไปใชค้  าว่า 
วชิาชีพ ซ่ึงแตกต่างกบัค  าวา่ อาชีพ (Occupation) ที่หมายถึง การเล้ียงชีวติ การท ามาหากิน งานที่ท  าเป็น
ประจ าเพื่อเล้ียงชีพ (Chen, C. H. V., & Kao, R. H., 2012) หรือเป็นงานกิจกรรมที่บุคคลกระท า  
การแสวงหาทรัพยเ์พือ่ใชจ่้ายในการด ารงชีวิตประจ าวนั โดยอาจจะไดรั้บการสอน ฝึกฝนจากผูรู้้ จาก
สถาบนัหรือไดรั้บการถ่ายทอดจากบรรพบุรุษ (สมัพนัธ ์สนัทนาคณิต, 2555, น. 92)  
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 จากนิยามที่กล่าวมาข้างต้นสรุปว่า วิชาชีพ หมายถึง อาชีพที่ต้องได้รับการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา โดยมีระยะเวลาศึกษาที่ยาวนาน มีค่านิยม ความเช่ือ และจรรยาบรรณโดยเฉพาะ 
ปฏิบติังานอยูบ่นพื้นฐานหลกัการทางวทิยาศาสตร์ มีอิสระใน การปฏิบติังาน เป็นการปฏิบติังานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสงัคม ทุกคนมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ โดยไม่มีความคิดที่จะเปล่ียนแปลงวิชาชีพ 
ปัจจุบนั เชฟเป็นที่ยอมรับในระดบัสากลแลว้วา่มีความเป็นวชิาชีพ (Professionalism) โดยสรุป จากการ
ทบทวนความหมายของแนวคิดความยดึมัน่ผกูพนั แนวคิดวิชาชีพ และลกัษณะเฉพาะของวิชาชีพเชฟ 
สรุปไดว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ หมายถึง สภาวะของ จิตใจทางบวกที่แสดงออกถึงความตั้งใจ 
เต็มใจที่จะใชพ้ลังทางดา้นร่างกาย อารมณ์ ความคิด เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานในวิชาชีพเชฟให้
บรรลุผลตามเป้าหมายของวชิาชีพ และมีความผกูพนัในวชิาชีพทา้ยสุดต่อไป 
 เน่ืองดว้ยแนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ เกิดจากการต่อยอดองคค์วามรู้ของแนวคิด 
ความยึดมั่นผูกพนั ซ่ึงยงัไม่มีนักวิชาการท่านใดได้ระบุองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อวิชาชีพไว้ แต่เน่ืองจากความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพเป็นแนวคิดที่มีรากฐานมาจากแนวคิด 
ความยดึมัน่ผกูพนั ผูว้จิยัจึงไดท้บทวนองคป์ระกอบภายใตแ้นวคิดน้ี เพื่อน ามาสร้างเป็นองคป์ระกอบ
ของความยดึมัน่ตอวชิาชีพต่อไป และจากการทบทวนองคป์ระกอบความยดึมัน่ผูกพนั Khan, S. K., & 
Rashid, M. Z. A. (2012) ไดร้ะบุองคป์ระกอบความยดึมัน่ผูกพนัส่วนบุคคล (Personal Engagement) 
เกิดขึ้นไดจ้ากเง่ือนไขเชิงจิตวิทยาใน 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความมีคุณค่า (Meaningfulness) หมายถึง 
ความรู้สึกที่บุคคลไดรั้บยอ้นกลับมาจากการอุทิศตนเองทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ใน        
การปฏิบัติงานตามบทบาท 2) ความปลอดภัยในการท างาน (Safety) หมายถึง ความรู้สึกที่เป็น
ความสามารถในการแสดงออกของบุคคลในการปฏิบติังานโดยปราศจากความกลัวต่อผลกระทบ
ทางดา้นลบที่มีต่อภาพลกัษณ์ของตนเอง สถานภาพ และอาชีพ และ 3) ความพร้อมใชง้าน (Availability) 
หมายถึง ความรู้สึกของการใช้ร่างกาย อารมณ์ และจิตใจในการอุทิศตนเองปฏิบติังานตามบทบาท             
ซ่ึง Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014) Bakker, A. B., Tims, M., & Derks, D. (2012) and Hoon 
Song, J., Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, H. (2012) กล่าวว่าความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ 
เป็นสภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลที่สมัพนัธก์บังานที่ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ  
1) พลงัในการท างาน  (Vigor) หมายถึง การมีพลงัในการท างานและยดืหยุน่ทางจิตใจสูงในขณะท างาน  
เตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามในการท างาน  และมีความเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค 
2) การอุทิศตน  (Dedication) หมายถึง ความรู้สึกเตม็ใจ  ภูมิใจ  มีแรงบนัดาลใจ และรู้สึกทา้ทายในการ
ท างาน และ 3) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) หมายถึง ความรู้สึกมุ่งมัน่และเป็นสุข
ในการท างาน  ยากที่จะถอนตวัออกจากงาน  เหมือนเวลาผ่านไปอยา่งรวดเร็ว ในขณะที่องคป์ระกอบ
ของความยึดมั่นผูกพนัในงานและครอบครัวใน 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความตั้งใจในการท างาน 
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(Attention) หมายถึง การใช้เวลาในการคิด และมุ่งมั่นในบทบาทที่รับผิดชอบ และ 2) ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Absorption) หมายถึง การลืมส่ิงที่อยูร่อบตวั และหมกมุ่นอยูก่บัการปฏิบติังาน
ตามบทบาท (Albrecht, S. L, 2012)โดยตวัช้ีวดัความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานใน 2 องคป์ระกอบ คือ
1) ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Job Engagement) คือ ระดบัของความมุ่งมัน่ และการอุทิศตนให้กบัการ
ท างานของพนักงานในการปฏิบัติงานตามบทบาท  และ 2) ความยึดมั่นผูกพันในองค์กร 
(Organizational Engagement) คือ ระดับของความมุ่งมั่น และความจงรักภกัดีของพนักงานที่มีต่อ
องคก์ร (Andrew & Sofian, 2012, p. 500) 
 แมว้า่องคป์ระกอบจากมุมมองนกัวชิาการจะมีการให้นิยามความหมายที่แตกต่างกนัตาม
เป้าหมายหรือบริบทของการศึกษา แต่ในบางคร้ังผูว้ิจยัพบว่ามีการน าองคป์ระกอบของความยดึมั่น
ผูกพนัในงานตามแนวคิดของ Hoon Song, J., Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, H. (2012) มา
ท าการศึกษาความยึดมั่นผูกพนัของพนักงาน (Lee. 2012; Sears; & Kelly. 2014) หรือมีการน า
องคป์ระกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงานของริช เลพนิ และครอวฟ์อร์ด มาท าการศึกษาความยดึมัน่
ผูกพนัของพนักงาน ด้วยเหตุน้ีในการสร้างมิติหรือองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ               
ซ่ึงยงัไม่มีนกัวชิาการไดส้ร้างขึ้นนั้น ผูว้จิยัจึงใชอ้งคป์ระกอบเดียวกนักบัแนวคิดความยดึมัน่ผูกพนัใน
งาน ความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานตามที่นักวิชาการไดน้ าเสนอไวม้าสร้างเป็นองคป์ระกอบของ
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพในคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบความยดึมัน่ผูกพนัในงานตาม
แนวคิดของ ชอยฟีลิ และคนอ่ืน ๆ (Vecina, M. L., Chacón, F., Sueiro, M., & Barrón, A., 2012) 
เน่ืองมาจากองคป์ระกอบของความยดึมัน่ผูกพนัในงานตามแนวคิดของชอยฟีลิและคนอ่ืน ๆ น้ี โดย
ส่วนใหญ่แลว้มีการน ามาใชศึ้กษากบับริบทของวิชาชีพเชฟ ตลอดจนสามารถกล่าวถึงการสร้างความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพเชฟไดอ้ยา่งครอบคลุม โดยเป็นสภาวะความรู้สึกที่คงทน ที่ไม่ไดมุ่้งเน้นไปที่
วตัถุ เหตุการณ์ ตวับุคคล หรือพฤติกรรมใด ๆ เฉพาะ (Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D., 2012) 
 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพมี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี (1) ดา้น
พลงัการท างาน (Vigor) คือ เชฟรู้สึกมีพลงัในการท างานและยดืหยุน่ทางจิตใจสูงในขณะท างาน เชฟมี
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างาน เชฟมีความเพียรพยายามในการท างาน แม้จะเผชิญ
อุปสรรค  (2) ดา้นการอุทิศตน (Dedication) คือ เชฟมีความความรู้สึกเต็มใจที่จะพยายามเพื่อโรงแรม 
เชฟมีความภูมิใจที่ไดท้  างานกบัโรงแรม เชฟมีแรงบนัดาลใจที่จะมุ่งมัน่เพื่อโรงแรม เชฟมีความรู้สึก 
ทา้ทายในการท างาน และ (3) ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกนั (Absorption) คือ เชฟมีความรู้สึก
มุ่งมั่นและเป็นสุขในการท างาน เชฟยากที่จะถอนตวัออกจากงานหรือไปจากโรงแรม และเชฟมี
ความรู้สึกวา่ขณะท างานเหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
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 เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ  
 ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาพบว่ามีนักวิชาการรวมถึงองค์กรธุรกิจหรือแม้แต่บริษัท                        
ที่ปรึกษาทางธุรกิจของต่างประเทศไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผกูพนัเป็นจ านวนมาก โดยเน้ือหา
และขอ้ค  าถามในแต่ละเคร่ืองมือวดัถูกสร้างขึ้นภายใตค้  านิยามขององค์ประกอบที่ตอ้งการศึกษา                 
แต่โดยภาพรวมแล้วมีเคร่ืองมือวดัที่ถูกสร้างขึ้นจากนักวิชาการเพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพนัเป็น
จ านวนมาก ดงัน้ี 1) เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผกูพนัตามแนวคิดรอทบาร์ด (Tims, M., Bakker, A. B., & 
Derks, D., 2012) เป็นเคร่ืองมือวดัที่ท  าการศึกษาความยึดมั่นผูกพนัในงาน และความยดึมัน่ผูกพนั
ภายใน ครอบครัว ภายใตอ้งค์ประกอบย่อยของความตั้ งใจในการท างาน และความเป็นอันหน่ึง          
อนัเดียวกบังาน มีจ  านวนขอ้ค าถาม 9 ขอ้ ซ่ึงวดัความตั้งใจในการท างาน (Attention) จ  านวน 4 ขอ้ และ
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Absorption) จ  านวน 5 ขอ้ 2) เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผกูพนัตามแนวคิด 
ของ Andrew, & Sofian (2012, p. 500) เรียกว่า แบบวดัความยึดมัน่ผูกพนัในงานยเูทรคซ์ (Utrecht 
Work Engagement Scale: UWES) การสร้างเคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัยเูทรคซ์ฉบบัน้ีถูกสร้างขึ้น
ในปี ค.ศ. 2001 เป็นมาตรวดัแบบรายงานตนเอง จ านวน 24 ขอ้ (UWES -24) ไดรั้บการพฒันาขึ้น
ภายใตอ้งคป์ระกอบยอ่ยของการมีพลงัในการท างาน จ านวน 9 ขอ้ การอุทิศตน จ านวน 8 ขอ้ และความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั จ  านวน 7 ขอ้ ต่อมาไดมี้การพฒันาปรับปรุงผ่านการประเมิน คุณลกัษณะทาง
จิต (Psychometric analyses) คงเหลือจ านวนขอ้ค าถาม 17 ขอ้ (UWES -17) ดงัน้ี การมีพลงัในการ
ท างาน จ านวน 6 ขอ้ การอุทิศตน จ านวน 5 ขอ้ และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั จ  านวน 6 ขอ้  
 ต่อมาในปี ค.ศ. 2006 Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012) ได้พฒันาเป็น
เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัฉบบัสั้นที่เรียกว่า Utrecht work engagement: UWES-9 ประกอบดว้ย
ขอ้ค  าถามดา้นการมีพลงัในการท างาน จ านวน 3 ขอ้ การอุทิศตน จ านวน 3 ขอ้ และความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั จ  านวน 3 ขอ้ รวมจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้ เคร่ืองมือวดัความยึดมั่นผูกพนัตาม
แนวคิดของชอยฟีลิและคนอ่ืน ๆ น้ีเป็นเคร่ืองมือวดัที่มีการน ามาใชศึ้กษา อยา่งแพร่หลาย และไดรั้บ
การยอมรับในหลายวงการรวมถึงวิชาชีพเชฟ 3) เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัของ Vecina, M. L., 
Chacón, F., Sueiro, M., & Barrón, A. (2012) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความยึดมัน่ผูกพนับนพื้นฐาน                     
3 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของคานห์ มีจ  านวนขอ้ค าถาม 13 ขอ้ โดยวดัองคป์ระกอบความยดึมั่น
ผกูพนัดา้นการรับรู้ (Cognitive Engagement) จ  านวน 4 ขอ้ ความยดึมัน่ ผูกพนัทางอารมณ์ (Emotional 
Engagement) จ  านวน 4 ขอ้ และความยดึมัน่ผูกพนัทางร่างกาย (Physical Engagement) จ  านวน 5 ขอ้               
4) เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัตามแนวคิดของแซคส์ (Saks, 2006, p. 617) ประกอบดว้ยมาตรวดั 
จ  านวน 12 ขอ้ วดัองคป์ระกอบความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Job Engagement) จ  านวน 6 ขอ้ และความยดึ
มัน่ผกูพนัขององคก์ร (Organization Engagement) จ  านวน 6 ขอ้ 5) เคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัใน
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งานตามแนวคิดของ Rothbard, N. P., & Patil, S. V. (2012) ประกอบดว้ยขอ้ค  าถาม จ านวน 18 ขอ้                
วดัองค์ประกอบความยดึมัน่ผูกพนัด้านร่างกาย (Physical Engagement) จ  านวน 6 ขอ้ ความยดึมั่น
ผูกพนัทางอารมณ์ (Emotional Engagement) จ  านวน 6 ขอ้ และความยึดมั่นผูกพนัด้านการรับรู้
(Cognitive Engagement) จ  านวน 6 ขอ้ ในเคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัตามที่ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอมา
ทั้งหมด ขา้งตน้ยงัไม่พบเคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวิชาชีพ ในบริบทของวิชาชีพเชฟเคร่ืองมือ
วดัความยดึมัน่ผกูพนัที่ใชก้นัอยา่งแพร่หลายในปัจจุบนั คือเคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานตาม
แนวคิดของ Sears & Kelly  (2014) เน่ืองด้วยการศึกษาคร้ังน้ี ตอ้งการศึกษาความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
วชิาชีพเชฟในโรงแรม ผูว้จิยัจึงตอ้งสร้างเคร่ืองมือวดัความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพเชฟในโรงแรม ที่มี
ความเหมาะสมกบับริบทของวชิาชีพเชฟในโรงแรมไทย   
 จากการศึกษาเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ (Professional Commitment) โดย
การศึกษาปัจจยัความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย สามารถสรุปปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ตามนกัการศึกษา นักวิชาการ 
และนกัวจิยั ที่ผูว้จิยัท  าการศึกษาได ้ดงัตารางที่ 2.5 สรุปปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
 
ตารางที่ 2.5 สรุปปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
 

ปัจจัย ผู้วิจัย / ค.ศ. 

ดา้นพลงัการท างาน Cho, V., & Huang, X. (2012), อรพนิทร์ ชูชม (2557), Kinnie, 
N., & Swart, J. (2012), Kahn. (1990), Huang, C. C., You, C. 
S., & Tsai, M. T. (2012), Lawrence, J., Ott, M., & Bell, A. 
(2012), Klein, H. J., Becker, T. E., & Meyer, J. P. (Eds.)., 
(2012), Khan, S. K., & Rashid, M. Z. A. (2012), Bakker, A. 
B., & Demerouti, E. (2014), Bakker, A. B., Tims, M., & 
Derks, D. (2012), Andrew; & Sofian (2012), Hoon Song, J., 
Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, H. (2012), Vecina, 
M. L., Chacón, F., Sueiro, M., & Barrón, A. (2012), Tims, 
M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012) 
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ตารางที่ 2.5 (ต่อ)  
 

ปัจจัย ผู้วิจัย / ค.ศ. 

ดา้นการอุทิศตน Gutierrez, A. P., Candela, L. L., & Carver, L, (2012), Nagar, 
K. (2012), Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. (Eds.). (2012),  
Yucel, I., & Bektas, C. (2012), Khalili, A., & Asmawi, A. 
(2012), Celep, C., & Yilmazturk, O. E. (2012), สัมพนัธ ์
สนัทนาคณิต (2555), Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014) , 
Albrecht, S. L. (2012), Bakker, A. B., Tims, M., & Derks, D. 
(2012), Hoon Song, J., Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung 
Kim, H. (2012), Sears; & Kelly. (2014), Lee. (2012), 
Rothbard, N. P., & Patil, S. V. (2012) 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั Gutierrez, A. P., Candela, L. L., & Carver, L, (2012), Cho, V., 
& Huang, X. (2012), สัมพนัธ์ สันทนาคณิต (2555), Khan, S. 
K., & Rashid, M. Z. A. (2012), Bakker, A. B., & Demerouti, 
E. (2014), Albrecht, S. L. (2012), Bakker, A. B., Tims, M., & 
Derks, D. (2012), Andrew; & Sofian (2012), Hoon Song, J., 
Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, H. (2012) 

 
 จากตารางที่ 2.5 แสดงตารางสรุปปัจจยัความยึดมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ พบว่า  Bakker & 
Demerouti (2008) ไดก้ล่าวปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ไดอ้ยา่งครอบคลุมที่สุด ประกอบดว้ย 
ดา้นพลงั การท างาน  ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดงันั้น ภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4  แบบตวัวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
 
2.6  แนวคดิเกี่ยวกับการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกับการคงอยู่ โดยการศึกษาปัจจยัด้านการคงอยู่ในวิชาชีพของเชฟ ซ่ึงผูว้ิจยั
ก าหนดไวใ้หเ้ป็นตวัแปรตามปรากฎรายละเอียด ดงัน้ี 
 เชฟ (Chef)  คือ หวัหนา้ห้องครัว เป็นหัวหน้าของกุ๊กหรือผูป้รุงอาหารโดยตรง ท าหน้าที่
หลกัคือ คิดสูตรอาหาร คิดรายการอาหาร มีหน้าที่ก  ากบักุ๊กให้ปรุงอาหารออกมาตามรสชาติและให้มี
คุณภาพตามที่ตนออกแบบไว ้เพื่อให้อาหารของตนมีเอกลกัษณ์เฉพาะตน โดยถือเป็นวิชาชีพหน่ึงที่
ได้รับการยอมรับในปัจจุบัน (Ko, W. H., 2012) อีกทั้งเม่ือกล่าวถึงองค์กรวิชาชีพ ถือได้ว่ามี
ความส าคญัและมีความเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการโดยเฉพาะองคก์รวิชาชีพเชฟ ซ่ึงเป็นวิชาชีพที่มี
ความเก่ียวขอ้งกบัสุขอนามยั เชฟวิชาชีพนั้นมีความส าคญัในด้านของการขบัเคล่ือนการให้บริการ
ทางดา้นอาหารและโภชนาการ เป็นส่วนส าคญัหน่ึงของงานโรงแรม เน่ืองจากเป็นบุคลากรส่วนใหญ่
ในโรงแรมเกือบทุกประเภท ซ่ึงส่ิงส าคญัในดา้นของการที่จะผลกัดนัให้บุคลากรเหล่าน้ีมีความเต็มใจ 
ตั้งใจในการใหบ้ริการ รวมทั้งมีการพฒันาทกัษะที่มีความจ าเป็นในดา้นของการให้บริการที่ดี รวมทั้ง
ส่งผลต่อการพฒันาองคก์ร โดยส่งผลต่อการที่บุคลากรเหล่าน้ีจะมีความตั้งใจที่จะทุ่มเทในการท างาน
เพือ่ใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพ นกัวชิาการหลายคนที่ไดใ้ห้ค  านิยามรวมทั้งอธิบายคุณลกัษณะของ
การคงอยูใ่นองคก์รเชฟวชิาชีพ ไดมี้การใหค้  านิยามเก่ียวกบัแนวคิดเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองคก์ร Dibble 
(1999) กล่าววา่ การคงอยูก่บัองคก์รของพนกังาน ขึ้นอยูก่บัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ร โดยมีตวัแปร
การคงอยูท่ี่ส าคญั คือ ระยะเวลาการอยูใ่นองคก์รนั้น ๆ อีกทั้งประกอบไปดว้ยปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
ลักษณะการคงอยู่อย่างกระปร้ีกระเปร่า (Vigor) อยู่แบบอุทิศตน (Dedication) และการทุ่มเทใจ 
(Absorption )(Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. L., 2014) รวมทั้งในประเด็นของการ
ปฏิบัติงานของเชฟวิชาชีพจ าเป็นตอ้งอาศยัทั้งความรู้ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติที่เอ้ือต่อการ

ดา้นพลงัการท างาน   
(Vigor) 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ

วชิาชีพ 
ดา้นการอุทิศตน (Dedication) 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
(Absorption) 
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ปฏิบติังาน ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวนอกจากจะไดรั้บการเรียนการสอนจากต าราและอาจารยผ์ูส้อนแลว้ ยงั
สามารถสร้างเสริมเพิ่มเติมจากประสบการณ์ในการท างานเป็นการเรียนรู้ที่ไม่มีที่ส้ินสุดและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร การที่องค์กรสามารถดึงดูดให้เชฟวิชาชีพคงอยู่ในองค์กรสร้างเสริมความรู้
ความสามารถมากด้วยประสบการณ์และความช านาญในการปฏิบติังานให้นานส่งผลดีไม่เฉพาะ
ค่าใช้จ่ายที่ตอ้งสูญเสียในการปรับเปล่ียนพนักงาน แต่คงไวซ่ึ้งคุณภาพการให้บริการ การบริหาร
จดัการใหเ้กิดการคงอยูข่องเชฟวชิาชีพถือวา่มีความส าคญัต่อการใหบ้ริการเชฟอยา่งมากอยา่งไรก็ตาม
ลกัษณะของการคงอยูใ่นองคก์ร ทั้งน้ี มีนักวิชาการไดใ้ห้ความหมายว่า หมายถึง การบุคลากรเขา้มา
ปฏิบตัิงานในองคก์รในระยะเวลาหน่ึงและยงัคงปฏิบติังานอยูจ่นถึงปัจจุบนั โดยมีความมุ่งหมายที่จะ
ปฏิบติังานอยู่ต่อไปอย่างยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ร โดยมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานในองค์กร 
ทุ่มเทต่อการปฏิบติังานมีความจงรักภกัดีและมีความตั้งใจที่จะอยูก่บัองคก์รนั้นเป็นเวลานาน (Zopiatis, 
A., Constanti, P., & Theocharous, A. L., 2014) 
 การธ ารงรักษาเชฟให้บุคลากรปฏิบัติงานในองค์กรได้นาน เป็นความท้าทายส าหรับ
ผูบ้ริหารทุกระดับที่เก่ียวขอ้ง จากการศึกษาคน้ควา้พบว่าในปัจจุบนัการบริหารจดัการขององค์กร
โดยเฉพาะโรงแรมจ าเป็นตอ้งมีแนวคิดการบริหารจดัการที่สามารถสร้างใหบุ้คลากรสามารถท างานได้
อยา่งมุ่งมัน่ตั้งใจ มีความพงึพอใจที่อยากจะปฏิบติังาน เพือ่การคงอยูด่งันั้นตามหลกัการของทฤษฎีเชิง
ระบบการที่จะท าใหเ้กิดผลลพัธด์งักล่าวควรมีการใส่ใจตั้งแต่ปัจจยัน าเขา้สู่กระบวนการในการบริหาร
จดัการบุคลาการ ไดแ้ก่ ผลตอบแทน บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้ม ผูร่้วมงาน ภาวะผูน้ า ความยตุิธรรม 
ตอ้งมีกระบวนการในการบริหารจดัการ มีนโยบายที่ชดัเจน และยตุิธรรมมีผูน้ าที่มีวิสัยทศัน์พร้อมรับ
กบัการเปล่ียนแปลง มีหลกัการในการบริหารคนใหเ้ป็นทุนมนุษยท์ี่มีมูลค่ามากกวา่ตน้ทุนที่ส้ินเปลือง
หรือเป็นแค่ทรัพยากรมนุษย ์สร้างให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ส่ิงต่าง ๆ ดังกล่าว สอดคล้องกับ
หลักการสร้างแรงดึงดูดบุคคลากรเหมือนเป็นแม่เหล็ก (Magnet) ที่สามารถดึงดูด (Yavas, U., 
Karatepe, O. M., & Babakus, E., 2013) เป็นหลกัการที่สามารถธ ารงรักษาเชฟวิชาชีพให้คงอยูก่ ับ
องคก์ร จนท าใหมี้เชฟพอเพยีงท่ามกลางสภาวะการขาดแคลนเชฟ โดยหลกัการของการบริหารจดัการ
ของ Magnet นั้น มุ่งเน้นที่ 5 ส่วนคือ 1)โครงสร้างองค์กร ในเร่ืองของต าแหน่ง การกระจายอ านาจ                
มีคณะกรรมการในแต่ละกิจกรรม 2) รูปแบบการบริหาร ควรจดัให้มีส่วนร่วม ช่องทางการส่ือสารที่
หลากหลาย 3) การบริหารบุคคล มีตารางการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน 4) การจดัสรรก าลัง ควรจัดให้
เพยีงพอ 5) คุณภาพภาวะผูน้ า ควรตอ้งมีความรู้ความสามารถมีวิสัยทศัน์ มีบทบาทในการสนับสนุน 
ดงันั้นนั้นเม่ือโรงแรมใดก็ตามที่ มีการบริหารจดัการโรงแรมที่มีลกัษณะ ระบบของการท างานที่เอ้ือต่อ
ผูป้ฏิบัติงานโดยเฉพาะเชฟวิชาชีพจะน ามาซ่ึงคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและความพึงพอใจใน
ผูรั้บบริการ ไดรั้บการยอมรับ และเชฟวชิาชีพเองก็มีความสุขในการท างาน มีความพึงพอใจในวิชาชีพ
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และองค์กรที่ท  างานอยู่ ซ่ึงจะส่งผลให้เชฟคงอยู่กับองค์กรได้นาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
Bound, H., & Lin, M. (2013) โดยศึกษาเก่ียวกบั Developing Competence at Work ขอ้คน้พบส่งผลต่อ
การบริหารจัดการการคงอยู่ในเชฟวิชาชีพ โดยอาศยัรูปแบบแนวคิดทฤษฎีที่ Hoque, K. (2013) 
ท  าการศึกษา Human Resource Management in the Hotel Industry: Strategy, Innovation and 
Performance โดยเก่ียวกบัการคงอยูน่ั้น ไดมี้ขอ้เสนอว่า ความพึงพอใจในงานความสามารถและการ
สนับสนุนของผูจ้ดัการ ความผูกพนัองคก์ร ความเหน็ดเหน่ือย การท างานกลุ่มที่มีความเหนียวแน่น
ของผูร่้วมงานและลกัษณะส่วนบุคคลของเชฟ ทั้งหมดเป็นปัจจยัที่สามารถใชท้  านายการยนืยนัที่เชฟ
คงอยูใ่นการท างาน โดยเฉพาะความผกูพนัองคก์ร ถือวา่เป็นปัจจยัที่ส าคญัใชใ้นการท านาย (Peete, M. 
B., 2016) สอดคลอ้งกบัแบบวดัในงานวิจยัของ Dibble (1999) โดยการคงอยูข่องเชฟในโรงแรม เป็น
ความคิดและความตั้งใจของเชฟในโรงแรมที่จะท างานหรือวางแผนที่จะยงัคงอยูท่  างานกบัโรงแรมที่
ท  าอยูไ่ปจนกระทัง่เกษียณอาย ุและไม่ลาออกหรือเปล่ียนงานเม่ือพบวา่ตนเองมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกวา่ 
 นอกจากนั้นการปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกสาธารณะในวิชาชีพเชฟ ซ่ึง “จิตสาธารณะ”
หมายถึง ความตระหนักของบุคคลถึงปัญหาที่เกิดขึ้ นในองค์กรท าให้เกิดความรู้สึกปรารถนาที่             
จะช่วยเหลือองค์กรต้องการเข้าไปแก้วิกฤตการณ์ โดยรับรู้ถึงสิทธิควบคู่ไปกับหน้าที่และ 
ความรับผดิชอบ ส านึกถึงพลงัของตนวา่สามารถร่วมแกไ้ขปัญหาได ้และลงมือกระท าเพื่อให้เกิดการ
แกปั้ญหาดว้ยวิธีการต่าง ๆ โดยการเรียนรู้และแกไ้ขปัญหาร่วมกัน การกระท าที่แสดงออกถึงความ
รับผิดชอบต่อองค์กรด้วยการเอาใจใส่ดูแลเป็นธุระและเขา้ร่วมในเร่ืองส่วนรวมที่เป็นประโยชน์
ร่วมกนัของกลุ่ม ถือเป็นหนา้ที่ที่จะมีส่วนร่วมในการดูแล มุ่งปฏิบติัเพือ่ส่วนรวมในการดูแลรักษาของ
ส่วนรวม รับรู้ถึงปัญหาที่เกิดขึ้น มีส่วนร่วมในการหาแนวทางป้องกนัแกไ้ข และติดตามประเมินผล 
รวมไปถึงการรับอาสาท าบางอยา่งเพื่อส่วนรวม โดย Tongchaiprasit, P., & Ariyabuddhiphongs, V. 
(2016) ไดศ้ึกษา Creativity and Turnover Intention Among Hotel Chefs: The Mediating Effects of Job 
Satisfaction and Job Stress.  ผลการวจิยั พบว่า ในแง่ของการเขา้ใจความหมายของชีวิตในมุมมองการ
อยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น ทั้งผูท้ี่ท  างานร่วมกนัในกิจกรรมต่าง ๆ และผูท้ี่อาศยัอยูร่่วมในสังคมเดียวกัน เป็น
ประสบการณ์ที่ได้รับทั้งแง่บวกและลบได้กล่อมเกลาผูใ้ห้ขอ้มูลเกิดการตระหนักรู้ถึงการใช้ชีวิต
ร่วมกบัผูอ่ื้น การเปิดใจที่จะยอมรับความต่าง ทั้งในแง่ของวิถีชีวิตและความคิด ซ่ึงการมองเห็นผูอ่ื้น
มากขึ้นจากการมีปฏิสมัพนัธ ์ส่งผลใหผู้ใ้หข้อ้มูลเกิดความเขา้ใจมากขึ้นถึงการใชชี้วิตร่วมกบัผูอ่ื้นใน
โลกของความจริง มองเห็นความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัเองกบัคนรอบขา้งในมุมมองของการอยูร่่วมกนั 
 ข้อมูลที่กล่าวข้างต้นเป็นเหตุปัจจัยของการคงอยู่ ซ่ึงการศึกษาที่ผ่านมาจะ พบว่า 
ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัที่ท  าให้พนักงานเกิดความผูกพนัองค์กรและการคงอยู่ในองค์กร 
โดยเป็นไดท้ั้งที่ส่งผลโดยตรง (วรัญํู สตัยวงศท์ิพย,์ 2559) และส่งผลทางออ้มต่อการคงอยูใ่นองคก์ร 
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(สมนันท์ สุทธารัตน์ , 2558) ดังนั้ นการที่องค์กรให้การดูแลและสนับสนุนส่งเสริมให้เกิด 
ความพงึพอใจจึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ อยา่งไรก็ตามความพึงพอใจในงานที่จะศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งเน้น
ผลลพัธข์องการบริหารจดัการในฐานะพนกังานคือลูกคา้ภายใน เป็นผลลพัธ์ของเหตุปัจจยัที่พนักงาน
และองคก์รมีส่วนเก่ียวขอ้งร่วมกนั โดยจากการศึกษาพบวา่ การจดัการดา้นผลตอบแทนการสนับสนุน 
การอบรม การใหโ้อกาสการพฒันาทางดา้นต าแหน่งหนา้ที่เป็นปัจจยัที่ส าคญัต่อคงอยูข่องเชฟ (อจัฉรียา 
ศกัด์ินรงค์, 2556) เม่ือเชฟวิชาชีพ (ลูกคา้) เกิดความพึงพอใจในการดูแลการเอาใจใส่เป็นอย่างดี 
จากองค์กร สร้างความประทับใจและน าไปสู่ความจงรักภักดีต่อองค์กร ในที่สุดความพึงพอใจ 
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) อนัเป็นผลลพัธม์าจากการบริหารจดัการองคก์ร หมายถึง ความ
พึงพอใจที่เกิดจากความคิดเห็นของพนักงานที่ได้รับการดูแลและสนับสนุนจากองค์กรเป็นภาวะ 
ทางอารมณ์ที่เกิดจากความคิด ทัศนคติความรู้สึกและประสบการณ์ที่ผ่านมา และจะท าให้เกิด
พฤติกรรมในการท างานเช่น ถา้บุคคลใดมีความพงึพอใจในการปฏิบติังานก็จะมีการเสียสละ อุทิศเวลา 
มุ่งมัน่ ทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งเตม็ที่ และถา้พบวา่บุคคลใด ไม่มีความพงึพอใจในการปฏิบติังานก็
จะท าให้เกิดความเสียหายกบัองคก์รเป็นอยา่งยิง่ (Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. L., 
2014) 
 กล่าวโดยสรุปการที่จะธ ารงรักษาบุคลากรโดยเฉพาะเชฟวิชาชีพที่มีการขาดแคลนผูท้ี่มี
ส่วนเก่ียวขอ้งจ าเป็นตอ้งค านึงตั้งแต่การสรรหาทรัพยากรที่จะน ามาเขา้สู่ระบบ โดยตอ้งมีการวาง
กรอบขอบเขตของต าแหน่งงาน และปริมาณที่ เพียงพอเหมาะสมมีการควบคุมดูแลและ
กระบวนการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตามหลกัการของการบริหารจดัการ มีกลวิธีในการดูแลและสร้าง
ความประทบัใจ และน าไปสู่ความพึงพอใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์รซ่ึง ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ
พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) ความรู้สึก (Affective Aspect) และการรับรู้ (Cognitive 
Aspect) โดยสามารถวดัไดจ้ากตวัช้ีวดัดงัน้ี  
 1. ด้านพฤติกรรมที่ เชฟแสดงออก (Behavioral Aspect) ต่อกฎระเบียบ ข้อบังคับ 
กระตือรือร้นในการท างาน ไม่ป่วยไม่ลา และไม่มาสาย เม่ือมีเหตุการณ์ฉุกเฉินยนิดีช่วยโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ  
 2. ดา้นความรู้สึก (Affective Aspect) ความรักที่จะปฏิบตัิงานในองคก์ร มีความพึงพอใจ
ต่องานที่ท  า ความพงึพอใจผูร่้วมงาน  
 3. การรับรู้โดยไม่สงสัย (Cognitive Aspect) มีความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ ความมัน่คง
ปราศจากความเส่ียง   
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 การวดัการคงอยูใ่นองคก์ร 
 Dibble (1999) ได้แสดงแนวคิดเก่ียวกบัให้แนวคิดการวดัการคงอยูใ่นองคก์ร โดยใชข้อ้ 
ค  าถามเก่ียวกบัระยะเวลา คือ ระยะเวลาที่อยูก่บัองคก์รตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั หรือระยะเวลาที่อยู่
ในอาชีพน้ีตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบัน และจากแบบสอบถามระดับความมั่นใจในการเปล่ียนงาน              
โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบและก าหนดคะแนนในแต่ละระดบั 
จากระดบันอ้ยที่สุด - มากที่สุด คือ คะแนน 1 หมายถึง ไม่มัน่ใจอยา่งยิง่ในการเปล่ียนงาน ถึงคะแนน 7 
หมายถึง มีความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการจะเปล่ียนงาน โดย Dunkin, Juhl & Stratton (1996) กล่าวว่า ใน
การศึกษาการคงอยูข่องพยาบาลควรวดัโดยวิธีอ้อม คือ วดัจากระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึง
ปัจจุบนั และระยะเวลาที่วางแผนว่าจะปฏิบติังานอยูต่่อไปในองคก์ร Taunton, Krampitz, &Woods 
(1989) ใหแ้นวคิดการวดัการคงอยูข่องพยาบาลว่า หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั โดย
วดัจากจ านวนวนัในการปฏิบติังานระหวา่งช่วงที่ศึกษา หารดว้ยจ านวนวนัทั้งหมดในช่วงที่ศึกษา คูณ
ดว้ย 100 ในขณะที่การวดัการคงอยูใ่นองคก์ร โดยวิธีการวดัอตัราการลาออกใชสู้ตรการค านวณของ 
The U.S. Department of Labor คือ จ  านวนบุคลากรที่ลาออกในระหว่างเดือน หารดว้ยจ านวนบุคลากร
ทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณด้วย 100 (Mathis & Jackson, 2004) ซ่ึงจากแนวคิดการวดัการคงอยู่ใน
องคก์ร และการคงอยูใ่นงานนั้น ส่วนใหญ่มกัจะเป็นขอ้ค  าถามเก่ียวกบัระยะเวลา (Dunkin, Juhl, & 
Stratton, 1996) และอตัราการลาออกของบุคลากร (Mathis & Jackson, 2004) ส าหรับงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยั
ได้น าแนวคิด Dibble (1999) ซ่ึงวดัการคงอยู่ในองค์กร จากการรายงานตนเองของเชฟในโรงแรม                
ถึงระดบัความมัน่ใจที่จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รใหน้านที่สุดเท่าที่จะท าได ้และขณะน้ียงัไม่มีความคิด
ที่จะลาออกเพื่อหางานใหม่ โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การ
เลือกตอบ และก าหนดคะแนนในแต่ละระดับ จากระดับน้อยที่สุด - มากที่สุด ดังน้ี คือ คะแนน 1 
หมายถึง ไม่มีความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการคงอยูใ่นองคก์ร ถึงคะแนน 5 หมายถึง มีความมัน่ใจอยา่งยิง่ใน
การคงอยูใ่นองคก์ร 
 จากการศึกษาเก่ียวกับการคงอยู ่โดยการศึกษาปัจจยัการคงอยู ่จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่
ส่งผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย สามารถสรุปปัจจยัการคงอยูต่ามนักการศึกษา 
นกัวชิาการ และนกัวจิยั ที่ผูว้จิยัท  าการศึกษาได ้ดงัตารางที่ 2.6 ปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
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ตารางที่ 2.6 สรุปปัจจยัการคงอยู ่
 

ปัจจยั ผู้วิจัย / ค.ศ. 

ระยะเวลาที่อยูก่บัองคก์ร Dibble (1999), Ko, W. H. (2012), Zopiatis, A., Constanti, P., & 
Theocharous, A. L., (2014), Dunkin, Juhl &Stratton (1996), 
Mathis &Jackson (2004), Taunton, Krampitz, &Woods (1989) 

การคงอยูอ่ยา่งกระปร้ี กระเปร่า Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. L., (2014), Yavas,    
U., Karatepe, O. M., & Babakus, E., (2013), Peete, M. B. (2016), 
Tongchaiprasit, P., & Ariyabuddhiphongs, V. (2016), วรัญํู           
สตัยวงศทิ์พย ์ (2559) 

อยูแ่บบอทิุศตน Ko, W. H. (2012), Bound, H., & Lin, M. (2013), Hoque, K. (2013),  
อจัฉรียา ศกัด์ินรงค ์(2556) 

การทุ่มเทใจ สมนนัท ์สุทธารัตน์ (2558) 
 
 จากตารางที่ 2.6 แสดงตารางสรุปปัจจยัการคงอยู่ พบว่า Dibble (1999) ได้กล่าวปัจจยั 
การคงอยู ่ไดอ้ยา่งครอบคลุมที่สุด คือ ระยะเวลาการคงอยูใ่นองคก์ร โดยไดก้  าหนดตวัช้ีวดัไวอ้ยา่ง
ชดัเจน คือ วดัการคงอยู่ในองค์กร จากการรายงานตนเองของเชฟในโรงแรม ถึงระดับความมั่นใจ 
ที่จะปฏิบตัิงานอยใูนองคก์รใหน้านที่สุด เท่าที่จะท าได ้และขณะน้ียงัไม่มีความคิดที่จะลาออกเพื่อหา
งานใหม่ โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบ และก าหนด
คะแนนในแต่ละระดบั จากระดบัน้อยที่สุด - มากที่สุด ดงัน้ี คือ คะแนน 1 หมายถึง ไม่มีความมัน่ใจ
อย่างยิ่งในการคงอยู่ในองค์กร ถึงคะแนน 5 หมายถึง มีความมั่นใจอย่างยิ่งในการคงอยู่ในองค์กร 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดก้  าหนด ดงัภาพที่ 2.5  
 

 
 
 
ภาพที่ 2.5  แบบตวัวดัการคงอยู ่
 
  สรุปไดว้่า ความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการคงอยูใ่นองคก์รของเชฟ คือ เชฟมีความมั่นใจที่จะ
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงแรมใหน้านที่สุด เท่าที่จะท าได ้โดยในขณะน้ีเชฟยงัไม่มีความคิดที่จะลาออกเพื่อ
หางานใหม่ และเชฟมีความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการคงอยูใ่นโรงแรมต่อไป 

ระยะเวลาการคงอยูใ่นองคก์ร การคงอยู ่
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2.7  ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการด าเนินธุรกิจโรงแรม 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ด าเนินการศึกษาเก่ียวกบัความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจโรงแรม ดงัปรากฎรายละเอียด ดงัน้ี 
 ความหมายของโรงแรม 
 โรงแรมที่เป็นค าภาษาองักฤษเขียนว่า Hotel เป็นค ายมืมาจากภาษาฝรั่งเศส เขียนว่า Hôtel 
อ่านว่า “โอแตล” หมายถึง คฤหาสน์หรือตึกที่ท  าการ (Karatepe, O. M. 2013) โดยราชบณัทิตยสถาน 
(2542) ใหค้วามหมายว่า โรงแรม คือ ที่พกัของคนเดินทางซ่ึงตอ้งเสียค่าพกัแรม ส่วนธุรกิจที่พกัแรม 
(Accommodation Business) หรือธุรกิจโรงแรม (Hotel Business) หมายถึง ธุรกิจที่บริการด้าน                         
ที่พกัอาศยัแก่นักท่องเที่ยว รวมทั้งบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมตามความตอ้งการของนักท่องเที่ยว              
โดยคิดค่าตอบแทนเพื่อผลก าไรของธุรกิจนั้น ๆ ปัจจุบนันิยมใช้ค  าว่าธุรกิจโรงแรมมากกว่าธุรกิจ           
ที่พกัแรม (วชิชุพล สิงหะพล, 2556) 
 ธุรกิจโรงแรมเกิดขึ้นจากสมัยโบราณประมาณช่วงยุคของอาณาจกัรกรีกที่คนเราเร่ิม
เดินทางระหว่างเมืองไปมาหาสู่แต่เดิมผูเ้ดินทางจะนอนตามถนนหรือนอนตามบ้านเรือนของ
ประชาชนทัว่ไป หรือ ตามโบสถโ์ดยแต่เดิมเป็นการใหท้ี่พกัพงิ มีอาหารใหต้ามอตัภาพ ไม่มีค่าบริการ 
จนกระทั่งมีคนหัวใสได้เปล่ียนแนวคิดน้ีให้กลายเป็นธุรกิจขึ้นมาโดยเร่ิมต้นจากเมืองฟลอเรนซ์
ประเทศอิตาลีจนกระทัง่ปีค.ศ. 1282 เม่ือสมาคมโรงแรมในสมยันั้นถือก าเนิดขึ้นและไดเ้ปล่ียนแนวคิด
จากไมตรีจิตมาเป็นธุรกิจและเร่ิมมีการขายไวน์อาหารง่าย ๆ มีการใชร้ะบบ ลงทะเบียนผูเ้ขา้พกัขึ้น           
จนธุรกิจน้ีแพร่หลายและท าก าไร จากนั้นไม่นานธุรกิจน้ีจึงถือก าเนิดขึ้นและเร่ิมแพร่หลายไปยงั
ประเทศเยอรมนีฝรั่งเศส จนถึงสหราชอาณาจกัร การโรงแรม มีพฒันาการตลอดเวลาจากแต่เดิมที่มี
ห้องพกัเพียงอยา่งเดียวส าหรับนักเดินทางก็พฒันาให้มีความหรูหราสะดวกสบาย มีการบริการที่ดี
โดยเฉพาะในสหราชอาณาจกัรฯ โรงแรมเป็นที่ของผูดี้และขนุนางนกัการเมืองเท่านั้น โดยโรงแรมที่มี
ช่ือเสียงเร่ืองความหรูหรามากของสหราชอาณาจกัรฯ คือ โรงแรมซาวอย (Savoy Hotel) ปีค.ศ. 1880 
ซ่ึงเป็นโรงแรมเดียวที่มีเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้า โบสถ์โรงละคร อยู่ในนั้น โรงแรมไม่มีการพฒันาเป็น
เวลานานจนถึงยคุนายเซซาร์ริทซ์ (Ce' Sar Ritz) ชาวสวิสเซอร์แลนด์ผูซ่ึ้งไดรั้บการยกยอ่งว่าเป็นบิดา
ของการโรงแรมไดน้ าวิทยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการ (Madera, J. M., Dawson, M., & 
Neal, J. A., 2013) ดังนั้นในต่างประเทศโรงแรม (Hotel) จึงหมายถึง คฤหาสน์อาคารขนาดใหญ่ 
นอกจากน้ียงัหมายถึง สถานที่ทางราชการต่าง ๆ เช่น ศาลากลาง โรงพยาบาล โดยค าที่มีความหมาย
คลา้ยคลึงกบัค  าวา่ Hotel (Pan, F. C., 2015) มีดงัน้ี 
 
 



51 

 1. Inn หมายถึง ที่พกัขนาดเล็ก ตั้งอยูริ่มทาง ไม่มีบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม 
 2. Tavern หมายถึง ที่พกัส าหรับคนเดินทางที่ใชม้า้เป็นพาหนะ มีลกัษณะเหมือนโรงเตี๊ยม 
 3. Accommodation หมายถึง ที่พ ักที่จัดไว้ให้คนเดินทาง พร้อมบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืม 
 4. Motel หมายถึง โรงแรมขนาดเล็ก ซ่ึงตั้ งอยู่ริมถนนสายส าคัญ ๆ เพื่อให้บริการ                         
นกัเดินทางที่เดินทางโดยรถยนต ์
 5.  Lodge หมายถึง สถานที่ให้เช่าส าหรับพกัอาศยัคา้งคืนระหว่างเดินทาง ให้บริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืม สระวา่ยน ้ า และคิดค่าเช่าเป็นค่าตอบแทน 
 6. Guest House หมายถึง สถานที่ให้เช่าขนาดใหญ่มีลกัษณะเป็นห้องโถง ห้องน ้ ารวม            
ไม่มีการบริการอ่ืน ๆ ราคาเช่าถูก 
 ส าหรับการโรงแรมในประเทศไทยเร่ิมขึ้นมาตั้งแต่สมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้า
เจา้อยูห่วั หรือรัชกาลที่ 4 ซ่ึงประชาชนมีการไปมาหาสู่กนั ชาวต่างชาติคนจีนที่เขา้มาที่สยามประเทศ
ในเวลานั้นก็จะไปพกัตามศาลาวดั ต่อมาเม่ือคณะทูตซ่ึงมีสมเด็จพระราชไทยเสด็จกลบัจากยโุรป ก็ได้
น าแนวความคิดของการสร้างโรงแรมมาพฒันา จนกระทัง่เม่ือหนังสือพิมพร์ายปีของหมอบรัดเลย ์
(D.B. Bradley) จนมาถึงสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัว หรือรัชกาลที่ 5 มีการปรับปรุง
โรงแรมคร้ังใหญ่ให้มีความสะดวกสบายและหรูหรามากขึ้นกว่าเดิม มีการน าไฟฟ้าเขา้ไปใช้ใน
โรงแรมเป็นคร้ังแรกที่โรงแรมโอเรียนเต็ล มีการเปิดห้องอาหารภายในโรงแรมแบบเต็มระบบและ 
ในรัชสมยัน้ีเองธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยก็เฟ่ืองฟูขึ้น มีการเปิดโรงแรมต่าง ๆ มากมาย เช่น ในปี 
พ.ศ. 2413 (ค.ศ. 1870) มีโรงแรมเปิดใหม่คือ Falck's German,Hamburg, Marien, Siam ในปี พ.ศ. 2414 
(ค.ศ. 1871) Carter's, Norfolk แต่โรงแรมทั้งหมดที่กล่าวไป สร้างขึ้นและบริหารงานโดยชาวต่างชาติ
ทั้งส้ิน จนกระทัง่ปีพ.ศ. 2465 พลเอกพระเจา้บรมวงศเ์ธอพระองคเ์จา้บุรฉัตรไชยากร กรมพระก  าแพง
เพช็รอคัรโยธิน เป็นโอรสองคท์ี่ 35 ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัว ซ่ึงเป็นผูบ้ญัชาการ
การรถไฟในสมัยนั้นได้สร้าง โรงแรมหัวหินขึ้ นมา เป็นโรงแรมที่สร้างขึ้ นใกล้กับสถานีรถไฟ  
เป็นโรงแรมแรกที่สร้างขึ้นด้วยคนไทย มีคนไทยเป็นผูบ้ริหารงานและเป็นโรงแรมที่เป็นโรงแรม 
ริมชายหาด ต่อมาเม่ือปีพ.ศ. 2469 พระองคเ์จา้บุรฉตัรไชยากรฯ ไดท้รงแปลงวงัพญาไทให้เป็นโรงแรม
พญาไท (Palace Hotel) และปี พ.ศ. 2470 ก็ทรงสร้างโรงแรมราชธานีขึ้นมาดว้ย ดงันั้น พระองคเ์จา้ 
บุรฉตัรไชยากร จึงถือไดว้า่เป็นพระบิดาแห่งการโรงแรมของประเทศไทย (Yeh, C. M., 2013)  
 จากการศึกษาความหมายของโรงแรม สรุปได้ว่า ธุรกิจโรงแรม หมายถึง องค์กรที่
ประกอบธุรกิจประเภทโรงแรม เป็นศูนยร์วมของพนักงานหรือผูเ้ป็นสมาชิกร่วม และเป็นศูนยก์ลาง
ของคนหรือพฤติกรรมของคนในการท างานร่วมกนั เพือ่ประกอบธุรกิจดา้นการบริการใหแ้ก่ลูกคา้ 
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 ววิฒันาการของโรงแรม 
 ธุรกิจโรงแรมมีตน้ก าเนิดในทวีปยุโรประหว่าง 1,700 ปีก่อนคริสตกาล ถึง ค.ศ. 500 
โรงแรมสมยัโบราณมีบริการเฉพาะที่พกัไม่มีบริการอ่ืนเพราะมีกฎหมายหา้มไวห้ากฝ่าฝืนจะมีโทษถึง
ประหารชีวิต สมยักรุงเธนส์เจริญรุ่งเรืองประมาณ 600 ปีก่อนคริสตกาลเร่ิมจดัให้มีบริการเคร่ืองด่ืม
ประเภทแอลกอฮอลแ์ก่ลูกคา้มาพกั โดยเฉพาะเหลา้องุ่นที่ท  าเอง บริการอาหารจ าพวกขนมปัง นม 
เนยแขง็ ผกั ถัว่ เป็นตน้ โรงแรมมกัเลือกสถานที่ตั้งใกลว้ดั เพราะในการประกอบพิธีบวงสรวงเทพเจา้ 
จะใชโ้รงแรมเป็นที่ประกอบและร่วมรับประทานอาหารกนั สมยักรุงโรมมีโรงแรมเกิดขึ้นตามเมือง
ต่าง  ๆ มีห้องพกัขนาดเล็กพร้อมบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม บางแห่งอาจมีบ่อนการพนันและสตรี
บริการ  (Akgunduz, Y., Dalgic, A., & Kale, A., 2016) จนกระทัง่มีคนไดเ้ปล่ียนแนวคิดน้ีให้กลายเป็น
ธุรกิจขึ้นมาโดยเร่ิมตน้จากเมืองฟลอเรนซ์ประเทศอิตาลี และในปี ค.ศ. 1282 เม่ือสมาคมโรงแรมใน
สมยันั้นถือก าเนิดขึ้นและไดเ้ปล่ียนแนวคิดจากไมตรีจิตมาเป็นธุรกิจและเร่ิมมีการขายไวน์ อาหารง่าย 
ๆ มีการใชร้ะบบลงทะเบียนผูเ้ขา้พกัขึ้นจนธุรกิจน้ีแพร่หลายและท าก าไร จากนั้นไม่นานธุรกิจน้ีจึงถือ
ก าเนิดขึ้นและเร่ิมแพร่หลายไปยงัประเทศเยอรมนี ฝรั่งเศส จนถึงสหราชอาณาจกัร การโรงแรมมี
พฒันาการตลอดเวลาจากแต่เดิมที่มีห้องพกัเพียงอย่างเดียวส าหรับนักเดินทางก็พฒันาให้มีความ
หรูหราสะดวกสบาย มีการบริการที่ดีโดยเฉพาะในสหราชอาณาจกัรฯ โรงแรมเป็นที่ของผูดี้และขุน
นางนักการเมืองเท่านั้น โดยโรงแรมที่มีช่ือเสียงเร่ืองความหรูหรามากของสหราชอาณาจกัรฯ คือ 
โรงแรมซาวอย (Savoy Hotel) ปีค.ศ. 1880 ซ่ึงเป็นโรงแรมเดียวที่มีเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้า โบสถ์โรงละคร 
อยู่ในนั้น โรงแรมไม่มีการพฒัน าไปไกลกว่า จนกระทั่งนายเซซาร์ริทซ์ (Ce’Sar Ritz) เป็นชาว
สวิสเซอร์แลนด์ผูซ่ึ้งเป็นบิดาของการโรงแรมได้น าวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้นั่นเอง การโรงแรม มี
ววิฒันาการที่ส าคญั (อญัชลี ภกัดีโทรกิจ, 2558) ดงัน้ี 
 ค.ศ. 1834 แอสเตอร์(Astor) เป็นผูริ้เร่ิมน าระบบท่อประปามาใชใ้นอาคาร ท าให้ห้องพกั
สามารถสร้างหอ้งน ้ าไวไ้ดใ้นตวัหอ้งจากแต่เดิมตอ้งไปใชห้อ้งน ้ ารวม 
 ค.ศ. 1853 มีการใชลิ้ฟตพ์ลงังานไอน ้ าในโรงแรมเป็นคร้ังแรก 
 ค.ศ. 1875 โรงแรมพาเลซ ซานฟรานซิสโก สร้างขึ้นด้วยเงิน 5 ล้านเหรียญสหรัฐ มี
หอ้งพกั800 หอ้ง ถือเป็นโรงแรมที่มีขนาดใหญ่มากในขณะนั้น 
 ค.ศ. 1894 เนเธอร์แลนด์โฮเทล ที่นครนิวยอร์กเป็นโรงแรมแห่งแรกที่มีโทรศพัทใ์ช้ใน
หอ้งพกั 
 ส าหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยเร่ิมมีขึ้นในสมยัรัชกาลที่4 มีโรงแรมที่เปิดกิจการอยู่
3 แห่ง คือ Union Hotel, Fishers Hotel และ Oriental Hotel ลูกคา้ที่มาพกัส่วนมากเป็นชาวต่างชาติที่เดิน
ทางเขา้มาในประเทศไทย ต่อมามีการสร้างโรงแรมตากอากาศขึ้นที่อ่างศิลา จงัหวดัชลบุรีส าหรับ
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บริการชาวต่างชาติที่ต้องการตากอากาศ ปัจจุบันธุรกิจโรงแรมมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งใน
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว (Tourism Industry) การด าเนินธุรกิจโรงแรมนั้นเป็นธุรกิจที่เปิดให้บริการ
ตลอด 24 ชัว่โมง แบ่งออกเป็นหลายแผนก อาทิ แผนกตอ้นรับและส่วนหน้า แผนกแม่บา้น แผนก
อาหารและเคร่ืองด่ืม แผนกครัว แผนกช่าง แผนกบัญชี แผนกบุคคล เป็นตน้ ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัโครงสร้าง
การบริหารและขนาดของธุรกิจ (Barry O'Mahony, G., & Clark, I. D., 2013) 
 ประเภทของโรงแรม 
 การแบ่งประเภทโรงแรมที่ส าคญั ไดแ้ก่ การแบ่งตามการบริการของโรงแรม ขนาดของ
โรงแรม และมาตรฐานการบริการของโรงแรม (Kim, W. G., Cho, M., & Brymer, R. A., 2013) ดงัน้ี 
 1.  การแบ่งตามการบริการของโรงแรม 
  1.1 โรงแรมเพื่อการพาณิชย์ (Commercial Hotels) เป็นโรงแรมที่ให้บริการแก่             
แขกที่มาพกัระยะสั้น ๆ รองรับแขกที่เดินทางมาติดต่อธุรกิจ เช่น โรงแรมในตวัเมือง (City Hotels) 
และยงัรวมถึง Motel ดว้ย  
  1.2  โรงแรมเพือ่การพกัผอ่น (Resort Hotels) คือ โรงแรมที่ตั้งอยูใ่นสถานที่ท่องเที่ยว 
มีส่ิงอ านวยสะดวกส าหรับผูม้าพกั และเป็นที่ที่มีผูค้นมาพกัมากมายในวนัหยดุพกัผอ่น  
  1.3 โรงแรมเพื่อการประชุม (Convention Hotels) จดัตั้งขึ้นมาเฉพาะเพื่อรับแขกที่มา
ประชุมเป็นหลัก ค  าว่า Convention หมายถึง การประชุมที่เป็นทางการขนาดใหญ่ของบุคคลที่ท  า
กิจการอยา่งเดียวกนั หรือมีความสนใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเหมือนกนั หรือการประชุมใหญ่ของพรรค
การเมือง ในสมยัก่อนการประชุมแบบ Convention ส่วนใหญ่จะไปประชุมกันในเมืองใหญ่ ๆ แต่
ปัจจุบนัมีการเดินทางทางเคร่ืองบินที่สะดวกรวดเร็วท าให้มีการยา้ยการประชุมไปประชุมที่โรงแรม
แบบรีสอร์ทดว้ย 
  1.4 โรงแรมเพื่อเป็นที่พกัอาศยั (Resident Hotels) รองรับกลุ่มลูกคา้ที่ไม่ตอ้งการมี
บา้นเป็นของตวัเอง แต่จะเช่าโรงแรมเป็นที่พกัอาศยัเป็นฤดู ๆ ไป หรือบางคนเช่าเป็นการถาวร 
 2.  การแบ่งตามขนาดของโรงแรม โรงแรมตามขนาดเป็นการจดัแบ่งแบบง่าย ขนาดของ
โรงแรมขึ้นอยูก่ ับสถานะทางการเงินของผูล้งทุน (Sudhir, 2008) การจดัแบ่งตามขนาดและจ านวน
ห้องพกัที่โรงแรมมีอยู่ทัว่ไปนิยมแบ่งได้ 4 ประเภทตามจ านวนห้องพกั ไดแ้ก่ โรงแรมขนาดเล็ก                        
มีจ  านวนห้องพกัไม่เกิน 150 ห้อง โรงแรมขนาดกลาง มีจ  านวนห้องพกั 151-299 ห้อง โรงแรมขนาด
ใหญ่ มีจานวนห้องพกั 300-600 ห้อง และโรงแรมขนาดใหญ่มาก มีจ  านวนห้องพกัมากกว่า 600 ห้อง 
ในขณะที่สมาคมโรงแรมไทยจดัแบ่งโรงแรมในประเทศไทยเพียง 3 ประเภท คือ โรงแรมขนาดเล็ก 
ไดแ้ก่ โรงแรมที่มีหอ้งพกัจ านวนไม่เกิน 100 ห้อง โรงแรมขนาดปานกลาง ไดแ้ก่ โรงแรมที่มีจ  านวน
หอ้งพกัระหวา่ง 100-300 หอ้ง และโรงแรมขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ โรงแรมที่มีหอ้งพกัตั้งแต่ 300 ห้องขึ้นไป 
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เช่นเดียวกับการแบ่งโรงแรมที่จัดเก็บข้อมูลโดยส านักงานสถิติแห่งชาติที่แบ่งเป็น 3 ประเภท                          
แต่โรงแรมขนาดเล็กมีจ านวนห้องพกัไม่เกิน 60 ห้อง โรงแรมขนาดกลางมีห้องพกัมากกว่า 60 ห้อง             
แต่ไม่เกิน 150 หอ้ง และโรงแรมขนาดใหญ่มีหอ้งพกัมากกวา่ 150 หอ้งขึ้นไป (ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555, 
น. 11) 
 3. การแบ่งตามมาตรฐานของโรงแรม ซ่ึง Tran, X., Dauchez, C., & Szemik, A. M. 
(2013) ไดจ้ดัแบ่งประเภทของโรงแรมอาจจะแบ่งตามประเภทของลูกคา้ ขนาดของโรงแรมจดัตาม
มาตรฐานของโรงแรม การแบ่งตามมาตรฐานของโรงแรม ตามมาตรฐานสากลซ่ึงก  าหนดโดยสมาคม
ธุรกิจโรงแรมของทุก ๆ ประเทศที่ไดป้ระชุมตกลงร่วมกนัโดยแบ่งออกเป็น 
  3.1 โรงแรมชั้นพเิศษ (Luxury Hotel) เป็นโรงแรมที่มีบริการพเิศษในทุก ๆ ดา้นตั้งแต่
พื้นที่หอ้งนอนไปจนถึงในเร่ืองของการบริการต่าง ๆ การคิดค่าบริการในโรงแรมประเภทน้ีจะสูงกว่า
โรงแรมประเภทอ่ืน ๆ 
  3.2 โรงแรมชั้นหน่ึง (First Class Hotel) เป็นโรงแรมซ่ึงมีบริการอยา่งดีเยี่ยมพร้อม 
ทุก ๆ ดา้น ราคาแพง 
  3.3  โรงแรมชั้นกลาง (Second Class Hotel) เป็นโรงแรมที่นอกจากการให้บริการ
หอ้งพกัแลว้ ส่วนบริการอ่ืน ๆ จะมีเท่าที่จ  าเป็นเท่านั้น ราคาไม่แพงนกั 
  3.4 โรงแรมราคาถูก (Third Class Hotel) เป็นโรงแรมที่ให้บริการเฉพาะห้องพกัส่วน
บริการอ่ืน ๆ มีนอ้ยมาก 
  3.5 โรงแรมชั้นต ่า (Cheap Hotel) เป็นโรงแรมที่ไม่ไดม้าตรฐาน บริการเฉพาะเร่ืองที่
นอนอยา่งเดียว ราคาถูก 
 4. การแบ่งตามจุดประสงค์ของโรงแรม  โดย อัญชลี ภักดีโทรกิจ (2558) กล่าวว่า       
การแบ่งประเภทของโรงแรมสามารถแบ่งไดห้ลากหลายรูปแบบ โดยการแบ่งตามจุดประสงคข์อง
โรงแรมแบ่งไดด้งัน้ี 
  4.1 โรงแรมธุรกิจ โรงแรมประเภทน้ีมักจะตั้ งอยู่กลางใจเมือง ในเขตธุรกิจ                                  
มีจุดประสงคใ์หบ้ริการนกัธุรกิจเป็นหลกั และนอกจากนั้นมกัจะนิยมใชเ้ป็นที่จดังานประชุมหรืองาน
เล้ียง จะมีการบริการที่หรูหราแต่ช่วงเวลาที่แขกจะเขา้พกัมกัจะสั้น ๆ 
  4.2 โรงแรมท่าอากาศยาน โรงแรมประเภทน้ีจะตั้งอยูใ่กล ้ๆ กบัสนามบิน แขกที่เขา้
พกัจะเป็นพวกนักทศันาจรที่มารอต่อเคร่ืองบิน การเขา้พกัมกัจะเป็นช่วงสั้น ๆ ไม่คา้งคืนเกิน 1 วนั 
หรือในบางกรณีก็จะเป็นนกัธุรกิจที่มาเขา้พกัแบบโรงแรมธุรกิจก็เป็นได ้
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  4.3 โรงแรมพกัอาศยั โรงแรมประเภทน้ีมกัจะเป็นโรงแรมที่เปิดให้เขา้พกัเป็นระยะ
เวลานาน ๆ 1 เดือนขึ้นไป มีลกัษณะคลา้ยคอนโดมิเนียมที่มีบริการแบบโรงแรม เพียงแต่ความหรูหรา
อาจไม่เทียบเท่า 
  4.4  โรงแรมเพื่อการพกัผ่อน (รีสอร์ท) โรงแรมประเภทน้ีมกัจะตั้งอยูต่่างจงัหวดัใน
ภูมิประเทศที่ดีห้องพกัมกัจะแยกเป็นส่วน ๆ เป็นบา้นหรือหลงัคาเรือนแยกต่างหาก ในโรงแรมจะมี
กิจกรรมต่าง ๆ มากมาย เช่น การป่ันจกัรยาน เล่นกอลฟ์ ขี่มา้ เดินป่า สปา เพราะจุดประสงคข์องแขกที่
เขา้พกัโรงแรมประเภทน้ีคือการพกัผ่อนเป็นหลกั ระยะเวลาเขา้พกัจึงมีระยะเวลาในช่วง 5–7 วนั การ
บริการจะเป็นแบบสบาย ๆ เป็นกนัเอง 
  4.5 โรงแรมคาสิโน โรงแรม เอ็มจีเอ็ม แกรนด์ในลาสเวกัสโรงแรมประเภทน้ีจะมี
บริการที่หรูหรามาก ห้องพกัสวยงาม มีราคาแพง แขกที่เขา้พกัจะเขา้มาเล่นการพนันเป็นส่วนใหญ่
โรงแรมประเภทน้ีจะดึงดูดลูกคา้ด้วยการพนัน ความบันเทิง โรงแรมชนิดน้ีไม่มีในประเทศไทย               
เน่ืองดว้ยกฎหมายการพนนัเป็นส่ิงผดิกฎหมายแต่แม่แบบที่ชดัเจนคือ ลาสเวกสั สหรัฐอเมริกา 
  4.6 โรงแรมประเภทที่พกัและอาหาร (เกสตเ์ฮาส์) โรงแรมชนิดน้ีจะเป็นโรงแรมที่มี
เพียงห้องพกัและอาหารเชา้เท่านั้น ไม่มีการบริการอะไรมากนัก เหมาะกับนักเดินทางที่มีงบที่จ  ากัด 
ราคาหอ้งพกัยอ่มเยา แขกส่วนหน่ึงก็ชอบเพราะมีความเป็นกนัเองดี 
  4.7 โรงแรมบังกะโล โรงแรมชนิดน้ีจะมีเพียงที่พกัให้เช่าในราคาประหยดัมาก                 
แต่ไม่มีอาหารบริการให้นักท่องเที่ยวตอ้งเตรียมมาเอง ในบางโรงแรมประเภทน้ีจะมีพื้นที่เตรียมให้
ท  าอาหารไวใ้หโ้มเทลเกิดขึ้นในประเทศอเมริกา ซ่ึงนกัเดินทางที่ตอ้งขบัรถระยะไกล ๆ แลว้ตอ้งการที่
พกัที่สามารถเอารถไปจอดได้ที่ห้องพกัของตน แขกที่เขา้พกัจะพกัระยะเวลาสั้น ๆ เพียงขา้มคืน      
ส่วนใหญ่มกัอยูริ่มทางหลวง 
 เกณฑก์ารวดัมาตรฐานโรงแรมไทยมูลนิธิพฒันามาตรฐานและบุคลากรในอุตสาหกรรม
บริการและการท่องเที่ยว เป็นองค์กรความร่วมมือระหว่างการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) 
สมาคมโรงแรมไทย (THA) สมาคมไทยธุรกิจการท่องเที่ยว (ATTA) เป็นผูรั้บรองมาตรฐานโรงแรมใน
เมืองไทยการวดัระดบัมาตร ฐานโรงแรมไทยมี 1 ดาว จนถึง 5 ดาว โดยนอกจากเร่ืองความสะอาดและ
ปลอดภยัที่โรงแรมทุกระดบัให้ความส าคญัแลว้ก็เน้นที่ส่ิงอ านวยความสะดวกพื้นฐาน (อญัชลี ภกัดี
โทรกิจ, 2558) 
 1.  มาตรฐาน 1 ดาว หอ้งพกัมีขนาดไม่น้อยกว่า 10 ตารางเมตร เตียงขนาด 3 ฟุต กระจก
แต่งหนา้ ถงัขยะ โตะ๊ เกา้อ้ีผา้เช็ดตวั กระดาษช าระ 
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 2.  มาตรฐาน 2 ดาว ห้องพกัมีขนาดไม่น้อยกว่า 14 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู
เตียงขนาด 3 ฟุต กระจกแต่งหนา้ ถงัขยะ โตะ๊ เกา้อ้ีน ้ าด่ืม โทรทศัน์ขนาด 14 น้ิวขึ้นไป โทรศพัทติ์ดต่อ
ภายใน หอ้งน ้ าชกัโครก ผา้เช็ดตวั กระดาษช าระ 
 3.  มาตรฐาน 3 ดาว ห้องพกัมีขนาดไม่น้อยกว่า 18 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู
เตียงขนาด 3 ฟุต ตูเ้ส้ือผา้ ไฟหัวเตียง เคร่ืองเขียน กระจกแต่งหน้า ถงัขยะ โต๊ะ เกา้อ้ีน ้ าด่ืม โทรทศัน์
ขนาด 14 น้ิวขึ้นไป โทรศพัทติ์ดต่อภายใน หอ้งน ้ าชกัโครก ในหอ้งน ้ ามีอ่างอาบน ้ าร้อน และน ้ าเยน็สบู่
หมวกอาบน ้ า แกว้น ้ า ผา้เช็ดหนา้ ผา้เช็ดเทา้ ถุงใส่ผา้อนามยั ผา้เช็ดตวั กระดาษช าระ บริการเสริมอ่ืน ๆ 
ตามสมควร เช่น รูมเซอร์วสิ หอ้งอาหาร หอ้งประชุมพร้อมอุปกรณ์หอ้งน ้ าสาธารณะหอ้งน ้ าคนพกิาร 
 4.  มาตรฐาน 4 ดาว ห้องพกัมีขนาดไม่น้อยกว่า 24 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คล้องประตู
เตียงขนาดไม่ต ่ากว่า 3.5 ฟุต โทรทศัน์ขนาด 20 น้ิวขึ้นไป มีรายการมากกว่า 8 ช่อง ตูเ้ยน็ มินิบาร์       
กาน ้ าร้อนพร้อมชา กาแฟ ชุดขดัรองเทา้ ถุงซักผา้ เส้ือคลุมอาบน ้ า รองเทา้แตะ ตูเ้ส้ือผา้ ไฟหัวเตียง
เคร่ืองเขียน กระจกแต่งหน้า ถงัขยะ โต๊ะ เก้าอ้ีน ้ าด่ืม โทรศพัทติ์ดต่อภายใน โทรศพัท์ทางไกล และ
โทรต่างประเทศได้โดยตรง ห้องน ้ าชกัโครก ในห้องน ้ ามีอ่างอาบน ้ าร้อน และน ้ าเยน็ โฟมอาบน ้ า 
แชมพสูบู่ หมวกอาบน ้ า แกว้น ้ า ผา้เช็ดหนา้ ผา้เช็ดเทา้ ถุงใส่ผา้อนามยั ผา้เช็ดตวั กระดาษช าระ ผา้เช็ด
มือ ชุดด้ายเข็ม ไดร์เป่าผม ปลั๊กไฟส าหรับโกนหนวด รูมเซอร์วิส ห้องอาหาร ห้องออกก าลังกาย
มากกว่า 5 ชนิดและ ฟิตเนส เซ็นเตอร์ห้องอบไอน ้ า ห้องนวด สระว่ายน ้ า ห้องประชุมใหญ่พร้อม
อุปกรณ์ห้องประชุมยอ่ยไม่น้อยกว่า 2 ห้อง ห้องประชุมพร้อมอุปกรณ์ห้องน ้ าสาธารณะ ห้องน ้ าคน
พกิาร 
 5.  มาตรฐาน 5 ดาว หอ้งพกัมีการตกแต่งที่สวยงามทั้งในและนอก อาทิ ห้องพกัมีขนาด
ไม่นอ้ยกวา่ 30 ตารางเมตร ตาแมว โซ่คลอ้งประตูเตียงขนาด 4 ฟุตขึ้นไป โทรทศัน์ขนาด 20 น้ิวขึ้นไป 
มีรายการมากกว่า 12 ช่อง ตูเ้ยน็ มินิบาร์ กาน ้ าร้อนพร้อมชา กาแฟ ชุดขดัรองเทา้ ถุงซักผา้เส้ือคลุม
อาบน ้ า รองเทา้แตะ ตูเ้ส้ือผา้ ไฟหวัเตียง เคร่ืองเขียน กระจกแต่งหนา้ ถงัขยะ โตะ๊ เกา้อ้ี น ้ าด่ืมโทรศพัท์
ติดต่อภายใน โทรศพัทท์างไกล และโทรต่างประเทศไดโ้ดยตรง หรืออุปกรณ์ติดต่อส่ือสารครบครัน 
หอ้งน ้ าชกัโครก ในหอ้งน ้ ามีอ่างอาบน ้ าร้อน และน ้ าเยน็ โฟมอาบน ้ า แชมพูสบู่ หมวกอาบน ้ า แกว้น ้ า 
ผา้เช็ดหน้า ผา้เช็ดเทา้ ถุงใส่ผา้อนามัย ผา้เช็ดตวั กระดาษช าระ ผา้เช็ดมือ ชุดด้ายเข็ม ไดร์เป่าผม 
ปลั๊กไฟส าหรับโกนหนวด รูมเซอร์วิส ห้องอาหาร ห้องออกก าลังกายมากกว่า 7 ชนิดและฟิตเน
สเซ็นเตอร์ หอ้งชุดเลือกใชบ้ริการ 3 แบบ หอ้งอาหารไทยและสากล ห้องอบไอน ้ า อ่างกุสซ่ี ห้องนวด 
สระว่ายน ้ า ห้องประชุมใหญ่พร้อมอุปกรณ์ห้องประชุมย่อยไม่น้อยกว่า 4 ห้องห้องประชุมพร้อม
อุปกรณ์หอ้งน ้ าสาธารณะ หอ้งน ้ าคนพกิาร 
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 กฎหมายเก่ียวกบัการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรม 
 พระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2547 ไดก้  าหนดความหมายของค าวา่ “โรงแรม” ไวห้มายถึง
สถานที่พกัที่จดัตั้งขึ้นโดยมีวตัถุประสงคใ์นทางธุรกิจเพื่อให้บริการที่พกัชัว่คราวส าหรับคนเดินทาง
หรือบุคคลอ่ืนโดยมีค่าตอบแทน (อญัชลี ภกัดีโทรกิจ, 2558) 
 ผูป้ระกอบธุรกิจโรงแรม หมายความว่า ผูไ้ด้รับใบอนุญาตประกอบธุรกิจโรงแรมตาม
พระราชบญัญติัน้ี 
 ผูจ้ดัการ หมายความวา่  ผูจ้ดัการโรงแรมตามพระราชบญัญติัน้ี 
 โรงแรม หมายความวา่ คนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดที่ใชบ้ริการที่พกัชัว่คราวของโรงแรม 
ลกัษณะการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรม 
 ส่วนการท างานของโรงแรม 
 การแบ่งส่วนการท างานของโรงแรม สามารถท าไดห้ลายวิธีแต่วิธีที่ง่ายและเห็นชัดเจน
ที่สุดมี 2 วธีิดงัน้ี (อญัชลี ภกัดีโทรกิจ, 2558) 
 1. ส่วนที่สร้างรายไดแ้ละสนับสนุน (Revenue and Support Centers) ส่วนสร้างรายได้
หมายถึง ส่วนที่รับผดิชอบดา้นการขายสินคา้และบริการ เพือ่เสริมสร้างรายไดใ้หแ้ก่โรงแรมหน่วยงาน
ที่จดัอยูใ่นส่วนที่สร้างรายได ้ไดแ้ก่ ฝ่ายห้องพกั และฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ส่วนสนับสนุนจดัเป็น
ส่วนที่มีบทบาทอยา่งยิง่ต่อการด าเนินกิจการโรงแรม แมจ้ะเป็นส่วนที่ไม่ไดมี้ส่วนติดต่อประสานงาน
โดยตรงกบัแขก แต่จะคอยช่วยเหลือและประสานงานกบัส่วนสร้างรายได ้เพื่อให้การบริการเป็นไป
อยา่งเรียบร้อย หน่วยงานในส่วนสนับสนุนไดแ้ก่ ฝ่ายขายการตลาด ฝ่ายการเงินและบญัชี ฝ่ายรักษา
ความปลอดภยั ฝ่ายช่าง และฝ่ายบุคลากร 
 2.  ส่วนหน้าบา้นและหลงับา้น (Front of the House and Back of the House) ส่วนหน้า
บา้นถือวา่เป็นหวัใจของการให้บริการของโรงแรม หมายถึง หน่วยงานทุกหน่วยที่ท  าหน้าที่ดูแลและ
รับผดิชอบโดยตรงในการให้บริการผูเ้ขา้พกัและบุคคลทัว่ไปที่มาใชบ้ริการภายในโรงแรม เร่ิมตั้งแต่
พนกังานเปิดประตู พนักงานขนกระเป๋า อาคนัตุกะสัมพนัธ์ พนักงานดา้นข่าวสาร พนักงานตอ้นรับ 
พนกังานรับจองหอ้งพกั พนกังานเตรียมหอ้งพกั และพนักงานอ่ืน ๆ โดยเร่ิมตั้งแต่วนัที่ผูเ้ขา้พกัมาถึง 
อยู่ระหว่างการพกั จนกระทั่งผูเ้ข ้าพกัคืนห้อง ส่วนหลังบา้น หมายถึง หน่วยงานที่ไม่ได้ติดต่อ
ประสานงานกบัผูเ้ขา้พกัหรือบุคคลทัว่ไปโดยตรง หน่วยงานเหล่าน้ีได้แก่ ฝ่ายบุคลากร ฝ่ายการเงิน
และการบญัชี ฝ่ายซ่อมบ ารุง และฝ่ายจดัซ้ือ 
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 ฝ่ายงานที่ส าคญัในโรงแรม 
 1)  ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม (Food and Beverage) ท  าหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบดา้นการ
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมทั้งหมดของโรงแรม เช่น บริการห้องอาหาร บาร์การจดัเล้ียง และบริการ
อาหารในหอ้งพกั 
 2)  ฝ่ายขายและการตลาด (Sales and Marketing) ท าหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบการสร้าง
ธุรกิจและรายไดใ้ห้กบัโรงแรม เช่น การขายห้องพกั ห้องจดัเล้ียง ห้องประชุม ห้องอาหาร ตลอดจน
การท าแผนโฆษณาในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ การส่งเสริมการขาย และการประชาสมัพนัธ ์
 3)  ฝ่ายการเงินและการบญัชี (Accounting) ท  าหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้านการเงิน
ทั้งหมดของโรงแรม เช่น ดูแลรายรับและรายจ่าย การจ่ายเงินตอบแทนพนักงาน การตรวจสอบ การ
จดัท าขอ้มูล และการรายงานผลทางสถิติทางการเงิน 
 4)  ฝ่ายช่างซ่อมบ ารุง (Engineering and Maintenance) ท าหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบดา้น
การบ ารุงรักษา ซ่อมแซม แก้ไข และจัดการด้านเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ภายในและภายนอกโรงแรม 
อาทิ เคร่ืองปรับอากาศ ท่อประปา เฟอร์นิเจอร์ และตวัอาคาร 
 5)  ฝ่ายรักษาความปลอดภยั (Security) ท าหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบดา้นความปลอดภยั
เก่ียวกบัทรัพยสิ์นของผูเ้ขา้พกั พนกังาน และโรงแรม 
 6)  ฝ่ายบุคลากรและฝึกอบรม (Human Resources or Personnel and Training) ท  าหน้าที่
ดูแลและรับผดิชอบดา้นบุคลากรทั้งหมดของโรงแรม อาทิ การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและ
พฒันา การประสานงาน การมีปฏิสมัพนัธก์บับุคลากร และงานดา้นกฎหมายแรงงาน 
 7)  ฝ่ายห้องพกั (Room Division) ท  าหน้าที่ดูแลและรับผิดชอบด้านการขายห้องพกั
น าเสนอบริการและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ แก่ผูเ้ขา้พกั มีแผนกหลกั 2 แผนกที่เกี่ยวขอ้งในการ
จดัการหอ้งพกั คือ แผนกบริการส่วนหนา้และแผนกแม่บา้น 
 ต าแหน่งงานส าคญัของโรงแรม 
 ต าแหน่งงานส าคัญของโรงแรมต่าง ๆ ในส่วนงานผูบ้ริหารของโรงแรม ซ่ึงมีหน้าที่
รับผดิชอบหน่วยงานส าคญั ๆ อาทิ ฝ่ายขายและการตลาด ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ฝ่ายห้องพกั หรือ
แมแ้ต่ดูแลทุกฝ่ายในโรงแรม มีต  าแหน่งส าคญัดงัน้ี 
 1)  ผูจ้ดัการทัว่ไป (General Manager) เป็นต าแหน่งบริหารสูงสุดของโรงแรม ท าหน้าที่
บริหารและดูแลรับผดิชอบการปฏิบตัิงานของบุคลากรทุกคน รวมทั้งผลการด าเนินงานดา้นรายไดแ้ละ
ค่าใชจ่้าย ก าไรและขาดทุน เพือ่ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุภารกิจหลกัของโรงแรม หน้าที่อ่ืน ๆ 
ที่ผูจ้ดัการทัว่ไปพงึกระท าคือ การพบปะตอ้นรับผูเ้ขา้พิเศษ (VIP Guests) และการสร้างสัมพนัธ์อนัดี
ใหเ้กิดแก่บุคลากรทุกคน 
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 2)  ผูจ้ดัการสถานที่ (Resident Manager) เป็นต าแหน่งที่เทียบเท่าผูช่้วยผูจ้ ัดการใหญ่ 
ท าหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบผูดู้แลฝ่ายส าคญัทั้งหมดของโรงแรม รวมถึงการปฏิบติังานของ
พนกังานทุกคนในแต่ละต าแหน่ง 
 3) ผูจ้ดัการฝ่ายห้องพกั (Room Division Manager or Resident Manager) ท  าหน้าที่
ควบคุมดูแล และรับผดิชอบหน่วยงานดา้นการจดัการหอ้งพกั ไดแ้ก่ แผนกบริการส่วนหน้าและแผนก
แม่บา้น เพราะเป็นหน่วยงานที่ตอ้งติดต่อและประสานงานกบัผูเ้ขา้พกัโดยตรง ในบางกรณีที่ผูเ้ขา้พกัมี
ขอ้ต าหนิหรือขอ้เรียกร้องเก่ียวกบัห้องพกั ผูจ้ดัการฝ่ายห้องพกัอาจจ าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ขา้มาด าเนินการ
แกไ้ขปัญหา และสร้างความพงึพอใจสูงสุดใหเ้กิดแก่ผูเ้ขา้พกั 
 4)  ผูอ้  านวยการฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม (Director of Food and Beverage) ท าหน้าที่
รับผิดชอบการด าเนินงานด้านอาหารและเคร่ืองด่ืมทุกชนิดของทุกแผนก โดยจะประสานงานกับ
หัวหน้าสูงสุดของแต่ละแผนก เช่น จดัการประชุม หารือเร่ืองรายได้ของห้องอาหาร จดัฝึกอบรม
พนกังานบริการ และจดังานเล้ียงสงัสรรคพ์นกังาน ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืมมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัรายได้
ของโรงแรมเป็นอยา่งยิง่ เพราะสามารถสร้างรายไดใ้ห้กบัโรงแรมเทียบเท่ากบัรายไดข้องห้องพกัหรือ
บางคร้ังสูงกวา่ การสร้างความพงึพอใจแกผูใ้ชบ้ริการจึงมีความจ าเป็นที่ผูอ้  านวยการและพนักงานทุก
คนในฝ่ายตอ้งใหค้วามส าคญัและตระหนกัอยูต่ลอดเวลา 
 5)  ผูอ้  านวยการฝ่ายขายและการตลาด (Director of Sales and Marketing) มีหน้าที่
รับผดิชอบครอบคลุม 2 ฝ่ายใหญ่ ๆ คือ ฝ่ายขายและฝ่ายการตลาด อีกทั้งเป็นผูก้  าหนดกลยทุธ์วางแผน 
และบริหารงานจากกลุ่มเป้าหมาย และสถานการณ์ของโรงแรม โดยร่วมกับฝ่ายต่าง ๆ ของโรงแรม 
เช่น การขอประวติัของผูเ้ขา้พกั จากฝ่ายห้องพกัเพื่อน ามาพฒันาและปรับปรุงดา้นการขายการตลาด 
การประชาสัมพนัธ์ การโฆษณา การส่งเสริมการตลาด ฯลฯ ซ่ึงจะก่อให้เกิดการตอบสนองความ
ตอ้งการที่แทจ้ริงอนัจะน ามาสู่การกลบัมาพกัในคร้ังต่อ ๆ ไปของผูเ้ขา้พกั 
 6)  ผูอ้  านวยการฝ่ายบัญชีและการเงิน (Controller) ท  าหน้าที่รับผิดชอบการท าบัญชี
ควบคุมรายไดแ้ละค่าใชจ่้ายทั้งหมด รวมถึงการท ารายงานเพือ่เสนอผลการด าเนินงานและใหค้  าปรึกษา 
ดา้นการเงินและบญัชีแก่ผูจ้ดัการทัว่ไปในการประชุมผูบ้ริหาร 
 7)  ผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Director of Human Resource) ท าหน้าที่ดูแลและ
รับผิดชอบการบริหารงานพนักงานทุกคนในโรงแรมตั้งแต่การสรรหา คดัเลือก สัมภาษณ์ฝึกอบรม 
และการยกเลิกหรือไล่ออก การเล่ือน ปรับหรือโยกยา้ยต าแหน่ง การบนัทึกขอ้มูลพนักงานการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ้นระหว่างพนักงานและผูบ้ริหาร
ของโรงแรม 
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 8)  หัวหน้าพ่อครัว (Executive Chef) เป็นต าแหน่งที่อยูภ่ายใตค้วามรับผิดชอบโดยตรง
ของผูอ้  านวยการฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ดว้ยหน้าที่และความรับผิดชอบดา้นงานครัวและอาหารซ่ึง
ถือเป็นส่วนส าคญัในการสร้างรายไดแ้ละการจดัการ ท าให้ต  าแหน่งหัวหน้าพ่อครัวถูกจดัให้เป็นหน่ึง
ในผูบ้ริการของโรงแรม หวัหนา้พอ่ครัวจึงตอ้งเขา้ร่วมประชุมผูบ้ริหาร เพือ่รายงานสภาพความเป็นไป
ไดด้า้นการจดัการหอ้งครัว และเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาดา้นอาหารแก่ผูจ้ดัการทัว่ไป 
 9)  ผูจ้ดัการให้หน้าที่ (Duty Manager or Manager on Duty) เป็นต าแหน่งที่ไม่ไดป้รากฏ
อยูใ่นแผนผงัองคก์ร และไม่มีผูรั้บผดิชอบโดยตรงและถาวร เป็นต าแหน่งที่ถูกก าหนดขึ้นมาเป็นพิเศษ
โดยก าหนดให้ผูบ้ริหารของโรงแรม เช่น ผูจ้ดัการทัว่ไปหรือผูอ้  านวยการฝ่ายขายและการตลาด เป็น
ผูรั้บผดิชอบดูแล พื้นที่และความเรียบร้อยของโรงแรมในช่วงกลางคืนตามวนัและเวลาที่ก  าหนด 
 
2.8  ห้องครัว ต าแหน่งและหน้าที่ภายในห้องครัว      
  2.8.1  หอ้งครัว 
 ห้องครัว (Kitchen) เป็นสถานที่ส าหรับปรุงอาหารเพื่อที่จะเตรียมบริการแก่แขกผูม้าพกั 
ในแบบสากลที่ใชเ้ป็นที่ส าหรับปรุงอาหารฝรั่งนั้นออกจะแตกต่างไปจากห้องอาหารประเภทไทย 
เพราะการปรุงอาหารแบบไทยเรานั้นเราจะเห็นว่าเป็นส่ิงที่ไม่น่าจะมีพิธีรีตองมากนักเท่ากบัของการ
ปรุงอาหารทางยโุรปและอเมริกา หอ้งครัวส าหรับการเตรียมอาหารนั้จะมีการจดัการบริการงานออกไป
อย่างค่อนขา้งมีระเบียบดังต่อไปนี ห้องครัวส าหรับปรุงอาหารนั้น โดยปรกติแล้วได้มีการจดัแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน (บุษรา สร้อยระยา้ อจัฉราวรรณ ณ สงขลา และอชัชา หทัยานานนท,์ 2555) ดงัน้ี 
 1. ครัวร้อน (Hot Kitchan) หมายถึง ครัวที่เขา้ไปแลว้ร้อน เป็นการน า “วตัถุดิบ” ที่เขา้ไป
ในพื้นที่ของ Hot Kitchan โดยอาหารจะตอ้งผ่านกระบวนการให้ความร้อน เช่น ทอด ยา่ง น่ึง ตม้ ตุ๋น 
ฯลฯ หรือพูดง่าย ๆ คือ จากวตัถุดิบที่ไม่สุก เม่ือน าเขา้ไปในครัวร้อน แลว้จะกลายเป็นวตัถุดิบที่สุก
แล้วนั่นเอง หรืออาจไม่สุข 100% ขึ้ นอยู่กับว่าจะตอ้งเอาไปท าเป็นอาหารประเภทไหนแบบใด 
นอกจากน้ียงัตอ้งใชผู้ป้รุงอาหารไดอ้ยา่งอร่อย มีความช านาญ และสามารถที่จะทนต่อความร้อนใน
การปฏิบตัิงานในครัวร้อนได ้
 2. ครัวเยน็ (Cold Kitchen) คือ ครัวที่เขา้ไปแลว้เยน็ เป็นการน า “วตัถุดิบ” ที่เขา้ไปใน
พื้นที่ของ Cold Kitchen นั้น จะไม่ผ่านกระบวนการให้ความร้อนแต่อย่างใด หรือถา้ใช้ความร้อน
อาจจะเป็นความร้อนต ่า ใชเ้ปลวไฟในการเผาวตัถุดิบ ใชไ้มโครเวฟในการอุ่นวตัถุดิบบางอยา่ง เช่น 
แซลมอนรมควนั ส่วนมากครัวเยน็ จะประกอบอาหารประเภทสลดั แซนวิซ ซูชิ อาหารว่าง ผกัและ
ผลไม้ชนิดต่าง ๆ แต่บางคร้ังจะมีการน าวตัถุดิบจากครัวร้อนน ามาประกอบอาหาร่วมกับครัวเยน็ 
ไดแ้ก่ เน้ือสัตวบ์างอยา่งที่ท  าให้สุกแลว้ เม่ือมาประกอบอาหารกบัครัวเยน็จะไดเ้ป็นอาหารประเภท
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แฮมเบอร์เกอร์ สเตก็ปลากบัสลดัคาร์นเป้ เป็นตน้ ส าหรับการจดัเตรียมอาหารส่วนที่เป็นครัวเยน็นั้น 
มกัจะใชพ้นกังานที่ไม่จ  าเป็นตอ้งมีความช านาญมากเท่ากบัครัวร้อน แต่ตอ้งมีประสบการณ์บางและ
ท าหน้าที่หลกัของครัวเยน็นั้นมีหน้าที่ในการเตรียมอาหารทางด้านอาหารเยน็ทั้งหมด เช่น หมูแฮม
พวกประเภทสลดัต่าง ๆ และเก่ียวกบัอาหารประเภทแช่เยน็และแช่แขง็ เป็นตน้ ตลอดจนอาหารจ าพวก
เนยบางประเภที่จะตอ้งใช ้ประกอบกบัอาหารที่ตอ้งเก็บไวใ้นความเยน็ 
 3. ครัวของหวาน (Pastries Kitchen) คือ ครัวที่มีหน้าที่ที่เก่ียวขอ้งกบัการท าของหวาน
เท่านั้น จะไม่มีหน้าที่ที่จะไปท าอาหารประเภทอ่ืนนอกเสียจากว่าพนักงานที่แผนกนั้น ๆ ไดข้าดลง              
ก็อาจจะมีการส่งไปแทนกันได้ในบางโอกาส ส าหรับในครัวของหวานนั้นจะมีท าเก่ียวกับอาหาร
ประเภทของหวาน อาทิ ขนมเคก้ ขนมพดุด้ิง ขนมพายต่าง ๆ เป็นตน้  
 4. ครัวเบเกอร์ร่ี (Bakery) เป็นแผนกยอ่ยแผนกหน่ึงที่มีหน้าที่จดัท  าอาหารประเภท ขนม
ปังทั้งหมด ซ่ึงเก่ียวกับการใช้ความรู้เขา้ช่วยในการปรับปรุง เช่น ขนมปังต่าง ๆ ขนมเคก้ ขนมพาย  
เป็นตน้  
 ส าหรับครัว Japanise Kitchen นั้นทางโรงแรมก็จะอาจมีการขยายเพิ่มจากไปต่างหาก เช่น 
ครัวญี่ปุ่ นครัวส าหรับอาหารจีน หรืออาหารอิตาเล่ียน  
 Birdir, K., & Canakci, S. D. (2014) ได้แบ่งลักษณะห้องครัว (Kitchen) ออกเป็นสอง
ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ ครัวแบบเปิด คือ ครัวที่เชฟ และลูกคา้สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กนัได ้เพราะลูกคา้จะ
มองเห็นทุกขั้นตอนในการปรุงอาหาร ส่วนใหญ่จะมีโต๊ะนั่งที่เป็นบาร์ พบมากในครัวแบบญี่ปุ่ น  
การท างานจึงตอ้งมีความช านาญ และท าให้ลูกคา้มีความเช่ือใจในฝีมือการท าอาหาร ครัวแบบปิด คือ 
ครัวที่แยกออกไปอยู่ในส่วนของตวัเอง เชฟจะมีหน้าที่ท  าอาหารโดยมี พนักงานเสริฟคอยน าอาหาร
ออกไป เชฟจะมีความเป็นส่วนตวัท างานไดอ้ยา่งเตม็ที่ไม่ตอ้งเกร็งกบัลูกคา้ 
  โดยรูปแบบของครัวก็จะแยกตามประเภทเช้ือชาติของอาหาร ครัวไทย ครัวญี่ปุ่ น  
ครัวอิตาเลียน  ฯลฯ เพราะอาหารแต่ละประเทศมีกรรมวิธี ลักษณะ และคุณสมบัติที่แตกต่างกัน  
มีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั  และส่งผลถึงเคร่ืองมือและอุปกรณ์การใชง้านที่แตกต่างกนัตามไป
ดว้ย แต่ก็ไม่ไดจ้  ากดัขนาดความกวา้งของห้องครัว ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัว่าโรงแรมนั้นมีพื้นที่ในส่วนของ
ครัวมากนอ้ยแค่ไหน ซ่ึงครัวเหล่าน้ีเป็นหอ้งครัวที่เปิดด าเนินการขึ้นในโรงแรมเพือ่ที่จะคอยให้บริการ
ส าหรับแขกที่เดินทางมาพกัเพือ่ที่ตนจะไดเ้ลือกรับประทานหรือใชบ้ริการใหเ้ตม็ที่ 
 2.8.2  ต าแหน่ง และหนา้ที่ภายในหอ้งครัว      
 หน้าที่ต่าง  ๆ ภายในห้องครัว ถือเป็นอีกส่ิงหน่ึงที่ควรให้ความส าคญัเป็นอับดับตน้ ๆ              
ซ่ึงต  าแหน่งต่าง ๆ ภายในหอ้งครัว มีความส าคญัที่แตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
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 1) หวัหนา้พอ่ครัว (Head Chef or Executive Chef) เป็นผูบ้ริหารสูงสุดตามโครงสร้างการ
แบ่งงานของบุคลากรภายในครัว หัวหน้าพ่อครัวจึงเป็นผูจ้ดัการของหน่วยงานการผลิตและมีหน้าที่
ควบคุม จะไม่ไดล้งมือท าอาหารดว้ยตวัเอง เน่ืองจากตอ้งก ากบัดูแลในการท าอาหาร และควบคุมใบสั่ง
อาหาร โดยจะบอกเชฟแต่ละคน ที่มีหนา้ที่ในการเตรียมส่ิงของ ที่ส าคญัเชฟใหญ่ตอ้งตรวจสอบไม่ให้
พนกังานใชข้องแบบทิ้ง ๆ ขวา้ง ๆ รวมถึงดูแลห้องครัวให้สะอาด ถูกสุขลกัษณะ อาหารทุกเมนูที่ท  า
ออกมาตอ้งมีคุณภาพที่ดี พร้อมทั้งมาตรฐานสูง และมีความคงที่ตลอดเวลาทั้งคุณภาพและปริมาณ
รวมทั้งมีการจดัตกแต่งที่สวยงามนอกจากนั้น หัวหน้าพ่อครัวจะตอ้งมีผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจ
เก่ียวกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นภายในห้องครัวดว้ย หน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้าพ่อ
ครัว มีดงัน้ี (ปรีชา แดงโรจน์, 2553) 
  1.1 ก ากับดูแลและประสานงานด้านการเตรียมอาหารทั้งหมดภายในโรงแรม ซ่ึง
อาจจะมีครัวเพยีงหน่ึงหรือมากกวา่ และ Pastry Kitchen 
  1.2 ส ารวจตรวจครัวต่าง  ๆ (Observation) และบริเวณทั้งหมดที่ใช้ประกอบอาหาร 
เพือ่ใหท้ราบสมรรถภาพการท างาน วธีิท างาน ทั้งการเตรียมและการผลิต  
  1.3 สาธิตวิธีการและต ารับอาหารใหม่ให้แก่หัวหน้าพ่อครัวต่าง ๆ (Chef de Paties) 
เพือ่ปรับปรุงการเตรียมอาหาร แนะน าเคร่ืองปรุงและวธีิการใหม่ ๆ (New Recipes & Methods) 
  1.4 ประชุมร่วมกบัหวัหนา้หน่วยและแผนกต่าง ๆ ของฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม เพื่อ
จดัปรับการท างานของหอ้งครัวใหส้อดคลอ้งกนั และสอดคลอ้งกบันโยบายของโรงแรม  
  1.5 จดัท ารายการอาหาร (Menu) โดยใช้อาหารที่มีอยู่ อาหารตามฤดูกาลและตาม
ความตอ้งการของธุรกิจขณะนั้น หรือความนิยมในเวลานั้น 
  1.6 ปรึกษาหารือกับผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัวใหญ่ และผูอ้  านวยการฝ่ายอาหารและ
เคร่ืองด่ืม เพือ่พจิารณาการเปล่ียนแปลงหรือทดแทนดา้นอุปกรณ์เคร่ืองใช ้
  1.7 ตรวจสอบคุณภาพของอาหารสดที่สัง่จากผูข้าย โดยท างานร่วมกบัผูจ้ดัการแผนก
จดัซ้ือ  
  1.8 สมัภาษณ์พนกังานครัวที่เขา้ใหม่โดยหารือกบัฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
  1.9 ปฏิบตัิงานอ่ืน ๆ ตามที่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 
 2) ผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัว (Sous Chef) เป็นผูบ้ริหารระดับสองรองจากหัวหน้าพ่อครัว 
ผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัวตอ้งเป็นผูท้ี่สามารถปฏิบติัหน้าที่ต่าง ๆ แทนหัวหน้าพ่อครัวได้ ในกรณีที่
หวัหนา้พ่อครัวไม่อยู ่รวมทั้งตอ้งคอยท างานช่วยเหลือหัวหน้าพ่อครัวตามที่สั่งการลงมา หน้าที่และ
ความรับผิดชอบของผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัวมี (บุษรา สร้อยระยา้ อจัฉราวรรณ ณ สงขลา และ อชัชา             
หทัยานานนท,์ 2555) ดงัน้ี 
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  2.1 ปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ได้แทนหัวหน้าพ่อครัว โดยเฉพาะเม่ือหัวหน้า 
พอ่ครัวไม่อยู ่ผูช่้วยหวัหนา้พอ่ครัวจะเป็นผูดู้แลใหก้ารปฏิบติังานบุคลากรด าเนินไปไดอ้ยา่งเรียบร้อย 
  2.2 ปฏิบติัหน้าที่ร่วมกับหัวหน้าพ่อครัว ในการก าหนดรายการอาหารและต าหรับ
อาหาร 
  2.3 ให้ค  าแนะน าปรึกษาแก่บุคลากร เก่ียวกบัการปฏิบติังานภายในครัวการเตรียม
อาหารและการฝึกอบรมบุคลากรที่บรรจุใหม่ 
  2.4 จดัตารางการท างานของบุคลากรในครัวร่วมกบัหวัหนา้พอ่ครัว 
  2.5 ในกรณีจ าเป็น ตอ้งสามารถช่วยเหลือพอ่ครัวในแผนกต่าง ๆ ท างาน 
  2.6 ประสานงานกบับุคลากรในฝ่ายบริการ เช่น แจง้ใหพ้นกังานเสิร์ฟทราบว่าอาหาร
บางรายการหมดแลว้ ช่วยพนกังานเสิร์ฟส่งเสริมการขายอาหารในเมนูบางชนิด 
  2.7 ปฏิบติัหนา้ที่ ตามที่ไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้พอ่ครัว 
 3) พ่อครัวประจ าแผนก (Chef de Partie) พ่อครัวหัวหน้าแผนกจะมีความช านาญเฉพาะ
ดา้น แต่บางคนอาจมีความช านาญมากกว่า 1 อยา่งได ้บุคลากรต าแหน่งน้ีท างานอยูใ่นบริเวณที่จดัไว้
เฉพาะ ซ่ึงอาจมีพื้นที่กวา้งขวางหรือเป็นเพียงมุมใดมุมหน่ึงของครัวก็ได้ บุคลากรที่อยู่ภายใตก้าร
บงัคบับญัชาของพอ่ครัวแผนกมีหลายต าแหน่ง และแต่ต  าแหน่งมีหน้าที่และความรับผิดชอบแตกต่าง
กนั ดงัน้ี 
  3.1 พ่อครัวแผนกอาหารผดัซอส (Saute’ Chef) มีหน้าที่เตียมและประกอบอาหารที่
ตอ้งผดั หรือทอด โดยใชก้ระทะ และท าซอสส าหรับอาหารประเภทต่าง ๆ บุคลากรต าแหน่งน้ี เป็นผูท้ี่
ในแวดวงของภตัตาคารมีความต้องการสูง เพราะเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญมากในครัว ถ้าใน
ภตัตาคารไม่มีต  าแหน่งผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัว พ่อครัวแผนกจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาล าดับที่ 2 รองจาก
หวัหนา้ผูพ้อ่ 
  3.2 พ่อครัวแผนกปลา (Fish Chef) มีหน้าที่เตรียมและประกอบอาหารประเภทปลา 
รวมทั้งการแล่ปลา และปรุงซอสส าหรับรับประทานกบัอาหารประเภทปลา ต าแหน่งพอ่ครัวแผนกปลา
ในภตัตาคารบางแห่งอาจรวมเป็นหนา้ที่ของพอ่ครัวแผนกอาหารผดัดว้ย 
  3.3 พ่อครัวแผนกอาหารยา่ง (Grill Chef) มีหน้าที่เตรียมอาหารประเภทป้ิง ยา่ง ใน
ภตัตาคารบางแห่งพอ่ครัวแผนกอาหารยา่งและพ่อครัวแผนกอาหารอบ (Roast Chef) จะเป็นบุคคลคน
เดียวกนั 
  3.4 พ่อครัวแผนกอาหารอบ (Roast Chef) มีหน้าที่เตรียมอาหารที่ตอ้งการอบรม 
รวมทั้งซอสที่รับประทานร่วมกับอาหารนั้น ๆ ภตัตาคารบางแห่งอาจรวมหน้าที่ของพ่อครัวแผนก
อาหารอบไวก้บัพอ่ครัวแผนกอาหารยา่ง 
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  3.5 พ่อครัวอาหารประเภททอด (Fry Chef) มีหน้าที่เตรียมอาหารทอด โดยการใช้
หมอ้ทอด (Deep Fryer) 
  3.6 พ่อครัวแผนกผกั (Vegetable Chef) มีหน้าที่เตรียมอาหารเรียกน ้ าย่อย (Hors 
d’oeuvres หรือ Appetizers) ซุปต่าง ๆ ผกั อาหารจ าพวกพาสตา้ (Pasta) สปาเก็ตต้ี (Spaghetti) และ 
มะกะโรนี (Macaroni) บางคร้ังอาจเป็นผูเ้ตรียมอาหารที่ปรุงจากไขด้ว้ย 
  3.7 พ่อครัวประเภทอาหารเยน็ (Pantry Chef) เป็นผูรั้บผิดชอบอาหารจานเยน็ (Cold 
Food) เช่น สลดั (Salad) น ้ าสลดั (Salad Dressing) แฮม ไส้กรอก เนยแข็ง เป็นตน้ ประเภทอาหารจาน
เยน็เป็นแผนกที่มีความส าคญัมาก เพราะเป็นแผนกหลกัอีกแผนกหน่ึงในครัว และมีลกัษณะการเตรียม
อาหาร โดยไม่ตอ้งอาศยัความร้อนในการแปรรูปอาหาร  
  3.8 พ่อครัวแผนกขนมอบ (Pastry Chef) มีหน้าที่เตรียมอาหารที่ท  ามาจากแป้งและ
ตอ้งมีการอบ เช่น ขนมปัง พาย รวมทั้งขนมหวานประเภทเคก้ คุกก้ี พ่อครัวแผนกขนมอบมีบริเวณ
ท างานแยกต่างหาก จากแผนกอ่ืน ๆ เพราะเป็นแผนกที่มีความส าคญัและมีลกัษณะเฉพาะตวั อยา่งไรก็
ตามพอ่ครัวในแผนกขนมอบสามารถแบ่งการท างานออกไดอี้กตามความช านาญของแต่ละบุคคล เช่น 
พ่อครัวท าหน้าที่ดูแลขนมอบหวาน มีหน้าที่ท  าช็อคโกแลต เคก้ หรือ บิสกิต พ่อครัวท าหน้าที่ดูแล
อาหารประเภทแป้ง มีหน้าที่ท  าขนมปังชนิดต่าง ๆ พ่อครัวท าหน้าที่ดูแลของหวานที่ตอ้งอาศัย             
ความเยน็ มีหนา้ที่ท  าของหวาน เช่น เยลล่ี ไอศกรีม พอ่ครัวท าหนา้ที่ดูแลของหวานที่ตอ้งมีการตกแต่ง
พิเศษ มีหน้าที่ดูแลอาหารที่จดัขึ้นเป็นพิเศษในกรณีต่าง ๆ เช่น เคก้ในงานแต่งงาน พ่อครัวทัว่ ๆ ไป
ตามที่แต่ละแผนกมีความตอ้งการ 
 4)  ผูช่้วยพ่อครัวประจ าแผนก (Demi Chef) ท  าหน้าที่แบ่งเบาภาระของ Chef de Partie 
ตามแต่ไดรั้บมอบหมาย 
 5) พนักงานผูช่้วยพ่อครัว (Commia Chef) ท  างานตามที่ไดรั้บมอบหมายจากพ่อครัว 
ส่วนมากเป็นการจดัเตรียมวตัถุดิบในการประกอบอาหารไม่ใช่ปรุงอาหาร 
 ฝีมือการปรุงอาหารคือส่ิงที่ส าคญัส าหรับอาชีพเชฟ และนอกเหนืจากการปรุงแลว้ ความ
ทา้ทายคือการได้ออกไอเดียคิดเมนูใหม่ ๆ การจดัหาวตัถุดิบ เคร่ืองปรุงที่แปลกใหม่ วิธีการปรุง 
ขั้นตอนต่าง ๆ ท าอยา่งไรรสชาติอาหารจึงจะออกมาถูกปากทุกคน และในเร่ืองภาษาก็เป็นส่ิงส าคญั 
การท าอาหารชาติใด หากไดภ้าษาก็จะไดเ้รียนรู้วฒันธรรมที่ลึกซ้ึงมากขึ้น  
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2.9  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษางานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่สงัเคราะห์ตวัแปรที่จะน ามาใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ัง
น้ี ผูว้จิยัไดส้รุปและสงัเคราะห์งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งที่สอดคลอ้งกบัการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคง
อยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย ดงัปรากฏรายละเอียดต่อไปน้ี 

 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 จากผลการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ในงานวิจัยของ           

กมลพรรณ ไกยวรรณ์แ ละชมพูนุช จิตติถาวร (2558) ที่ได้ท  าการศึกษาความผูกพนัของพนักงาน
โรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครือแอคคอร์กลุ่มโรงแรมโนโวเทล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า 1) ความผูกพนัของพนักงานโรงแรมฝ่ายบริหารและพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการในดา้น
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติในหน้าที่ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มในองค์กรที่มีต่อองคก์ร เฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด 2) ผลการเปรียบเทียบความ
ผูกพนัของพนักงานฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติในหน้าที่ด้าน
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ และดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในองคก์รพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการมี
ความผกูพนัต่อองคก์รสูงกว่าพนักงานฝ่ายบริหารในทุกดา้นอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และ 
3) ความสัมพนัธ์ระหว่างด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติัในหน้าที่ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ
ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนักงานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ในขณะที่ผลการศึกษาของ อญัชลี ภกัดีโทรกิจ (2558) ที่ไดศ้ึกษา
ปัจจัยที่ มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานโรงแรม 5 ดาว 
ในเขตอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไป
น้อย ล าดับแรก ด้านเงินเดือน รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน และดา้นลกัษณะงานตามล าดบั 2) การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
โรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  จ  าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
พนกังานที่มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษาสถานภาพ รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
โรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กันทางบวกใน
ระดบัสูง อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 4) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค  ้าจุนกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมมีความสัมพนัธ์
กนัทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 นอกจากน้ีผลการศึกษาของ อนิรุจน์ มัง่คัง่ 
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(2556) พบว่า พนักงานมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัโดยรวม และปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานอยูใ่นระดับค่อนขา้ง
สูง ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัด้านลักษณะงานที่ปฏิบติัและตวัแปรปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ตวัแปรทุกตวัในปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ไดแ้ก่ ความมีอิสระ
ในการท างาน ความหลากหลายในงาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน และความปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
กบัตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความ
มัน่คงและความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความคาดหวงัการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ส่วนตัวแปรหลักที่ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานคือ ตัวแปรปัจจัย
ประสบการณ์ในการท างานด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานกับดา้นความมั่นคงและความน่าเช่ือถือของ
องค์กร และตัวแปรปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านความเข้าใจกระบวนการท างานกับด้านความ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ปัจจยัน้ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สามารถร่วมกนัสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ไดร้้อยละ 36.70 ในขณะที่ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโรงแรมศิริสาทร แอ็กเซ็คคูทีพเซอร์วิส
เรสซิเด็นท์ ผลการศึกษา พบว่า 1) ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโรงแรมศิริสาทร แอ็กเซ็คคูทีพ
เซอร์วิสเรสซิเด็นท์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุดคือ ดา้นความตระหนกัในหนา้ที่ความรับผดิชอบ รองลงมาคือ ดา้นการเต็มใจทุ่มเท ล าดบัต่อมาคือ 
ดา้นความภาคภูมิใจ และนอ้ยที่สุด คือ ดา้นการยอมรับ 2) พนักงานที่มีเ พศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
ต าแหน่ง และประสบการณ์ท างานร่วมกบัโรงแรมที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (วจุรีพร อ่อนศรี, 2555)  นอกจากน้ีผลการศึกษาของ 
Yingyan Wang (2008) ศึกษาความสัมพนัธะหว่างลักษณะส่วนบุคคลและความผูกพนัต่อองค์การ                
ของพนักงานลงทุนขา้มชาติในประเทศจีน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานในมณฑลกวางตุง้ จ  านวน 
1,160 คน ลักษณะส่วนบุคคลที่ศึกษาคือเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพ พบว่า 
ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร คือ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพ               
ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ Ashkan and Amaifa (2012) ศึกษาเร่ือง ความแตกต่างด้านเพศกับความ
ผูกพนัต่อองค์การ โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานจากธุรกิจขนาดย่อม ในประเทศอิหร่าน จ านวน            
108 คน เป็นเพศ จ านวน 54 คน และเพศหญิง จ  านวน 54 คน พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ไม่แตกต่างกนั แต่พบว่าพนักงานเพศหญิงมี
ระดับความผูกด้านหน้าที่มากกว่าเพศชาย  แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ Fan-Yun, P. et al. (2012) 
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ศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานไอที ในไตห้วนั โดยศึกษาจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 280 คน พบว่า สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติั มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงาน โดยพนักงานที่สมรสแลว้จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่ากลุ่มพนักงานที่มี
สถานภาพโสด และพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกว่า 9 ปี จะมีความผูกพนัธ์ต่อองค์การ
มากกวา่พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 3-5 ปี การศึกษาในคร้ังน้ีไม่ว่าพบว่า เพศ อาย ุต  าแหน่ง 
และระดบัรายได ้มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร   
 ส าหรับการพฒันาองคก์รหรือเปล่ียนแปลงองคก์รให้ประสบความส าเร็จนั้นตอ้งไดรั้บการ
ส่งเสริมและสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงให้เกิดการพฒันา ประเด็นเร่ิมตน้นั้นมาจากการมอง “คน” 
เป็นเสมือนทุนและเป็นส่ิงที่มีค่าในองค์กร ซ่ึงการบริหารงานลักษณะดังกล่าวน้ีเป็นการบริหารงาน
มุ่งเน้นผลระยะยาว อนัก่อให้เกิดความย ัง่ยนืต่อองคก์ร โดยตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากพนักงานในทุก
ระดับชั้นเพื่อน าพาองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัว่ามีปัญหาและมีความพร้อมในการน าเคร่ืองมือต่าง ๆ มาใชห้รือไม่ จากนั้น
จึงร่วมกันสร้างจิตส านึกและแรงจูงใจในการพฒันา ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงอยา่งจริงจงั (สุภาภรณ์ 
ประสงคท์นั.,2555) โดยพบวา่ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความผูกพนัใน
องคก์รและมีอิทธิพลทางออ้มในทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์ร โดยผ่านตวัคัน่กลางคือความ
ผูกพนัในองค์กร (เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ซ่ึงคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร คือ ระดบัการศึกษาและระยะเวลาท างานในองค์กร ส่วนตวั แปรความขดัแยง้ ระหว่างงานกับ
ครอบครัวและความเหน่ือยหน่ายในงานมีความสัมพนัในทางลบต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r = -.27 และ r = -.45) ในขณะที่แรงจูงใจภายในและความพึงพอใจในงาน
มีความสมัพนัธใ์นทางบวกต่อความผูกพนัองคก์ร อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r = .47 และ r = 
.49) (Karatepe & Uludag,2007) ส าหรับปัจจยัด้านเพศ และอายุ พบว่า พนักงานที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 
2508–2522 (Generation X) มีความผูกพนัต่อโรงแรมมากกว่าพนักงานที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2535 
(Generation Y) ในขณะที่ปัจจยัดา้นเพศ ไม่มีผลกระทบต่อความรู้สึกผูกพนัของพนักงาน นอกจากน้ี
การศึกษาคร้ังน้ียงัพบว่า สภาพแวดลอ้มการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน คือ การให้
ความส าคญักบัระเบียบและกฎกติกาที่ก  าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด การวางแผนเพื่อรับมือกบัปัญหา การมี
กระบวนการท างานที่ชดัเจน และการเสริมสร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีม ผลการศึกษาคร้ังน้ี
เป็นประโยชน์ส าหรับโรงแรมในการเก็บรักษาคนดีคนเก่งไวก้ับองค์กร (ชัยนันท์ ไชยเสน และนารี        
วรีะกิจ, 2557) 
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 การคงอยูข่องพนกังาน 
 ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) ได้วิเคราะห์ปัจจยัเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์รของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในประเทศไทย พบว่า ตวัแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร และทั้งตวัแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน การรับรู้และแนวทางการปฏิบัติการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยสายวิชาการโดยความสัมพันธ์เป็นทิศทางเดียวกัน คือ การรับรู้ถึง                 
การสนบัสนุนจากองคก์รและแนวทางปฏิบตัิในดา้นทรัพยากรมนุษย ์โดยถา้ความผูกพนัต่อองคก์รมาก
ดว้ย ส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะคงอยู่ต่อในองค์กรในที่สุด ความแปรปรวนของการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ได้ร้อยละ 39 สอดคล้องกับ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) ได้
ท  าการศึกษาปัจจยัที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ
โรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) พนักงานที่มีรายได้และประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกนัมีปัจจยัที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยูก่บัองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติ (p <0.001) 2) ความผูกพนัและความภกัดีมีอิทธิพลต่อปัจจยัที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยูก่บัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p <0.001) และ 3) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อปัจจยั
ที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยูก่ ับองค์กรอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ (p <0.001) ในภาพรวม 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรมากที่สุด 3 ล าดับ ได้แก่ การมีเกณฑ์การให้
รางวลัและผลตอบแทนที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อความสามารถในการท างาน (Mean =4.21, 
S.D= 5.00) รองลงมา คือ การมีเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพและนโยบายการเล่ือนต าแหน่งงานที่
ชดัเจน (Mean =4.16, S.D= 5.00) และความหวงัที่จะได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงานสูงขึ้นเม่ือ
ผลงานที่ท  าแสดงออกถึงประสิทธิภาพ (Mean=4.13, S.D= 5.00) ตามล าดับ การวิจยัน้ีสามารถน าไป
ประยกุตเ์พื่อวางแนวทางแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงและหลีกเล่ียงปัจจยัการสูญเสียพนักงาน และการหาวิธี
จูงใจให้พนักงานเกิดความผูกพนักับองค์กร ได้ตลอดจนเป็นขอ้มูลในการพฒันาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้องคก์รมีความย ัง่ยืน นอกจากน้ีจากงานวิจยัของ ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) พบว่า 
ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และค่าตอบแทนที่ยติุธรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจ
จะลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนความสมดุลของชีวิตกบังานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความความตั้งใจจะลาออกจากงาน สถิติที่ระดบั 0.05  คุณลกัษณะงาน ความเหมาะสมกบังาน 
นโยบายทรัพยากรบุคคล และการมุ่งเน้นทีมงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผ่าน
ความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้ งใจจะ
ลาออกจากงานผ่านความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ียงัพบว่า ความสมดุลของชีวิตกบังาน มีอิทธิพล
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ทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานเฉพาะกลุ่มพนักงานทัว่ไป และความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณมี
อิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผา่นความผกูพนัต่อองคก์รเฉพาะกลุ่มหัวหน้างาน  
 ในขณะที่ผลการศึกษาเก่ียวกับการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพของ วรรณี วิริยะกังสานนท ์
(2556) ซ่ึงได้ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัต ่า (r=.317) อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ p<0.01โดยความพึงพอใจใน
แต่ละดา้น ด้านความเป็นอิสระในงาน ด้านนโยบาย ด้านลกัษณะงาน ด้านปฏิสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน 
ด้านค่าตอบแทน มีค่าที่ต  ่าทุกด้านแสดงว่าการคงอยู่ในองค์กรต ่ าและพบว่าตัวแปรพยากรณ์ที่ มี
ความส าคญัมากที่สุดคือความผกูพนัต่อองคก์ร (Beta = .501) และมีทิศทางความสัมพนัธ์ดา้นบวก แสดง
ว่า เม่ือพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะท าให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานสูง โดยความ
ผกูพนัต่อองคก์รสามารถท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครธนไดร้้อยละ 24.3 
และผลการศึกษาของ จิรัชยา  เจียวก๊ก และคณะ (2555) เร่ือง การคงอยู ่และความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา  พบว่า 1) สาเหตทุี่ท  าให้พยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา มีการคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร และ
การได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา 2) สาเหตุที่ท  าให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยั จงัหวดัสงขลา มีความตั้งใจลาออกจากงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะ
งานที่ปฏิบตัิ และความส าเร็จในหน้าที่การงาน และ 3) สาเหตุที่ท  าให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลามีการคงอยู่ และตั้ งใจลาออกจากงาน สาเหตุเหล่าน้ี หากได้รับการ
ตอบสนองจะท าให้เกิดการคงอยู่ หากไม่ได้การตอบสนอง จะท าให้ตั้ งใจลาออกจากงาน ได้แก่ 
ผลประโยชน์ตอบแทน ความรับผิดชอบ ความมั่นคงในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ และ
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงาน และ Wang (2012) ท าการศึกษา 18 ตวัท านายการคงอยูข่องพยาบาลใน
เซ่ียงไฮ้ประเทศจีน พบว่ามี 7 ตวัท านายที่อธิบายการคงอยู่อย่างมีนัยส าคญัซ่ึงได้แก่ ความผูกพนัที่
เกิดขึ้นจากการตอบแทนส่ิงที่ไดรั้บจากองคก์ร ความผูกพนัจากผลตอบแทน อาย ุขอ้จ ากดัของทางเลือก
ของความผกูพนั การเพิม่คุณค่า โอกาสความกา้วหน้าในวิชาชีพ ระดบัของโรงพยาบาล โดยพบว่า ความ
ผูกพนัที่เกิดจากความตอ้งการตอบแทนองคก์ร (Normative Commitment) เร่ืองของอัตราค่าตอบแทน 
(Economiccosts Commitment) และอาย ุสามารถอธิบายความแปรปรวนการคงอยูข่องพยาบาลในองคก์ร 
ไดร้้อยละ 37.3  
 นอกจากน้ีผลการศึกษาของ วรัญญา ปัญญานวล (2555) เร่ืองปัจจยัจูงใจที่มีความสัมพนัธ์
ต่อความภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั เกรท การ์เดียน นอร์ทเทอร์น จ ากดั พบว่า ปัจจยัที่
กระตุน้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติัการที่ระดับ
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นยัส าคญัร้อยละ 99 โดยความรับผดิชอบในหนา้ที่การงาน มีความสัมพนัธ์มากที่สุด ค่าความสัมพนัธ ์
0.691 รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานที่ท  า ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน และด้านการไดรั้บการยอมรับยกย่องจากผูอ่ื้น ค่าความสัมพนัธ์ 0.676, 0.672, 0.603 
และ 0.576 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัที่รักษาสุขลกัษณะจิตมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับนัยส าคัญร้อยละ 99 โดยด้านความมั่นคงในการท างาน                              
มีความสมัพนัธม์ากที่สุด ค่าความสมัพนัธ ์0.697 รองลงมาคือ ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของบริษทั 
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ค่าความสัมพนัธ์ 0.634, 
0.569, 0.544, 0.509, 0.507 และ 0.328 ตามล าดบั ปัญหาและอุปสรรคในการท างานของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการ พบว่า อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานไม่มีความพร้อมเท่าที่ควร ขอ้เสนอแนะพบว่า ควรจดั
อุปกรณ์ในการท างานใหพ้ร้อม มีการอบรมการท างานในจุดต่าง ๆ ให้กบัพนักงานตรงตามหน้าที่งาน
ที่ท  า หัวหน้างานควรให้ความช่วยเหลือในการท างาน และควรเพิ่มสวสัดิการให้กับพนักงาน เช่น 
วนัหยดุประจ าปี 
 ความพงึพอใจในงาน 
 การศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวิทยาลัย            
ราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคใตข้อง พิทยา บุญรุ่ง (2555) พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ 
ดา้นงานของบุคลากร ประกอบไปดว้ย ลกัษณะของงาน ความส าเร็จของงาน และการยอมรับนับถือ 
ความกา้วหนา้ในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัค  ้าจุนของบุคลากร ประกอบไปดว้ย ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สภาพการท างาน ค่าตอบแทน 
ความมัน่คงในงาน และความเป็นอยู่ส่วนตวั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากและการศึกษาวิจยัระดับ
ความพึงพอใจ เก่ียวกับปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นมหาวิทยาลัยราชภฏัเขตภูมิศาสตร์
ภาคใต ้ได้แก่ ดา้นการจดัสรรอตัราก าลงั ดา้นการสรรหาบุคลากร ด้านการคดัเลือก ดา้นการบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการสร้างขวญัก าลังใจ และดา้นการฝึกอบรมและพฒันา โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก              
ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบัความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่แตกต่างตามปัจจยัส่วน
บุคคล พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนหน่วยงานที่สังกดั ประเภทบุคลากร และ
ประสบการณ์การท างาน มีระดับความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกัน ผล
การศึกษาความสมัพนัธข์องระดบัความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของบุคลากร โดยรวมมีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่า 
ระดบัความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการ
สร้างขวญัก าลงัใจ ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา และดา้นการบรรจุแต่งตั้ง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
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ในทิศทางเดียวกันกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระดบัความ            
พงึพอใจของบุคลากรกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุน โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
เม่ือพจิารณาในแต่ละดา้น พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหา
บุคลากร มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง ในทิศทางเดียวกนักบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนของ
บุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ในขณะที่ผลของการอบรมบริการต่อความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพนัต่อองค์กร และความตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคารของ Kim & Leong 
(2005) ซ่ึงเก็บขอ้มูลจากพนักงานธุรกิจภตัตาคารในประเทศเกาหลีใต้ จ  านวน 350 ตวัอย่าง ซ่ึงมี              
ตวัแปร ประกอบด้วย ความสนใจของลูกคา้ การรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุน การบริการลูกคา้
ภายใตค้วามกดดนั ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจจะลาออกจากงาน โดย
ผลการวิจยั สรุปว่า ความสนใจของลูกคา้ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r = .66 และ r = .40) นอกจากน้ีความผูกพนัต่อ
องคก์รมีความสมัพนัธใ์นทางลบกบัความตั้งใจจะลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
(r = -.19) และจากการศึกษาของ Jackson - Malik (2005) เร่ืองบรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจใน
งาน ความทอ้แทใ้นการท างาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องคก์รของพยาบาลมีความสมัพนัธก์บัผลลพัธข์องการปฏิบติังาน ในดา้นความพึงพอใจในงาน ความ
ทอ้แทใ้นการท างาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสูง กล่าวคือ การรับรู้ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์รในทางบวก สามารถลดความไม่พงึพอใจในการท างานได ้อีกทั้งยงัลดความทอ้แทท้ี่อาจเกิดขึ้น
จากการท างาน และลดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได ้
 บทบาทหนา้ที่ของเชฟโรงแรม 
 Ko, W. H. (2012) ไดศ้ึกษา การวเิคราะห์สมรรถนะอาชีพของพ่อครัวในโรงแรม โดยการ
วิเคราะห์สมรรถนะอาชีพของพ่อครัวโรงแรมต าแหน่งงานของพ่อครัวที่ปฏิบติังานในครัว ซ่ึงเป็น
ส่วนส าคญัของธุรกิจโรงแรม ในการประกอบอาหารส าหรับบริการแบบต่าง ๆ ของธุรกิจโรงแรม โดย
มีวตัถุประสงค์เพื่อน าไปพฒันาหลักสูตรและการสอนของนักศึกษาวิชาชีพสาขางานอาหารและ
โภชนาการให้นักศึกษามีสมรรถนะตรงกบัความตอ้งการก าลงัคนส าหรับท างานตามต าแหน่งต่าง ๆ 
ในครัวโรงแรมกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญที่ใชใ้นการวเิคราะห์สมรรถนะอาชีพของพ่อครัวโรงแรม (Chef) ไดแ้ก่ 
ผูป้ฏิบติังาน ต าแหน่งงานในครัวโรงแรมของโรงแรม พบว่า 1) ต  าแหน่งงานของพ่อครัวโรงแรมมี                
6 ระดบั ไดแ้ก่ พ่อครัวใหญ่ (Executive Chef) ผูช่้วยพ่อครัวใหญ่ (Sous Chef) หัวหน้าพ่อครัวเฉพาะ 
(De Partie) ผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัวเฉพาะ (Demi Departie) พ่อครัว (Commis Chef หรือ Cook) และ
ผูช่้วยพ่อครัว (Cook Helper) 2) หน้าที่งานของพ่อครัวตามต าแหน่งงานที่ปฏิบติังาน อยูภ่ายในครัว
ของโรงแรม 6 ระดบั 60 ตวับ่งช้ี ซ่ึงการส ารวจเปรียบเทียบลกัษณะงานของพ่อครัวที่ใชร้ะบบจดัเล้ียง
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ในสถานพยาบาลของ Lee-Ross, D. (1999) โดยศึกษาการรับรู้ขนาดของงานหลกัและสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานของพอ่ครัวใน 14 โรงพยาบาลในสหราชอาณาจกัรโดยใชก้ารส ารวจการวินิจฉัยงานของ 
Hackman และ Oldham (1980) ความถูกตอ้งของเคร่ืองมือการส ารวจได้รับการประเมินโดยใชก้าร
วเิคราะห์ส่วนประกอบหลกัดว้ยการหมุนมุมฉาก โดยรวมแลว้การส ารวจการวินิจฉัยงาน (JDS) พบว่า
น่าเช่ือถือ และพอ่ครัวใชร้ะบบการจดัเล้ียงขนาดใหญ่มีแนวโน้มที่จะท างานที่ทา้ทายน้อยกว่าพ่อครัว
โดยใชอ้าหารแบบดั้งเดิมและด าเนินการให้บริการ นอกจากน้ีงานเดิมยงัก่อให้เกิดแรงจูงใจน้อยกว่า
การใช้เทคนิคการผลิตและการผลิตขนาดเล็ก โดยความทา้ทายในการท างานกับพ่อครัว: กรณีของ
ไซปรัส โดยความนิยมเพิ่มขึ้นของวิชาชีพการท าอาหารในไซปรัส ผูมี้ส่วนไดเ้สียไม่เช่ือในความทา้
ทายในการประกอบอาชีพจ านวนมากหนัหนา้ไปทางอาชีพน้ี  โดยการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงความ
ทา้ทายในการท างานที่หวัหนา้เชฟท างานในไซปรัส พบว่า การรับรู้ของพ่อครัวในแง่ของความส าคญั
และระดบัความพงึพอใจของการรับรู้ มีตวับ่งช้ี 20 ตวับ่งช้ี โดยเฉพาะการสร้างอาชีพเป็นปัจจยัที่ส่งผล
ต่อการรับรู้ อีกทั้งผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ มี 5 ประเด็นที่ส าคญัที่สุดในการประกอบอาชีพ ไดแ้ก่ ความ
มั่นคงในงาน ผลตอบแทนทางการเงิน และผลประโยชน์ที่เกิดขึ้ นจากความช่ืนชมของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง กิจกรรมการฝึกอบรมและพฒันา และคุณภาพของสภาพแวดลอ้มในการท างาน นอกจากน้ี
การศึกษาตรวจสอบว่ามีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญัระหว่างการรับรู้ของเชฟหรือไม่จากความ          
ท้าทายและตัวแปรในการประกอบอาชีพ เช่น อายุประสบการณ์ในการต้อนรับ (Zopiatis, A., 
Kyprianou, G., & Pavlou, I., 2011) และจากการศึกษาเก่ียวกบัเชฟและวฒันธรรมการประกอบอาชีพใน
เครือโรงแรมของ Cameron, D. (2001) โดยท าการศึกษาช่วงภาวะเศรษฐกิจถดถอยที่รุนแรงในสหราช
อาณาจกัรระหว่างปี 2534 ถึง 2538 น ากลุ่มโรงแรม Forte เช่นเดียวกับบริษทั ส่วนใหญ่เพื่อเร่ิมตน้
นโยบายการตอบสนองและการอยู่รอดอยา่งเร่งด่วน พบว่า พฤติกรรมของพ่อครัวในโรงแรมเครือ 
Forte Crest Hotels, London มีความเครียดที่เกิดขึ้นในช่วงภาวะถดถอย และผลพวงของนโยบายการ
เปล่ียนแปลงองค์กรของ Forte ในช่วงปี พ.ศ. 2537-2538 ส่งผลต่อบทบาทและหน้าที่ของเชฟที่
เปล่ียนแปลงไปในช่วงภาวะดงักล่าว โดยมีหน้าที่และบทบาทที่แตกต่างจากช่วงอ่ืน ๆ ซ่ึงแนวทางใน
การบริหารจดัการเชฟที่ท  างานในโรงแรม 4 และ 5 ดาวในตุรกีของ Birdir, K., & Canakci, S. D. (2014) 
โดยใช ้"T-test" และการวเิคราะห์ "ANOVA" เพือ่หาวา่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนัอยา่งไร ผลการวิจยั
พบวา่ ความรับผิดชอบและอ านาจไม่ชดัเจนภายในครัว มีความเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติ อีกทั้งความคิดเห็นของหวัหนา้พอ่ครัว มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บั
สถานะดาวของโรงแรม 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อสังเคราะห์ตวัแปรที่จะน ามาใช้
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดส้รุปและสงัเคราะห์ตวัแปรเพือ่ท  าการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคง
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อยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย ประกอบด้วย (1) ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง และขนาดองค์กร เป็นตวัแปรหลักที่
สงัเคราะห์ไดจ้ากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของ Steers (1997) (2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
(Job or Role-relates) ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือ เป็นตวัแปรหลกัที่สังเคราะห์ได้จากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของ Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. L. 
(2015), Miner, J. B. (2015), Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015) 
และ Hackman & Oldham (1975)  (3) ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) 
ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกพึ่ งพาได้ต่อองค์กร ความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน เป็นตวัแปรหลกัที่สังเคราะห์ไดจ้าก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของ Payne, M. (2015), Frone, M. R. (2015), Steers (1997) , 
Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, E., Dianiskova, S., Melo, P., Lella, A., ... & Margvelashvili, V. 
(2015), Dale, B. (2015), Nicolson, P. (2015), Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, A., & Dyer, L. 
(2012), Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012) และ Froese, F. J., & Xiao, S. (2012) 
 นอกจากน้ี ไดก้  าหนด ตวัแปรคัน่กลาง  (Mediating Variable)  ไดแ้ก่  (1) ปัจจยัความยดึ
มั่นผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ  
(Affective Commitment)  ความยึดมัน่ผูกพนัด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment)  และ
ความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นตวัแปรหลักที่สังเคราะห์ได้จาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของ Meyer and Allen (1997) และ (2) ปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
วิชาชีพ (Professional Commitment) ประกอบด้วย ด้านพลังการท างาน (Vigor) ด้านการอุทิศตน 
(Dedication) และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Absorption) เป็นตวัแปรหลกัที่สังเคราะห์ไดจ้าก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของ Bakker & Demerouti (2008) 
 ทั้งน้ี  ผู ้วิจัยได้ก  าหนดตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ปัจจัยการคงอยู่ โดย
ก าหนดให้มีตวัแปร ระยะเวลาที่อยูก่บัองคก์ร เป็นตวัแปรหลกัที่สังเคราะห์ไดจ้ากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของ Dibble (1999) Ko, W. H. (2012); Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. 
L. (2014) โดยจะน าตวัแปรที่สงัเคราะห์ไดด้งักล่าวมาประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาต่อไป 
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2.10  กรอบแนวคดิการวิจัย  
 เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวจิยัไดด้งัภาพที่ 2.6  
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

จากกรอบแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานการวจิยัไวด้งัน้ี 
H1: ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กบั

การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
H2: ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และ

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
หมายเหตุ : ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู ่หมายถึง 1) ดา้นลกัษณะงาน และ 2) ดา้นประสบการณ์ 

ในการท างาน ตามกรอบแนวคิด  
 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

  

ดา้นลกัษณะงาน 
การคงอยู ่
ของเชฟ 

 
ดา้นประสบการณ์ใน         

การท างาน 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ 

วชิาชีพ 



 
 

บทที่ 3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย เพื่อให้
งานวิจยัมีประสิทธิภาพสูงสุด และสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยมีการคน้ควา้ขอ้มูล
จากแหล่งต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น จากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) มีการศึกษาและคน้ควา้
ดา้นงานเอกสาร ส่ิงพิมพ ์วิทยานิพนธ์ทั้งภายในประเทศไทยและต่างประเทศ รวมถึงบทความ ต ารา 
และเวบ็ไซต ์โดยผูว้จิยัน าเสนอหัวขอ้ในรายละเอียดดงัน้ี ระเบียบวิธีวิจยั ขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการการวจิยั  การเก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูล การตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูล 
และบทสรุป โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
3.1  ระเบียบวิธีวิจัย    
 การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบัเชฟโรงแรมในประเทศไทย  เน่ืองจากการวิจยัเชิงปริมาณเป็นการให้
ขอ้มูลในการแนวกวา้งที่ใหข้อ้สรุปที่สามารถน ามาใชไ้ดท้ัว่ทุกพื้นที่ เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟในโรงแรม ประกอบด้วย 1) ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา รายได้ สถานภาพ  ต  าแหน่ง และขนาดองค์กร 2) ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ  ความรับผดิชอบ และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
(Work Experiences) ประกอบดว้ย ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกพึ่งพาได้
ต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4) ความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) ประกอบดว้ย ความยดึมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective 
Commitment) ความยึดมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) และความยึดมั่น
ผูกพนัด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 5) ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ (Professional 
Commitment) ประกอบด้วย ด้านพลังการท างาน (Vigor) ด้านการอุทิศตน (Dedication) และด้าน
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Absorption) และ 6) การคงอยู ่ ไดแ้ก่ ระยะเวลาที่อยูก่บัองคก์ร และใช้
วธีิการส ารวจตวัอยา่ง (Sample Survey) โดยมีรายละเอียดของวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
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 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เชฟโรงแรมในประเทศไทย จ านวน 853 คน (ตาม
จ านวนโรงแรม 853แห่ง) ที่ขึ้นทะเบียนกบัส านักงานส่งเสริมการจดัประชุมและนิทรรศการ (สส
ปน.)โดยรายช่ือบนฐานขอ้มูลออนไลน์ (ส านกังานส่งเสริมการจดัประชุมและนิทรรศการ, 2561)  
 3.1.2 ขนาดตวัอยา่ง 
 ผูว้ิจยัได้ก  าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อวิจยัขอ้มูลโดยพิจารณาจากขอ้เสนอแนะของ
นกัวชิาการที่ไดรั้บการยอมรับของนักวิจยัทัว่ไป เช่น Stevens (1986, 179) แนะน าว่า การวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) มีสถิติที่เก่ียวขอ้งหลายตวั เช่น สมัประสิทธ์ิความ
แปรผนัพหุคูณ สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ สัมประสิทธิความแปรผนัพหุคูณกบัสัมประสิทธิ
ถดถอย และทดสอบการมีนยัส าคญัดว้ยสถิติทดสอบที ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 20 หน่วยต่อตวัแปรตน้
ที่เป็นตวัท านาย 1 ตวัแปร ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี  มีตวัแปรสังเกตได้ในแบบจ าลอง จ านวน 23          
ตวัแปร ขนาดตวัอยา่งที่มีความเหมาะสมและเพียงพอ ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 ซ่ึงจะไดข้นาดตวัอยา่ง
เท่ากบั 23 x 20 = 460 ตวัอยา่ง ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีจึงเท่ากบั 460 คน  หลงัจากได้
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเพือ่วเิคราะห์ขอ้มูลแลว้ ผูว้จิยัท  าการเลือกตวัอยา่งโดยวธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) ดว้ยวธีิจบัฉลาก หลงัจากนั้นท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อ
การวจิยัไปยงัฝ่ายบริหารงานบุคคลของโรงแรม และขอให้ฝ่ายบริหารบุคคลส่งให้กบัเชฟในโรงแรม
ตอบแบบสอบถาม จ านวน 644 แห่ง  ซ่ึงส่งไปแห่งละ 1 ชุด  และได้ตวัอย่างกลับคืนมา จ านวน            
460 ชุด ดงัตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1  ขนาดตวัอยา่งที่เก็บไดจ้  าแนกตามระดบัดาวของโรงแรมในประเทศไทย  
 

ขนาดโรงแรม ขนาดตัวอย่าง (คน) 
เชฟจากโรงแรมระดบั 5 ดาว 138 
เชฟจากโรงแรมระดบั 4 ดาว 206 
เชฟจากโรงแรมระดบั 3 ดาว 116 

รวมทั้งส้ิน 460 
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3.2  ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 
 ส าหรับขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั ผูว้ิจยัมีกระบวนการด าเนินการ 7 ขั้นตอนหลัก 
ดงัต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง
จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) เพื่อท าให้ผูว้ิจยัไดรั้บความรู้พื้นฐานในการวิจยัและ
พฒันากรอบแนวคิดการวจิยั 
 ขั้นตอนที่  2 ขั้ นตอนการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยมี
จุดมุ่งหมาย เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย  
 ขั้นตอนที่ 3 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวจิยั ผูว้จิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามจาก
การสงัเคราะห์และพฒันาขอ้ค  าถามจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง ส่วนการทดสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือการวจิยั ผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ดว้ยการน าแบบสอบถาม
ที่ผูว้ิจยัได้พฒันาขึ้ น ให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ท าการตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรง               
เชิงเน้ือหา (Content Validity) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญด้านการจดัการ จ านวน 1 ท่านผูเ้ช่ียวชาญดา้นเชฟ 
จ านวน 1 ท่าน และผูเ้ช่ียวชาญด้านการวิเคราะห์สาเหตุหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) 
จ  านวน 1 ท่าน เพือ่หาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค  าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัที่ตอ้งการวดั และผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือความสอดคลอ้ง
ภายในด้วยสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ด้วยการน า
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง (Try Out) ก่อนน าแบบสอบถามไปใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ขั้นตอนที่ 4 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) กบัเชฟโรงแรมในประเทศไทย  เพื่อศึกษาปัจจยั
ที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งทางตรงและทางออ้มที่มีต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม รวมทั้งเพื่อตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และน า
ขอ้มูลที่ไดจ้ากการรวบรวมมาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกตอ้งก่อน การวเิคราะห์ขอ้มูลโดย
การใชว้ธีิการ Path Analysis 
 ขั้นตอนที่ 5 ขั้นตอนการสรุปผล และอภิปรายผลการวิจยั เป็นขั้นตอนที่ผูว้ิจยัสรุปและ
อธิบายเน้ือหาสาระส าคญัให้มีความครอบคลุมถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยั ค  าถามในการวิจยั และ
สมมติฐานการวจิยัที่ผูว้จิยัไดก้  าหนดไว ้ตามหลกัการวจิยัทางสงัคมศาสตร์และวทิยาศาสตร์ 
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 ขั้นตอนที่ 6 ขั้นตอนการน าเสนอผลการวิจยัตามที่ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ สรุปผลและ
อภิปรายผลการวิจยั โดยน าเสนอผลการวิจยัที่มีเหตุผลประกอบตามหลักการ และเป็นที่ยอมรับได้
รวมถึงเป็นการส่ือสารที่สามารถเขา้ใจไดง้่าย 
 ขั้นตอนที่ 7 ขั้นตอนการเผยแพร่งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย  โดยการตีพิมพบ์ทความวิชาการในวารสารวิชาการที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อ
เผยแพร่ผลการวิจยัให้เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาด้านวิชาการและดา้นวิชาชีพที่เกี่ยวขอ้งในสาขา  
การจดัการ รวมถึงเพือ่เป็นประโยชน์ต่อสงัคมส่วนรวม 
 
3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีเคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงการสร้างเคร่ืองมือการวิจยันั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
และวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการและโครงสร้างของตวัแปรที่ตอ้งการจะ
ศึกษา จากนั้นผูว้จิยัไดท้  าการสร้างขอ้ค  าถามตามนิยาม เชิงปฏิบตัิการที่ไดมี้ผูท้  าการพฒันา 
 เคร่ืองมือวดัและประเด็นค าถามที่ได้ทดลองใช้แล้วมาปรับปรุงเพื่อให้เหมาะสมกับ      
การวจิยั และผูว้จิยัไดน้ าขอ้ค  าถามที่ไดพ้ฒันาเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาวิจยั เพื่อตรวจสอบความตรง
ตามเน้ือหาของข้อค าถาม และผู ้วิจัยด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามเพื่อจัดท าเป็น
แบบสอบถามฉบบัร่างหลงัจากนั้นผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถาม ฉบบัร่างดงักล่าวมาท าการทดสอบหาค่า
ความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดอ้ธิบายไวใ้นหวัขอ้การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั รายละเอียดของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 3.3.1  แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 หลงัจากด าเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั ตามขั้นตอนในหวัขอ้ที่ผา่นมาแลว้นั้น ใน
หัวขอ้ต่อไปน้ี ผูว้ิจยัอธิบายถึงรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบด้วย เพศ อาย ุการศึกษา 
รายได ้สถานภาพ  ต  าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดองคก์ร ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบตวัเลือก (Check list) มีขอ้ค  าถาม จ านวน 8 ขอ้ ดงัตารางที่ 3.2  
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ตารางที่ 3.2  ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล  
 

ตัวแปร ผู้วิจัย / ค.ศ. 
เพศ Steers (1991), Yingyan Wang (2008), Ashkan and Amaifa (2012), Fan-Yun, P. ea al. 

(2012), Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015) , วจุรีพร อ่อนศรี. 
(2555)   

อาย ุ Steers (1991), Yingyan Wang (2008), Fan-Yun, P. ea al. (2012), Kozubíková, L., 
Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015),  
วจุรีพร อ่อนศรี. (2555)   

ระดบัการศึกษา Steers (1991), Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), วจุรีพร 
อ่อนศรี. (2555)   

รายได ้ Steers (1991), Fan-Yun, P. ea al. (2012), Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. 
(2015) , วจุรีพร อ่อนศรี. (2555)   

สถานภาพ Steers (1991), Yingyan Wang (2008), Fan-Yun, P. ea al. (2012),  Kozubíková, L., 
Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015) , วจุรีพร อ่อนศรี. (2555)   

ต าแหน่งงาน Steers (1991), Fan-Yun, P. ea al. (2012), Kozubíková, L., Belás, J., Bilan, Y., & 
Bartos, P. (2015), Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015) , วจุรีพร  
อ่อนศรี. (2555)   

ประสบการณ์ในการท างาน
ดา้นการประกอบอาหาร 

Steers (1991), Yingyan Wang (2008), Fan-Yun, P. ea al. (2012), Kozubíková, L., 
Belás, J., Bilan, Y., & Bartos, P. (2015), วจุรีพร  อ่อนศรี. (2555)   

ขนาดโรงแรม Steers (1991), Choi, D., Oh, I. S., & Colbert, A. E. (2015) 

 
 ส่วนที่ 2 ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) ประกอบดว้ยความส าเร็จใน  
การท างาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ความรับผิดชอบ  และการไดรั้บการยอมรับนับถือ ตวัแปรแฝง
จ านวน 4 ตวั โดยมีขอ้ค  าถาม จ านวน 19 ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พือ่ใชว้ดัตวัแปรสงัเกตได ้ดงัตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าและตวัแปรต่าง ๆ  
 
ปัจจยัด้านลักษณะ

งานที่ท า 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความส าเ ร็จในการ
ท างาน 

ไดรั้บความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่
ในความสามารถประกอบอาหาร 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015)  

ประกอบอ าห ารได้ต ร ง ตาม
รายการอาหารท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตามความถนดั 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) 
Hackman & Oldham (1975) 

ไดรั้บค าชมเชยจากการประกอบ
อาหารในรายการท่ีท่านเป็น
ผูรั้บผิดชอบ 

Lazaroiu, G. (2015), Miner, J. B. (2015) 
Hackman & Oldham (1975) 

ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) 
Hackman & Oldham (1975) 

ความเช่ือมัน่ของหวัหนา้ท่ีมีต่อ
ฝีมือและความเช่ียวชาญดา้นการ
ประกอบอาหารของเชฟ 

Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & 
Deci, E. L. (2015) Miner, J. B. (2015) 
Hackman & Oldham (1975) 

ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

เชฟอยา่งชดัเจนเก่ียวกบักระบวน 
การประกอบอาหารท่ีปฏิบติัอยู ่

Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & 
Deci, E. L. (2015)Hackman & Oldham 
(1975) 

เชฟรู้วิธีการประกอบอาหารอยา่ง
หลากหลาย 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) 

งานของเชฟมีความทา้ทาย Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & 
Deci, E. L. (2015) 

การไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลอง
ใชวิ้ธีการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ 
ท่ี แตกต่ างจ าก เ ดิ มเ พ่ื อคว าม
ทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

Lazaroiu, G. (2015) , Olafsen, A. H. , 
Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) 

การมีมีโอกาสเสนอส่ิงใหม่ ๆ ใน
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) 
Hackman & Oldham (1975) 



81 

ตารางที่ 3.3  (ต่อ)  
 
ปัจจยัด้านลักษณะ

งานที่ท า 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความรับผิดชอบ การได้รับมอบหมายให้ประกอบ
อาหาร ท่ีตรงกับหน้ า ท่ี คว าม
รับผิดชอบ 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015), Miner, J. 
B. (2015), Hackman & Oldham (1975) 

การได้รับมอบหมายให้ประกอบ
อาหารท่ีตรงกบัความเช่ียวชาญ 

Lazaroiu, G. (2015), Miner, J. B. (2015), 
Hackman & Oldham (1975) 

การได้ใช้ความเ ช่ียวชาญและ
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ อ ย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถในการประกอบ
อาหารทุกคร้ังอยา่งเตม็ท่ี 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015), Miner, J. 
B. (2015), Hackman & Oldham (1975) 

การประกอบอาหารโดยตระหนกั
ถึงคุณภาพและรสชาติท่ีถูกใจ 
ผูรั้บประทานทุกคร้ัง 

Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & 
Deci, E. L. (2015) Miner, J. B. (2015), 
Hackman & Oldham (1975) 

ความกระตือรือร้นทุกคร้ังเ ม่ือ
ได้รับมอบหมายให้ประกอบ
อาหารเมนูใหม่  ๆ ท่ีแตกต่างไป
จากเดิม 

Lazaroiu, G. (2015), Miner, J. B. (2015),  
Hackman & Oldham (1975) 

การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 

การได้รับมอบหมายให้ประกอบ
อาหารตอ้นรับแขกส าคญั 

Lazaroiu, G. (2015),  Nie, Y., Chua, B. L., 
Yeung, A. S., Ryan, R. M., & Chan, W. Y. 
(2015), Hackman & Oldham (1975) 

การไดรั้บค าชมเชยเป็นประจ าจาก
การประกอบอาหารท่ีถนดั 

Olafsen, A. H., Halvari, H., Forest, J., & 
Deci, E. L. (2015) Miner, J. B. (2015), Nie, 
Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., Ryan, R. M., 
& Chan, W. Y. (2015), Hackman & Oldham 
(1975) 
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ตารางที่ 3.3  (ต่อ)  
 
ปัจจยัด้านลักษณะ

งานที่ท า 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 

การได้รับการยอมรับจากหัวหน้า
ในความสามารถประกอบอาหาร 

Lazaroiu, G. (2015), Olafsen, A. H., Halvari, 
H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015), Miner, J. 
B. (2015), Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. 
S., Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015), 
Hackman & Oldham (1975) 

การได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานในฐานะเชฟท่ีมีความ
เช่ียวชาญด้านการประกอบอาหาร
ท่ีมีฝีมือ 

Lazaroiu, G. (2015),  Miner, J. B. (2015), 
Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., Ryan, R. 
M., & Chan, W. Y. (2015) Hackman & 
Oldham (1975) 

 
 ทั้งน้ี แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นการให้คะแนน 5 ระดบั จากระดับ 1-5 เพื่อประเมิน
ระดบัความคิดเห็น โดยผูว้จิยัใชก้ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียแบบแบ่งช่วง โดยแปลความหมายตาม
หลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ซ่ึงใชเ้กณฑใ์นการประเมินผล (สรชยั พิศาลบุตร, 2550) 
เพือ่ประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 ดา้นประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) ประกอบดว้ย ความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อองค์กร ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ
องคก์ร และความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน  มีขอ้ค  าถาม จ านวน 19 ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อใชว้ดัตวั
แปรสงัเกตได ้ดงัตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และตวัแปรต่าง ๆ  
 
ปัจจยัด้านประสบการณ์

ในการท างาน 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

ความรู้สึกว่าตนเองมีค่าต่อโรงแรม Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012), 
Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, 
A., & Dyer, L. (2012),  

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จ 

Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, 
A., & Dyer, L. (2012), Payne, M. 
(2015) 

มีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012), 
Payne, M. (2015) 

เม่ือโรงแรมมีการจดังาน หรือมี
กิจกรรมมกัจะไดรั้บเชิญไปร่วมงาน
ทุกคร้ัง 

Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, 
A., & Dyer, L. (2012), Payne, M. 
(2015) 

ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัท่าน
เหมือนกบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน  ๆ 

Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012) 
Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, 
A., & Dyer, L. (2012) Payne, M. 
(2015) 

ความรู้สึกพ่ึงพาไดต่้อ
องคก์ร 

ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
โรงแรม คุม้ค่ากบัความอุตสาหะท่ีได้
อุทิศให้กบัโรงแรม 

Dale, B. (2015) Nicolson, P. (2015) 
Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, 
A., & Dyer, L. (2012) Frone, M. R. 
(2015) 

นบัตั้งแต่ท างานกบัโรงแรมมา ไดใ้ช้
ประโยชน์จากสวสัดิการโรงแรม 

Dale, B. (2015) Nicolson, P. (2015), 
Frone, M. R. (2015) 

การไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่ง
เพียงพอในการปฏิบติัหนา้ท่ีประจ า
หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

Dale, B. (2015), Nicolson, P. (2015) , 
Payne, M. (2015) 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ)   
 
ปัจจยัด้านประสบการณ์

ในการท างาน 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความรู้สึกพ่ึงพาไดต่้อ
องคก์ร 

โรงแรมสามารถคล่ีคลายปัญหาความ
เดือดร้อนให้แก่พนกังานได ้แมว้่าจะ
เป็นเร่ืองส่วนตวั 

Dale, B. (2015) Nicolson, P. (2015), 
Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, 
A., & Dyer, L. (2012), Payne, M. 
(2015) 

มีความรู้สึกว่าผูบ้ริหารของโรงแรม 
ยงัสนใจดูแลท่าน 

Nicolson, P. (2015), Mitchell, J. I., 
Gagné, M., Beaudry, A., & Dyer, L. 
(2012), Payne, M. (2015) 

ความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงขององคก์ร 

โรงแรมไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูใ้ช ้บริการทัว่ไป 

Payne, M. (2015), Frone, M. R. 
(2015) Steers (1997) Payne, M. 
(2015) Frone, M. R. (2015) Steers 
(1997) 

โรงแรมเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไป Payne, M. (2015), Frone, M. R. 
(2015) Steers (1997) 

รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าเป็นเช
ฟของโรงแรมแห่งน้ี 

Payne, M. (2015), Frone, M. R. 
(2015) Steers (1997) 

การท างานเป็นเชฟในโรงแรมน้ีท า
ให้รู้สึกมีหนา้มีตาและไดรั้บการ
ยอมรับ 

Payne, M. (2015), Frone, M. R. 
(2015) Steers (1997) 

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, 
E., Dianiskova, S., Melo, P., Lella, 
A.& Margvelashvili, V. (2015), Dale, 
B. (2015) 

เม่ือมีปัญหาเพ่ือนร่วมงานจะให้ความ
ช่วยเหลือดว้ยความเตม็ใจ 

Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, 
E., Dianiskova, S., Melo, P., Lella, 
A.& Margvelashvili, V. (2015), Dale, 
B. (2015) 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ)   
 
ปัจจยัด้านประสบการณ์

ในการท างาน 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
ตนเอง 

Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, 
E., Dianiskova, S., Melo, P., Lella, 
A.& Margvelashvili, V. (2015), Dale, 
B. (2015) 

เพ่ือนร่วมงานในโรงแรม มีความ
สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

Dale, B. (2015) 

ความรู้สึกว่าเป็นส่วนส าคญัในกลุ่ม
เพ่ือนร่วมงาน 

Yamalik, N., Nemli, S. K., Carrilho, 
E., Dianiskova, S., Melo, P., Lella, 
A.& Margvelashvili, V. (2015), Dale, 
B. (2015) 

 
 ทั้งน้ี แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นการให้คะแนน 5 ระดบั จากระดบั 1-5 เพื่อประเมิน
ระดับประสบการณ์ในการท างาน โดยผูว้ิจัยใช้การแปลความหมายของค่าเฉล่ียแบบแบ่งช่วง            
โดยแปลความหมายตามหลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ซ่ึงใชเ้กณฑใ์นการประเมินผล 
(สรชยั พศิาลบุตร, 2550) เพือ่ประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง ตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง ตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง ตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง ตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 ส่วนที่ 4 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) ประกอบดว้ย ความ
ยดึมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ความยดึมัน่ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance 
Commitment) และความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) จ  านวน 15 ขอ้ มี
วตัถุประสงคเ์พือ่ใชว้ดัตวัแปรสงัเกตได ้ดงัตารางที่ 3.5  
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ตารางที่ 3.5   ปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รและตวัแปรต่าง ๆ  
 
ปัจจยัความยึดมั่นผูกพนั

ต่อองค์กร 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความยึดมัน่ผกูพนัดา้น
จิตใจ 

มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงของโรงแรม 

Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. 
(Eds.). (2012), Joseph, J., & Ocasio, 
W. (2012), Meyer and Allen (1997), 
Meyer, J. P., Stanley, L. J., & 
Parfyonova, N. M. (2012), Meyer, J. 
P. & other. (2012) 

มีความรู้สึกว่าปัญหาของโรงแรมก็
เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง 

Leroy, H., Palanski, M. E., & 
Simons, T (2012), Weng, Q., & 
McElroy, J. C. (2012), Brunetto, Y., 
Teo, S. T., Shacklock, K., & 
FarrWharton, R., (2012) 

มีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงาน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัว 

Naderi Anari, N. (2012), Albrecht, 
S. L. (2012), Soieb, A. Z. M., 
Othman, J., & D'Silva, J. L. (2013) 
Khalid, A., & Khalid, S. (2015) 

มีความรู้สึกว่าโรงแรมเปรียบเสมือน
บา้นของตนเอง 

Robbins, S. P., & Judge, T. (2012), 
Alvesson, M. (2012) 

มีความรู้สึกว่าพร้อมท่ีจะเสียสละ
และอุทิศตนให้กบัโรงแรมน้ี 

Joseph, J., & Ocasio, W. (2012), 
Meyer and Allen (1997)   

ความยึดมัน่ผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ือง 

อาจมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก หาก
ตนเองตดัสินใจออกจากโรงแรม
แห่งน้ี แลว้ไปท างานท่ีอ่ืน 

Yücel, i. (2012) Powell, W. W., & 
DiMaggio, P. J. (Eds.). (2012), 
Klein, H. J., Becker, T. E., & 
Meyer, J. P. (Eds.). (2012) 

โรงแรมน้ีสามารถตอบสนองส่ิงท่ี
ตอ้งการในอนาคตไดอ้ยา่งเพียงพอ 

Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. 
(Eds.). (2012), Meyer, J. P. & other. 
(2012), Collie, R. J., Shapka, J. D., 
& Perry, N. E., (2012), Shusha, A. 
A. (2013) 
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ตารางที่ 3.5  (ต่อ)  
 
ปัจจยัความยึดมั่นผูกพนั

ต่อองค์กร 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ความยึดมัน่ผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ือง 

ยงัคงอยากท างานกับโรงแรมน้ีต่อไป 
เ น่ื อ ง จ า ก ได้ รั บส วัส ดิ ก า ร แล ะ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

Meyer and Allen (1997), Meyer, J. P., 
Stanley, L. J., & Parfyonova, N. M. (2012), 
Crow, M. S., Lee, C. B., & Joo, J. J. (2012) 

มีความคิดว่าโรงแรมแห่งน้ีให้ส่ิงท่ี
ตอ้งการมากกว่าโรงแรมอ่ืน 

Leroy, H., Palanski, M. E., & Simons, T 
(2012), Khan, S. K., & Rashid, M. Z. A., 
2012), Ariani, D. W. (2012) 

ถึงแมว้่าท่ีอ่ืนเสนอเงินเดือนให้มากกว่า 
ก็ไม่สามารถท าให้ตนเองเปล่ียนงานได ้

Meyer and Allen (1997),  Eslami, J., & 
Gharakhani, D. (2012) Panaccio, A., & 
Vandenberghe, C. (2012) 

ความยึดมัน่ผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

โรงแรมน้ีเหมาะสมท่ีจะไดค้วามภกัดี
จากท่าน 

Meyer and Allen (1997),  Meyer, J. 
P., Stanley, L. J., & Parfyonova, N. 
M. (2012)  

ความรู้สึกผิด หากตดัสินใจลาออกใน
ขณะท่ีโรงแรมก าลงัมีปัญหา 

Yücel, i. (2012), Van Dierendonck, 
D., & Jacobs, G. (2012) 

ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีเป็นประโยชน์
ต่อตนเอง แต่รู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีลาออก
จากโรงแรมในตอนน้ี 

Allen &Meyer (1996), Aon Hewitt 
(2013) 

ไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปท างาน
เป็นเชฟในโรงแรมคู่แข่ง 

Meyer and Allen (1997), Joseph, J., 
& Ocasio, W. (2012) 

พร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพ่ือให้โรงแรม
น้ีกา้วหน้าและประสบความส าเร็จ 

The Gallup Organization (2012) 

 
 ทั้งน้ี แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นการให้คะแนน 5 ระดบั จากระดับ 1-5 เพื่อประเมิน
ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รโดยผูว้จิยัใชก้ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียแบบแบ่งช่วง โดยแปล
ความหมายตามหลักการแบ่งอันตรภาคชั้น (Class Interval) ซ่ึงใช้เกณฑ์ในการประเมินผล (สรชัย 
พศิาลบุตร, 2550) เพือ่ประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
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 ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 ส่วนที่ 5 ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ (Professional Commitment) ประกอบด้วย ด้าน
พลังการท างาน (Vigor) ด้านการอุทิศตน (Dedication) และด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
(Absorption) จ  านวน 10 ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พือ่ใชว้ดัตวัแปรสงัเกตได ้ดงัตารางที่ 3.6   
 
ตารางที่ 3.6  ปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ และตวัแปรต่าง ๆ  
 
ความยึดมั่นผูกพนัต่อ

วชิาชีพ 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ดา้นพลงัการท างาน ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน
และยืดหยุน่ทางจิตใจสูง
ในขณะท างาน 

Cho, V., & Huang, X. (2012), อรพินทร์  
ชูชม (2557), Lawrence, J., Ott, M., & 
Bell, A. (2012), Bakker, A. B., & 
Demerouti, E. (2014), Hoon Song, J., 
Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, 
H. (2012) 

ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามในการท างาน 

Huang, C. C., You, C. S., & Tsai, M. T. 
(2012), Bakker, A. B., Tims, M., & 
Derks, D. (2012) 

มีความเพียรพยายามใน การ
ท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค    

Klein, H. J., Becker, T. E., & Meyer, J. P. 
(Eds.)., (2012), Khan, S. K., & Rashid, M. 
Z. A. (2012), Andrew; & Sofian (2012), 
Vecina, M. L., Chacón, F., Sueiro, M., & 
Barrón, A. (2012) 
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ตารางที่ 3.6  (ต่อ)   
 
ความยึดมั่นผูกพนัต่อ

วชิาชีพ 
ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 

ดา้นการอุทิศตน 
 

มีความความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
พยายามเพ่ือโรงแรม 

Nagar, K. (2012), Yucel, I., & Bektas, C. 
(2012), Bakker, A. B., & Demerouti, E. 
(2014), Sears; & Kelly. (2014) 

มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบั
โรงแรม 

Gutierrez, A. P., Candela, L. L., & 
Carver, L, (2012), Celep, C., & 
Yilmazturk, O. E. (2012), Hoon Song, J., 
Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, 
H. (2012) 

มีแรงบนัดาลใจท่ีจะมุ่งมัน่
ท างานเพ่ือโรงแรม 

Powell, W. W., & DiMaggio, P. J. (Eds.). 
(2012), Bakker, A. B., Tims, M., & 
Derks, D. (2012), Lee. (2012) 

ความรู้สึกทา้ทายในการท างาน
ท่ีโรงแรมแห่งน้ี 

สมัพนัธ์ สนัทนาคณิต (2555), Rothbard, 
N. P., & Patil, S. V. (2012) 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

มีความรู้สึกเป็นสุขในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีน่ี 

Cho, V., & Huang, X. (2012), สัมพนัธ์ 
สนัทนาคณิต (2555), Bakker, A. B., & 
Demerouti, E. (2014) 

รู้สึกยากท่ีจะถอนตวัออกจาก
งานหรือไปจากโรงแรม 

Gutierrez, A. P., Candela, L. L., & 
Carver, L, (2012), Khan, S. K., & Rashid, 
M. Z. A. (2012), Albrecht, S. L. (2012) 

มีความรู้สึกว่าขณะท างาน
เหมือนเวลาผา่นไปอยา่ง
รวดเร็ว 

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014), 
Andrew; & Sofian (2012), Hoon Song, J., 
Kolb, J. A., Hee Lee, U., & Kyoung Kim, 
H. (2012) 

 
 ทั้งน้ี แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นการให้คะแนน 5 ระดบั จากระดับ 1-5 เพื่อประเมิน
ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รโดยผูว้จิยัใชก้ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียแบบแบ่งช่วง โดยแปล
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ความหมายตามหลักการแบ่งอันตรภาคชั้น (Class Interval) ซ่ึงใช้เกณฑ์ในการประเมินผล (สรชัย 
พศิาลบุตร, 2550) เพือ่ประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 ส่วนที่ 6 การคงอยู ่ จ  านวน 3 ขอ้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อใชว้ดัตวัแปรสังเกตได ้จ านวน 1 ตวั 
คือ ระยะเวลาที่อยูก่บัองคก์ร ดงัตารางที่ 3.7 
 
ตารางที่ 3.7 ปัจจยัการคงอยูแ่ละตวัแปรต่าง ๆ  
 

ปัจจยัการคงอยู่ ตวัแปร ผู้วจิยั / ค.ศ. 
ระยะเวลาท่ีอยูก่บัองคก์ร มีความมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่

ในโรงแรมให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะ
ท าได ้

Dibble (1999), Zopiatis, A., Constanti, P., 
& Theocharous, A. L., (2014), Ko, W. H. 
(2012) 

ขณะน้ียงัไม่มีความคิดท่ีจะ
ลาออกเพ่ือหางานใหม่ 

Dibble (1999), Dunkin, Juhl, & Stratton 
(1996) 

ความมัน่ใจอยา่งยิ่งในการ
ปฏิบติังานในโรงแรมต่อไป 

Dibble (1999), Taunton, Krampitz, 
&Woods (1989), Mathis &Jackson (2004) 

 
 ทั้งน้ี แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นการให้คะแนน 5 ระดบั จากระดับ 1-5 เพื่อประเมิน
ระดบัการคงอยู ่โดยผูว้ิจยัใชก้ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียแบบแบ่งช่วง โดยแปลความหมายตาม
หลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ซ่ึงใชเ้กณฑใ์นการประเมินผล (สรชยั พิศาลบุตร, 2550) 
เพือ่ประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีการคงอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีการคงอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีการคงอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีการคงอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
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 3.3.2  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั 
 ผูว้ิจยัได้ท  าการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม เพื่อน ามาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชัดเจนและ
เหมาะสม ดงัน้ี 
 3.3.2.1  การทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) 
 ผูว้ิจยัได้ท  าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั ด้วยการน าแบบสอบถามที่
ออกแบบไวต้ามโครงสร้างของแบบสอบถามและผ่านการตรวจสอบจากที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
เรียบร้อยแลว้ น าเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุและผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเที่ยงตรง
เชิงเน้ือหา (Content Validity) จ  านวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย กรรมการบริหารหลกัสูตรเทคโนโลยี
อาหาร มหาวิทยาลยัสวนดุสิต และกรรมการบริหารสมาคมเชฟประเทศไทย  อาจารยป์ระจ าคณะ
วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสวนดุสิต และที่ปรึกษาคณะท างานการจดัการความรู้ มหาวิทยาลัย
สวนดุสิต  
 ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ ระหว่างเดือนมีนาคม 2561 เพื่อหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) ระหวา่งขอ้ค  าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัที่ตอ้งการวดัโดย
ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในดา้นความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ความครอบคลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและความชดัเจนของการใชภ้าษาจากผูเ้ช่ียวชาญ
ทั้ง 3 ท่าน ซ่ึงตามเกณฑท์ี่ใชใ้นการตดัสินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหานั้น จากการตรวจสอบความตรง
เน้ือหาโดยหาค่า IOC (Index of Item – Objective Congruence) โดยถือเกณฑค์วามสอดคลอ้งและ
การยอมรับของผูเ้ช่ียวชาญตรงกนัมากกว่าร้อยละ 50 (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2545) ของผูเ้ช่ียวชาญ
ทั้งหมด 
 ขอ้ใด +1 หมายความวา่ ขอ้ค  าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงค ์
 ขอ้ใด 0 หมายความว่า ไม่แน่ใจขอ้ค  าถามนั้นสอดคลอ้ง หรือไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา
ตามจุดประสงคข์องการวจิยั 
 ขอ้ใด -1 หมายความวา่ ขอ้ค  าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงค ์
 ผลการพจิารณาของผูเ้ช่ียวชาญ จะน าไปหาค่าความตรงตามเน้ือหา โดยใชสู้ตรดงัน้ี  
 

 จากสูตร   IOC = 
  

 
 

เม่ือ 
 IOC  คือ ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 
        คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   N      คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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 เม่ือใดที่ค่า IOC เขา้ใกล ้1.0 แสดงวา่มีความตรงเน้ือหามาก ถา้มีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงว่ามี
ความตรงตามเน้ือหานอ้ย และมีค่า IOC ติดลบแสดงวา่ไม่ตรงตามเน้ือหา ท าการรวบรวมขอ้มูลที่ได้
จากผูเ้ช่ียวชาญ  ซ่ึงการผลการพิจารณาตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ผูว้ิจัย
คดัเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง 0.60 - 1.00 และขอ้ค าถามที่ผูเ้ช่ียวชาญ
เสนอแนะใหมี้การแกไ้ขเพือ่ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค  าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์อง
การวิจยัที่ตอ้งการวดั รายละเอียดค่าดชันีความสอดคลอ้ง และผูว้ิจยัไดด้ าเนินการปรับปรุงแกไ้ข  
ขอ้ค าถามตามประเด็นที่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้  าแนะน า เพือ่ใหแ้บบสอบถามมีความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 
 3.3.2.2  การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 ผูว้ิจยัได้ปรับปรุงแก้ไขขอ้ค  าถามตามที่ผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ แล้วจดัท าแบบสอบถาม
น าไปทดลองใช ้(Try Out) กบัเชฟโรงแรมในประเทศไทย  ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัโดยเก็บ
ขอ้มูลในเดือนมีนาคม 2561 จ านวน 30 คน จากนั้น น าผลการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาความ
เช่ือมั่นหรือความสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) โดยขอ้ค าถามที่มีค่า α ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่าขอ้ค  าถามมีความเช่ือมั่น (ลัดดาวลัย ์   
เพชรโรจน์ และอัจฉรา ชานิประศาสน์, 2545) ผลการทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) โดย          
มาตรวดัที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.814-0.969 ซ่ึงนบัเป็นค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามที่ถือว่ายอมรับ (มีค่ามากกว่า 0.70) นั่นคือ แบบสอบถามฉบบัน้ีอยูใ่นเกณฑ์ที่มีความ
เช่ือถือได ้รายละเอียดดงัตารางที่ 3.8 
 
ตารางที่ 3.8 ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคส าหรับตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
จ าแนกตามตวัแปร 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) 19 0.969 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม (Work 
Experiences) 

19 0.879 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อโรงแรม (Organization 
Commitment) 

15 0.860 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ (Professional Commitment) 10 0.860 
การคงอยูข่องเชฟ 3 0.814 
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3.4  การรวบรวมข้อมูล 
 หลงัจากที่ผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม
แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) กบัเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย  ผูไ้ดน้ าเสนอการรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ              
(1) วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล (2) ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล ( 3) การคงอยูข่องเชฟเก็บรวบรวม
ขอ้มูล โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 3.4.1  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผูว้ิจยัใช้วิธีการรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี คือ การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์
(Mailed Questionnaire) เป็นวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่นักวิจยัส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่งเป็น
ผูต้อบดว้ยตวัเองและส่งกลบัคืนมาใหน้กัวจิยัโดยผา่นทางไปรษณียแ์บบปกติ (Ordinary Mails) ซ่ึงการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิดงักล่าวน้ี ไดรั้บความนิยมจากนักวิจยัเชิงส ารวจ ซ่ึงการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ดว้ยวิธีดังกล่าวน้ี มีขอ้ดีดังน้ี (1) ไม่มีขอ้จ ากดัในการดา้นการเดินทาง คน้หาที่อยูอ่าศยัของตวัอยา่ง
ผูใ้หข้อ้มูล (2) งบประมาณใชจ่้ายในการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีอตัราค่อนขา้งต ่า (3) ผูใ้ห้ขอ้มูลสามารถ
ตอบค าถามได้จ  านวนมากข้อ (4) ได้รับผลกระทบจากความล าเอียงที่เกิดจากการตอบตามความ
ตอ้งการหรือความคาดหวงัของสังคมน้อย เน่ืองจากผูใ้ห้ขอ้มูลสามารถกระท าไดโ้ดยไม่ตอ้งเปิดเผย
ช่ือ-นามสกุลจริง (5) ผูใ้ห้ขอ้มูลมีอิสระในการเลือกเวลาและสถานที่ในการตอบค าถามมากที่สุด 
รวมทั้งมีความรู้สึกกดดนัเน่ืองจากการถูกรบกวนความเป็นส่วนตวัน้อย แต่อย่างไรก็ตาม การเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีดังกล่าวน้ี มีข้อเสียดังน้ี (1) อัตราการไม่ให้ข้อมูลกลับคืนและให้ข้อมูล 
ไม่ครบถว้นสมบูรณ์มีอตัราสูง (2) ใชเ้วลาในการด าเนินงานนานมาก (3) นักวิจยัไม่สามารถ ควบคุม
เงื่อนไขใด ๆ ในการใหข้อ้มูลของตวัอยา่งที่เลือกมาท าการส ารวจได ้(4) สามารถใชไ้ดดี้เฉพาะตวัอยา่ง
ที่มีระดบัการศึกษาอ่านออกเขียนได ้และมีวฒิุภาวะเพียงพอในการตอบแบบสอบถามดว้ยตนเองและ
ส่งกลับคืนมาให้นักวิจยัทางไปรษณีย ์(องอาจ นัยพฒัน์, 2548) ด้วยเหตุผลดังกล่าวน้ี มีนักวิจยัได้
เสนอแนะวิธีการเพิ่มอัตราการตอบสนอง (Response Rate) ไวห้ลายวิธี เช่น การเสนอส่ิงจูงใจ            
การติดตามผล หรือใชเ้ทคนิคอ่ืน ๆ เป็นตน้ (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2550) ซ่ึงการเก็บรวบรวมขอ้มูล
คร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้สนอการขอรับรายงานสรุปผลเกี่ยวกบัการวิจยัและขอ้เสนอแนะ รวมทั้งไดติ้ดตามผล
การส่งแบบสอบถามอยา่งต่อเน่ือง 
 3.4.2  ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ไปยงั
โรงแรมในประเทศไทย โดยมีแนวทางปฏิบติัดงัน้ี 
 



94 

 3.4.2.1 จดัส่งจดหมายแนะน าตวัของผูว้จิยั (Cover Letter) 
 3.4.2.2  แนบแบบสอบถามและอธิบายวธีิการกรอกแบบสอบอยา่งชดัเจน 
 3.4.2.3  แนบซองจดหมายจ่าหน้าซองถึงผูว้ิจยั พร้อมทั้งติดตราไปรษณีย ์(แสตมป์) 
เพือ่อ านวยความสะดวกในการส่งแบบสอบถามกลบัคืน 
 3.4.2.4  ระบุเวลาในการขอรับแบบสอบถามคืน 
 3.4.2.5  ก าหนดเลขรหัสของแบบสอบถาม เพื่อความสะดวกในการตรวจสอบและ
ติดตามแบบสอบถาม 
 3.4.3  การคงอยูข่องเชฟเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์(Mailing) เป็น     
การเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ผูต้อบมักไม่ให้ความร่วมมือมากนักหรือหมายถึงสัดส่วนที่ผูต้อบจะส่ง
แบบสอบถามคืน (Response Rate) ค่อนขา้งต ่า ผูว้ิจยัจึงได้ท  าการประมาณอัตราการตอบกลับเป็น 
460 + (460 x 0.4) = 644 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) เพื่อป้องกนัความผิดพลาดในการเก็บขอ้มูล 
เพื่อเป็นการส ารองหรือลดความคลาดเคล่ือนจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง กรณีที่มี          
การส่งแบบสอบถามคืนค่อนขา้งต ่า และเพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลที่มีความสมบูรณ์ครบถว้น น่าเช่ือถือมากขึ้น
จากกรณีความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์ โดยให้ส่งแบบสอบถามคืน ใช้
ระยะเวลา 1 เดือน  
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยระเบียบวิธีการทางสถิติโดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ส าหรับสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล มี
ดงัน้ี 
 3.5.1  การวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปร 
 มีวตัถุประสงค์เพื่อท าให้ทราบลักษณะของกลุ่มตวัอยา่ง และลกัษณะการแจกแจงของ 
ตวัแปรโดยค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และ ANOVA โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  
 3.5.2  การวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 
 การวิเคราะห์ในขั้นตอนน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่ มี อิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ 
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) เพื่อให้เห็นความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ว่าเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ (Linear Relationship) ทิศทาง (Direction) 
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ของความสัมพนัธ์เป็นบวกหรือลบ ขนาด (Strength) ของความสัมพนัธ์มีค่าอยู่ในระดับใด เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลพื้นฐานในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) ดา้นประสบการณ์ในการท างาน (Work 
Experiences) ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ 
(Professional Commitment)  และการคงอยู่ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการค านวณค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ โดยเกณฑ์การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใช้ตวัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดับสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กันในระดับน้อย หรือไม่มีเลย ส าหรับ      
การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ์           
(พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543) ดงัต่อไปน้ี 
 เกณฑก์ารพจิารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) ระดบัของความสมัพนัธ ์
 r > 0.8   มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูงมาก 
 0.6 < r < 0.8   มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 
 0.4 < r < 0.6   มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
 0.2 < r < 0.4   มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
 r < 0.2   มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก 
 3.5.3  การวเิคราะห์การวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ
ต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทยโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เป็นการใส่ตวัแปรตน้ทุกตวัเขา้ในสมการ (Select all Independent Variables) 
สมการถดถอยที่ได้เป็นสมการที่มีตวัแปรต้นอยูในสมการทุกตวัแปร ถือเป็นสมการถดถอยทัไ่ป                   
การตรวจสอบนัยส าคญัเป็นการตรวจสอบขนาดอิทธิพลของตวัแปรตน้แต่ละตวั เม่ือมีการควบคุม
อิทธิพลจากตัวแปรตน้ตัวอ่ืนๆ (นงลักษณ์ วิรัชชัย. 2553, น. 63) โดยผูว้ิจัยได้ท  าการวิเคราะห์                      
ตามขอ้ตกลงเบื้องตน้ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบว่าตวัแปรอิสระทุกตวัจะไม่มี
ความสมัพนัธก์นัเองสูง เพื่อป้องกนัปัญหาความสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรพยากรณ์ (Multicollinearity) 
โดยพิจารณาจากค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (VIF) มีค่าที่น้อยกว่า 10 เน่ืองจาก                        
VIF ตั้งแต่ 10 ขึ้นไป ถือว่า Multicollinearity อาจจะสร้างปัญหาต่อ Regression Model ที่ได้ (กลัยา                   
วานิชยบ์ญัชา, 2556, น. 30) 
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3.6  บทสรุป 
 การศึกษาบทที่ 3 มีเน้ือหาเก่ียวกับวิธีด าเนินการวิจยั โดยแบ่งหัวขอ้ที่ศึกษาออกเป็น  
6 ตอน ไดแ้ก่ (1) ระเบียบวิธีวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัเก็บ 
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบัเชฟโรงแรมในประเทศไทย จ านวนทั้งหมด 460 คน ตลอดจน
ไดอ้ธิบายเก่ียวการเลือกขนาดตวัอย่าง (2) ขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั (3) เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) (4) การรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัเลือกวิธีการรวบรวม
ขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์และ (5) การวิเคราะห์ขอ้มูลมีเน้ือหาเก่ียวกบัการวิเคราะห์
ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปร การหาค่าสมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร วิเคราะห์อิทธิพลระหว่าง
ตวัแปร 
 



 
 

บทที่  4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ มี อิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มี
วตัถุประสงค ์ 1) เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษา
อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย  
3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพที่ มีผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมใน 
ประเทศไทย  และ 4)  เพือ่พฒันารูปแบบของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศ
ไทย โดยผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมีล าดบัขั้นการน าเสนอ ดงัน้ี 
 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของเชฟโรงแรมตวัอยา่ง 
 4.2 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
 4.3 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
 4.4 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.5 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
 4.6 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัการคงอยูส่รุป 
 4.7  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รกับการคงอยู ่  
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 4.8 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพกบัการคงอยู่
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย 
 4.10 สรุป  
 เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงันั้นผูว้ิจยัจึงก าหนด
สญัลกัษณ์ทางสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
               ̅  หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
  S.D.  หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  R Squared หมายถึง สัมประ สิท ธ์ิก า รก าหนด  (Coefficient of 

Determination) 
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  Adjusted R Squared หมายถึง  สมัประสิทธ์ิการก าหนดเม่ือปรับแลว้ 
  n   หมายถึง ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 
  p-value หมายถึง ระดบันัยส าคญัต ่าที่สุด (Least Significant Level) ที่

จะปฏิเสธสมมุติฐานวา่ง (H0) เม่ือสมมุติฐานว่างเป็น
จริง 

  ** หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  * หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของเชฟโรงแรมตัวอย่าง 
 เชฟโรงแรมตวัอยา่งที่ไดใ้นการศึกษาคร้ังน้ี (ต่อไปน้ีจะเรียกว่า “เชฟโรงแรม”) ปรากฏว่า เก็บ
รวบรวมมาไดค้รบถว้น 460 ราย ตามที่ก  าหนด ดงัแสดงในตาราง ที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1  จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของเชฟโรงแรม 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล
ของเชฟโรงแรม 

ระดับ 3 ดาว ระดับ 4 ดาว ระดับ 5 ดาว รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 90 77.6 177 85.9 120 87.0 387 84.1 
หญิง 26 22.4 29 14.1 18 13.0 73 15.9 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
อายุ 
ไม่เกิน 30 ปี 42 36.2 27 13.1 25 18.1 94 20.4 
31-35 ปี 27 23.3 35 17.0 29 21.0 91 19.8 
36-40 ปี 37 31.9 70 34.0 18 13.0 125 27.2 
41 ปีข้ึนไป 10 8.6 74 35.9 66 47.8 150 32.6 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
ระดับการศึกษา  
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 65 56.0 98 47.6 61 44.2 224 48.7 
ปริญญาตรี 48 41.4 104 50.5 70 50.7 222 48.3 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 2.6 4 1.9 7 5.1 14 3.0 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
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ตารางที่ 4.1   (ต่อ) 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล
ของเชฟโรงแรม 

ระดับ 3 ดาว ระดับ 4 ดาว ระดับ 5 ดาว รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

รายได้ 
ไม่เกิน 20,000 บาท 46 39.7 23 11.2 25 18.1 94 20.4 
20,001-30,000 บาท 32 27.6 60 29.1 36 26.1 128 27.8 
30,001-40,000 บาท 22 19.0 55 26.7 15 10.9 92 20.0 
มากกวา่ 40,000 บาท 16 13.8 68 33.0 62 44.9 146 31.7 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
สถานภาพ 
โสด 53 45.7 28 13.6 34 24.6 115 25.0 
สมรส 39 33.6 158 76.7 89 64.5 286 62.2 
หมา้ย/หย่า/แยกกนัอยู ่ 24 20.7 20 9.7 15 10.9 59 12.8 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้พอ่ครัว  
(Head Chef or 
Executive Chef) 

32 27.6 31 15.0 3 2.2 66 14.3 

ผูช่้วยหวัหนา้พอ่ครัว  
(Sous Chef) 

9 7.8 95 46.1 74 53.6 178 38.7 

พอ่ครัวหวัหนา้แผนก 
(Chef de Partie) 

21 18.1 33 16.0 20 14.5 74 16.1 

ผูช่้วยพอ่ครัวหวัหนา้
แผนก  (Demi Chef) 

12 10.3 27 13.1 17 12.3 56 12.2 

พนกังานผูช่้วยพอ่
ครัว (Commis Chef) 

42 36.2 20 9.7 24 17.4 86 18.7 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
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ตารางที่ 4.1   (ต่อ) 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล
ของเชฟโรงแรม 

ระดับ 3 ดาว ระดับ 4 ดาว ระดับ 5 ดาว รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการท างานด้านการประกอบอาหาร 
ต ่ากวา่ 5 ปี 43 37.1 19 9.2 23 16.7 85 18.5 
5-10 ปี 23 19.8 56 27.2 15 10.9 94 20.4 
11-15 ปี 37 31.9 44 21.4 27 19.6 108 23.5 
16-20 ปี 6 5.2 59 28.6 56 40.6 121 26.3 
มากกวา่ 20 ปี 7 6.0 28 13.6 17 12.3 52 11.3 

รวม 116 100.0 206 100.0 138 100.0 460 100.0 
 

 
 จากตารางที่ 4.1  การวิเคราะห์จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของเชฟโรงแรม 
โดยเป็นเชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมา ไดแ้ก่ โรงแรมระดบั 
5 ดาว จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0  และโรงแรมระดบั 3 ดาว จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.2 ตามล าดบั ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 387 คน คิดเป็นร้อยละ 84.1 เม่ือจ าแนกตาม
ระดับดาว พบว่า  เชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว ระดับ 4 ดาว และระดับ 5 ดาว ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 90 คน  177 คน และ 120 คน คิดเป็นร้อยละ 77.6, 85.9 และ 87.0 ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่อาย ุ41 ปีขึ้นไป จ านวน 150 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมา 
ได้แก่ อายุ 36-40 ปี  จ  านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 เม่ือจ าแนกตามระดับดาว พบว่า เชฟ
โรงแรมระดับ 3 ดาว ส่วนใหญ่มีอายุไม่เกิน 30 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2 รองลงมา
ไดแ้ก่ อาย ุ36-40 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ31.9 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว ส่วนใหญ่อาย ุ41 ปี
ขึ้นไป จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ36-40 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อย
ละ 34.0 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว ส่วนใหญ่อายุ 41ปีขึ้นไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 
รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ31-35 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 
รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาตรี จ  านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 48.3 เม่ือจ าแนกตามระดับดาว 
พบวา่ เชฟโรงแรมระดบั 3 ส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัปริญญาตรี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 41.4 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว ส่วน
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ใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมาไดแ้ก่ การศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 47.6 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาวส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 รองลงมาไดแ้ก่ การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 
61 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 
รองลงมา ไดแ้ก่ 20,001-30,000 บาท  จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 เม่ือจ าแนกตามระดบัดาว 
พบว่า เชฟโรงแรมระดบั 3 ส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ39.7 รองลงมา 
ไดแ้ก่ 20,001-30,000 บาท  จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว ส่วนใหญ่มี
รายไดม้ากกว่า 40,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 รองลงมา ได้แก่ 20,001-30,000 
บาท  จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาวส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกว่า 40,000 
บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 รองลงมา ไดแ้ก่ 20,001-30,000 บาท  จ  านวน 360 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.1 ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 286 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2 รองลงมา 
ไดแ้ก่ โสด จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0  เม่ือจ าแนกตามระดบัดาว พบว่า เชฟโรงแรมระดบั 3 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 รองลงมา ไดแ้ก่ สมรส จ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.6 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 158 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.7 รองลงมา ไดแ้ก่ โสด จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาวส่วน
ใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 รองลงมา ไดแ้ก่ โสด จ านวน 34 คน คิด
เป็นร้อยละ 24.66 ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงานเป็นผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัว (Sous Chef) จ  านวน 178 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมา ไดแ้ก่ พนักงานผูช่้วยพ่อครัว (Commis Chef)  จ  านวน 86 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.7 เม่ือจ าแนกตามระดบัดาว พบว่า เชฟโรงแรมระดบั 3 ส่วนใหญ่ต  าแหน่งพนักงานผูช่้วยพ่อครัว 
(Commis Chef) จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2 รองลงมา ไดแ้ก่ ต  าแหน่งหัวหน้าพ่อครัว (Head chef 
or Executive chef) จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว ส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงาน
เป็นผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัว (Sous Chef) จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 รองลงมา ได้แก่ พ่อครัว
หัวหน้าแผนก (Chef de Partie) จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาวส่วนใหญ่มี
ต  าแหน่งงานเป็นผูช่้วยหัวหน้าพ่อครัว (Sous Chef) จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 53.61 รองลงมา ไดแ้ก่ 
ผูช่้วยหวัหนา้พอ่ครัว (Sous Chef) จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานด้านการประกอบอาหาร 16-20 ปี 
จ  านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 รองลงมา ได้แก่ 11-15 ปี จ  านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5  
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เม่ือจ าแนกตามระดับดาว พบว่า เชฟโรงแรมระดบั 3 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานดา้น
การประกอบอาหารต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 รองลงมา ไดแ้ก่ 11-15 ปี จ  านวน 
37 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานดา้นการ
ประกอบอาหาร 16-20 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 รองลงมา ไดแ้ก่ 5-10 ปี จ  านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.2 เชฟโรงแรมระดับ 5 ดาว ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานด้านการ
ประกอบอาหาร 16-20 ปี จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 รองลงมา ไดแ้ก่ 11-15 ปี จ  านวน 27 
คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 ตามล าดบั 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์เบือ้งต้นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท า 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าในภาพรวม และรายดา้น
จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และ             
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.2-4.6 
  ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  าในภาพรวม  ดัง
รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ตามความคิดเห็น
ของเชฟโรงแรม 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ความส าเร็จในการท างาน  ̅ 3.77  4.02  3.93  3.93  มาก 

S.D 1.043 0.872 0.869 0.921 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ̅ 3.83 4.10 4.10 4.03 มาก 

S.D 0.790 0.740 0.789 0.775 
ความรับผดิชอบ  ̅ 4.03  4.37  4.17 4.22   มากท่ีสุด 

S.D 0.793 0.658 0.706 0.720 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ̅ 3.74  4.12   4.01   3.99   มาก 
S.D 1.020 0.765 0.975 0.910 

รวม  ̅ 3.84  4.15   4.05   4.04   มาก 
S.D 0.836 0.668 0.773 0.754 
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 จากตารางที่ 4.2 ในภาพรวมของปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ประกอบดว้ยความส าเร็จใน          
การท างาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือ พบว่า เชฟ
โรงแรม มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในด้านต่าง  ๆ อยู่ระหว่าง 3.93-4.22 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม 
พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าตรงกบัลกัษณะงาน
ที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้นความรับผิดชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จในการท างาน 
ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าในภาพรวม
ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.74-3.83 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามาก
ที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั  ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ตามล าดบั  
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.02-4.37 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั  
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.93-4.17 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั  
 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความส าเร็จใน                      
การท างาน ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั 
5 ดาว 

ไดรั้บความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถประกอบอาหาร 

 ̅ 3.61  4.00  3.85  3.86  มาก 

S.D 1.297 1.098 1.060 1.149 
ประกอบอาหารไดต้รงตามรายการ
อาหารท่ีไดรั้บมอบหมายตามความถนดั  

 ̅ 3.93 4.01 4.09 4.02  มาก 
S.D 1.249 0.968 1.010 1.057 

ไดรั้บค าชมเชยจากการประกอบอาหาร
ในรายการท่ีท่านเป็นผูรั้บผดิชอบ 

 ̅ 3.67  4.04  3.91 3.91   มาก 
S.D 1.263 0.969 0.963 1.058 

ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง   ̅ 3.72  3.98   3.85   3.88   มาก 
S.D 0.787 0.942 0.836 0.878 

ความเช่ือมัน่ของหัวหนา้ท่ีมีต่อฝีมือและ
ความเช่ียวชาญดา้นการประกอบอาหาร
ของเชฟ 

 ̅ 3.91  4.08   3.97   4.00   มาก 
S.D 1.108 (0.980) 1.025 1.027 

รวม  ̅ 3.77  4.02   3.93   3.93   มาก 
S.D 1.043 0.872 0.869 0.921 

 
 จากตารางที่ 4.3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบว่า เชฟ
โรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหวา่ง 3.86-4.02 และเม่ือพจิารณาในภาพรวม พบว่า
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความส าเร็จใน           
การท างานตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบั
ลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ได้แก่ ประกอบอาหารไดต้รงตามรายการอาหารที่ไดรั้บมอบหมายตาม
ความถนัด ( ̅=4.02)  รองลงไป ได้แก่ หัวหน้าเช่ือมัน่ในฝีมือและความเช่ียวชาญดา้นการประกอบ
อาหาร ( ̅=4.00) ไดรั้บค าชมเชยจากการประกอบอาหารในรายการที่ท่านเป็นผูรั้บผิดชอบ ( ̅=3.91) 
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ( ̅=3.88) และไดรั้บความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ในความสามารถประกอบ
อาหาร ( ̅=3.86) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นความส าเร็จในการท างานตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.61-3.93 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นความส าเร็จในการท างานตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง
ต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ ประกอบอาหารไดต้รงตามรายการอาหาร
ที่ไดรั้บมอบหมายตามความถนดั ( ̅=3.93)  
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.08 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นความส าเร็จในการท างานตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง
ต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ หวัหนา้เช่ือมัน่ในฝีมือและความเช่ียวชาญ
ดา้นการประกอบอาหาร ( ̅=4.08)  
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.85-4.09 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นความส าเร็จในการท างานตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง
ต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ ประกอบอาหารไดต้รงตามรายการอาหาร
ที่ไดรั้บมอบหมายตามความถนดั ( ̅=4.09)  
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบตัิ ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.4 
 
  



106 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ด้านลักษณะของ
งานที่ปฏิบตัิ ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ทราบอยา่งชดัเจนเก่ียวกบักระบวนการ
ประกอบอาหารท่ีปฏิบติัอยู ่

 ̅ 3.91  4.09  4.05  4.03  มาก 
S.D 1.172 0.925 0.946 0.999 

รู้วิธีการประกอบอาหารอยา่งหลากหลาย  ̅ 3.78 4.10 4.04 4.00 มาก 
S.D 1.180 1.038 1.136 1.110 

งานมีความทา้ทาย   ̅ 3.99  4.10  4.24 4.12   มาก 
S.D 0.818 0.918 0.868 0.882 

ไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลองใชว้ิธีการ
ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างจาก
เดิมเพ่ือความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

 ̅ 3.76  4.12   4.17   4.04   มาก 
S.D 0.730 0.887 0.893 0.866 

มีโอกาสเสนอส่ิงใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ 

 ̅ 3.72  4.09   4.01   3.97   มาก 

S.D 0.840 0.824 0.916 0.868 
รวม  ̅ 3.83  4.10   4.10   4.03   มาก 

S.D 0.790 0.740 0.789 0.775 

 
 จากตารางที่ 4.4 ปัจจยัด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั พบว่า เชฟ
โรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหวา่ง 3.97-4.12 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับ
ลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ งานมีความทา้ทาย ( ̅=4.12)  รองลงไป ไดแ้ก่ ไดรั้บการสนับสนุน
ให้ทดลองใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิมเพื่อความทันสมัยต่อเหตุการณ์ 
( ̅=4.04) ทราบอย่างชัดเจนเก่ียวกับกระบวนการประกอบอาหารที่ปฏิบติัอยู่ ( ̅=4.03) รู้วิธีการ
ประกอบอาหารอยา่งหลากหลาย ( ̅=4.00) และมีโอกาสเสนอส่ิงใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 
( ̅=3.97) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ เชฟโรงแรมระดบั 4 และ 5 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.72-3.99 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง 
ต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ งานมีความทา้ทาย ( ̅=3.99)   
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.09-4.12 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง 
ต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ ไดรั้บการสนับสนุนให้ทดลองใชว้ิธีการ
ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิมเพือ่ความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ ( ̅=4.12)   
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.97-4.12 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง 
ต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ งานมีความทา้ทาย ( ̅=4.12)   
 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความรับผิดชอบ  
ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความ
รับผดิชอบ ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความรับผดิชอบ 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารท่ีตรงกบั
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

 ̅ 3.92  4.32  4.05  4.14  มาก 
S.D 0.961 0.829 0.804 0.872 

ไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารท่ีตรงกบั
ความเช่ียวชาญ 

 ̅ 3.64 4.21 3.99 4.00 มาก 
S.D (1.008) 0.784 0.955 0.924 

ไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์อยา่ง
เต็มความสามารถในการประกอบอาหารทุก
คร้ังอยา่งเต็มท่ี 

 ̅ 4.02  4.35  4.14 4.20   มาก 
S.D 0.969 0.817 0.963 0.911 

ประกอบอาหารโดยตระหนกัถึงคุณภาพและ
รสชาติท่ีถูกใจผูรั้บประทานทุกคร้ัง 

 ̅ 4.20  4.47   4.30   4.35   มากท่ีสุด 
S.D 0.916 0.776 0.768 0.817 

กระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ประกอบอาหารเมนูใหม่   ๆท่ีแตกต่างไปจาก
เดิม 

 ̅ 4.38  4.48   4.34   4.41   มากท่ีสุด 
S.D 0.809 0.717 0.720 0.743 

รวม  ̅ 4.03  4.37   4.17   4.22   มากท่ีสุด 
S.D 0.793 0.658 0.706 0.720 

 
 จากตารางที่ 4.5 ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า เชฟโรงแรมมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.00-4.41 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.22 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความรับผิดชอบตรงกับ
ลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่
ท  ามากที่สุด ได้แก่ กระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือได้รับมอบหมายให้ประกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่
แตกต่างไปจากเดิม ( ̅=4.41) รองลงไป ไดแ้ก่ ประกอบอาหารโดยตระหนกัถึงคุณภาพและรสชาติที่
ถูกใจผูรั้บประทานทุกคร้ัง ( ̅=4.35) ไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์อยา่งเต็มความสามารถ
ในการประกอบอาหารทุกคร้ังอยา่งเต็มที่ ( ̅=4.20) ได้รับมอบหมายให้ประกอบอาหารที่ตรงกับ
หนา้ที่ความรับผิดชอบ ( ̅=4.14) และไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารที่ตรงกบัความเช่ียวชาญ 
( ̅=4.00) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
ดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.64-4.38 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ด้านความรับผิดชอบตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ 
พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ กระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ประกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม ( ̅=4.38) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.21-4.48 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ 
พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ กระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ประกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม ( ̅=4.48) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.99-4.34 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ 
พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ กระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ประกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม ( ̅=4.34) 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.6  
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั 
5 ดาว 

ไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหาร
ตอ้นรับแขกส าคญั 

 ̅ 3.66  3.98  3.89  3.87  มาก 
S.D 1.143 0.921 1.112 1.045 

ไดรั้บค าชมเชยเป็นประจ าจากการ
ประกอบอาหารท่ีท่านถนดั 

 ̅ 3.80 4.11 4.04 4.01 มาก 
S.D 1.105 0.868 1.007 0.980 

ไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้ใน
ความสามารถประกอบอาหาร 

 ̅ 3.78  4.14  3.99 4.00   มาก 
S.D 1.127 0.835 1.064 0.995 

ไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานใน
ฐานะเชฟท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการ
ประกอบอาหารท่ีมีฝีมือ 

 ̅ 3.73  4.25   4.11   4.08   มาก 
S.D 1.033 0.884 1.051 0.995 

รวม  ̅ 3.74  4.12   4.01   3.99   มาก 
S.D 1.020 0.765 0.975 0.910 

  
 จากตารางที่ 4.6 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ พบว่า เชฟ
โรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหวา่ง 3.87-4.08 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับ
ลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในฐานะเชฟที่มีความเช่ียวชาญ
ด้านการประกอบอาหารที่มีฝีมือ ( ̅=4.08) รองลงไป ได้แก่ ได้รับค าชมเชยเป็นประจ าจากการ
ประกอบอาหารที่ท่านถนัด ( ̅=4.01) ไดรั้บการยอมรับจากหัวหน้าในความสามารถประกอบอาหาร 
( ̅=4.00) และไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารตอ้นรับแขกส าคญั ( ̅=3.87) ตามล าดบั นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ
ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.66-3.80 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง
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ต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับลักษณะงานที่ท  ามากที่สุด ได้แก่ ได้รับค าชมเชยเป็นประจ าจากการ
ประกอบอาหารที่ท่านถนดั ( ̅=3.80) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.25 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง
ต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน
ฐานะเชฟที่มีความเช่ียวชาญดา้นการประกอบอาหารที่มีฝีมือ ( ̅=4.25) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.89-4.11 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ือง
ต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน
ฐานะเชฟที่มีความเช่ียวชาญดา้นการประกอบอาหารที่มีฝีมือ ( ̅=4.11) 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์เบือ้งต้นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมใน
ภาพรวม และรายดา้นจ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.7-4.11 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม                  
ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม  ̅ 3.82  4.16  3.93  4.00  มาก 
S.D 0.714 0.606 0.716 0.682 

ความรู้สึกพ่ึงพาไดต่้อโรงแรม  ̅ 3.78 4.08 3.81 3.92 มาก 
S.D 0.547 0.442 0.643 0.553 

ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม  ̅ 3.91  4.36  4.28 4.22   มากท่ีสุด 
S.D 0.801 0.497 0.668 0.663 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  ̅ 3.93  4.24   4.15   4.13   มาก 
S.D 0.755 0.524 0.604 0.624 

รวม  ̅ 3.86  4.21   4.04   4.07   มาก 
S.D 0.618 0.407 0.561 0.533 

 
 จากตารางที่  4.7 ในภาพรวมของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรม ความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า เชฟโรงแรม มีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.92-4.22 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.07 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์
ในการท างานอยู่ในระดับ “มาก” โดยด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงแรม และด้านความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรม ตามล าดับ 
นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ในภาพรวมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ  
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.78-3.93 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้น
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ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ดา้น
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และดา้น
ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.08-4.36 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” โดย
ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และดา้น
ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.81-4.28 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้น
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ 
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และด้าน
ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้น
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั 
5 ดาว 

รู้สึกว่าตนเองมีค่าต่อโรงแรม  ̅ 3.91   4.20  4.01  4.07  มาก 
S.D 0.813 0.782 0.806 0.805 

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ  ̅ 3.93 4.21 3.98 4.07  มาก 
S.D 0.842 0.790 0.858 0.832 

มีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน  ̅ 4.02  4.24  4.05 4.13   มาก 
S.D 0.802 0.745 0.804 0.783 

เม่ือโรงแรมมีการจดังาน หรือมีกิจกรรมมกัจะ
ไดรั้บเชิญไปร่วมงานทุกคร้ัง  

 ̅ 3.44  4.00   3.65   3.76   มาก 
S.D 1.066 0.805 1.112 1.000 

ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัท่านเหมือนกบั
เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน  ๆ 

 ̅ 3.78  4.12   3.96   3.99   มาก 
S.D 0.800 0.719 0.703 0.747 

รวม  ̅ 3.82  4.16   3.93   4.00   มาก 
S.D 0.714 0.606 0.716 0.682 

 
 จากตารางที่ 4.8 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกว่าตนเอง
มีความส าคญัต่อโรงแรม พบวา่ เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.76-4.13 
และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงแรมตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่  มีความมัน่ใจในการปฏิบตัิงาน ( ̅=4.13)  รองลงไป ไดแ้ก่ 
รู้สึกวา่ตนเองมีค่าต่อโรงแรม และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ ( ̅=4.07) ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนกบัเพือ่นร่วมงานคนอ่ืน ๆ ( ̅=3.99) และเม่ือโรงแรมมีการจดังาน หรือมี
กิจกรรมมกัจะไดรั้บเชิญไปร่วมงานทุกคร้ัง ( ̅=3.76) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดบั 
4 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั
ต่อโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.44-4.02 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงแรมตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่  มีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน ( ̅=4.02) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.00-4.24 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงแรมตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่  มีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน ( ̅=4.24) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.65-4.05 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงแรมตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่  มีความมัน่ใจในการปฏิบตัิงาน ( ̅=4.05) 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้น
ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความรู้สึกพ่ึงพาไดต่้อโรงแรม 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดรัะดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากโรงแรม คุม้ค่า
กบัความอุตสาหะท่ีไดอุ้ทิศให้กบัโรงแรม 

 ̅ 3.94  4.14  3.75  3.97  มาก 
S.D 0.794 0.633 0.745 0.728 

นบัตั้งแต่ท างานกบัโรงแรมมา ไดใ้ชป้ระโยชน์จาก
สวสัดิการโรงแรม 

 ̅ 3.82 4.09 3.84 3.95 มาก 
S.D 0.753 0.637 0.953 0.782 

ไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติั
หนา้ท่ีประจ าหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ̅ 3.74  4.07  3.83 3.91   มาก 
S.D 0.793 0.666 0.810 0.756 

โรงแรมสามารถคล่ีคลายปัญหาความเดือดร้อน
ให้แก่พนกังานได ้แมว้่าจะเป็นเร่ืองส่วนตวั 

 ̅ 3.62  4.00   3.78   3.84   มาก 
S.D 0.655 0.659 0.799 0.718 

มีความรู้สึกว่าผูบ้ริหารของโรงแรม ยงัสนใจ      
ดูแลท่าน  

 ̅ 3.76  4.10   3.83   3.93   มาก 
S.D 0.765 0.677 0.611 0.697 

รวม  ̅ 3.78  4.08   3.81   3.92   มาก 
S.D 0.547 0.442 0.643 0.553 

 
 จากตารางที่ 4.9 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกพึ่งพาได้
ต่อโรงแรม พบว่า เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.84-3.97 และเม่ือ
พจิารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่น
ระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด 
ได้แก่ ผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับจากโรงแรมคุม้ค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กบัโรงแรม 
( ̅=3.97) รองลงไป ได้แก่ นับตั้งแต่ท างานกับโรงแรมมา ได้ใช้ประโยชน์จากสวสัดิการโรงแรม  
( ̅=3.95) มีความรู้สึกวา่ผูบ้ริหารของโรงแรมยงัสนใจดูแลท่าน ( ̅=3.93) ไดรั้บปัจจยัสนับสนุนอยา่ง
เพยีงพอในการปฏิบตัิหนา้ที่ประจ าหรืองานที่ไดรั้บมอบหมาย ( ̅=3.91) และโรงแรมสามารถคล่ีคลาย
ปัญหาความเดือดร้อนใหแ้ก่พนกังานได ้แมว้่าจะเป็นเร่ืองส่วนตวั ( ̅=3.84) ตามล าดบั นอกจากน้ียงั
พบวา่ เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นวา่ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.62-3.94 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรมตรงกับประสบการณ์ใน       
การท างานอยูใ่นระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัประสบการณ์ในการ
ท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนที่ไดรั้บจากโรงแรมคุม้ค่ากบัความอุตสาหะที่ไดอุ้ทิศ
ใหก้บัโรงแรม ( ̅=3.94) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.00-4.14 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการ
ท างานอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัประสบการณ์ในการท างาน
มากที่สุด ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับจากโรงแรมคุม้ค่ากบัความอุตสาหะที่ไดอุ้ทิศให้กับ
โรงแรม ( ̅=4.14) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.75-3.84 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการ
ท างานอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัประสบการณ์ในการท างาน
มากที่สุด ไดแ้ก่ นบัตั้งแต่ท างานกบัโรงแรมมา ไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการโรงแรม ( ̅=3.84) 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้น
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

โรงแรมไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูใ้ช ้บริการทัว่ไป 

 ̅ 3.89  4.27  4.13  4.13  มาก 

S.D 0.902 0.620 0.950 0.818 
โรงแรมเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไป  ̅ 3.87 4.40   4.33 4.25 มากท่ีสุด 

S.D 0.900 0.622 0.795 0.783 
รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าเป็นเชฟของโรงแรม
แห่งน้ี 

 ̅ 4.01  4.46  4.41 4.33   มากท่ีสุด 
S.D 0.899 0.674 0.701 0.767 

การท างานเป็นเชฟในโรงแรมน้ีท าให้รู้สึกมีหนา้
มีตาและไดรั้บการยอมรับ 

 ̅ 3.85  4.31   4.24   4.17   มาก 
S.D 0.837 0.654 0.731 0.749 

รวม  ̅ 3.91  4.36   4.28   4.22   มากท่ีสุด 
S.D 0.801 0.497 0.668 0.663 

  
 จากตารางที่ 4.10 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงของโรงแรม พบว่า เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.13-4.33 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานในโรงแรม ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานอยูใ่นระดับ “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าเป็นเชฟของโรงแรมแห่งน้ี ( ̅=4.33) รองลงไป ไดแ้ก่ 
โรงแรมที่ท  างานอยูเ่ป็นที่รู้จกัของบุคคลทัว่ไป ( ̅=4.25) การท างานเป็นเชฟในโรงแรมน้ีท าให้รู้สึกมี
หน้ามีตาและได้รับการยอมรับ ( ̅=4.17) และโรงแรมได้รับความเช่ือถือและได้รับการสนับสนุนจาก
ผูใ้ช้บริการทัว่ไป ( ̅=4.13) ตามล าดับ นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาวเห็นว่าปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยู่ระหว่าง 3.85-4.01 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์



119 

ในการท างานในโรงแรม ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานอยู่ในระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับประสบการณ์ในการท างาน
มากที่สุด ไดแ้ก่ รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่เป็นเชฟของโรงแรมแห่งน้ี ( ̅=4.01) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.27-4.46 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานในโรงแรม ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานอยูใ่นระดับ “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่เป็นเชฟของโรงแรมแห่งน้ี ( ̅=4.46) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.13-4.41 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานในโรงแรม ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานอยูใ่นระดับ “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับประสบการณ์ในการ
ท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่เป็นเชฟของโรงแรมแห่งน้ี ( ̅=4.41) 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.11  
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั 
5 ดาว 

มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน  ̅ 3.92  4.33   4.28  4.21  มากท่ีสุด 
S.D 0.896 0.718 0.683 0.774 

เม่ือมีปัญหาเพ่ือนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือดว้ย
ความเต็มใจ 

 ̅ 3.88 4.28   4.17 4.15 มาก 
S.D 0.836 0.703 0.782 0.777 

เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อท่าน  ̅ 4.03  4.27  4.12 4.16   มาก 
S.D 0.812 0.734 0.755 0.765 

เพ่ือนร่วมงานในโรงแรม มีความสามคัคีเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

 ̅ 3.97  4.21   4.09   4.12   มาก 
S.D 0.849 0.633 0.734 0.727 

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน  ̅ 3.84  4.10   4.09   4.03   มาก 
S.D 0.904 0.692 0.672 0.752 

รวม  ̅ 3.93  4.24   4.15   4.13   มาก 
S.D 0.755 0.524 0.604 0.624 

 
 จากตารางที่ 4.11 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพือ่นร่วมงาน พบว่า เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.03-4.21 และเม่ือ
พจิารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานในโรงแรม ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่น
ระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกับประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด 
ไดแ้ก่ มีความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพือ่นร่วมงาน ( ̅=4.21) รองลงไป ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี
ต่อท่าน ( ̅=4.16) เม่ือมีปัญหาเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือดว้ยความเต็มใจ ( ̅=4.15) เพื่อน
ร่วมงานในโรงแรม มีความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ( ̅=4.12) และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
ส าคญัในกลุ่มเพือ่นร่วมงาน ( ̅=4.03) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวเห็นว่า
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.84-4.03 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานตรงกบัประสบการณ์ใน
การท างานอยูใ่นระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัประสบการณ์ในการ
ท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ เพือ่นร่วมงานมีความรู้สึกที่ดีต่อท่าน ( ̅=4.03) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.10-4.33 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานตรงกบัประสบการณ์ใน
การท างานอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัประสบการณ์ใน
การท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพือ่นร่วมงาน ( ̅=4.33) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.09-4.28 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานตรงกบัประสบการณ์ใน
การท างานอยูใ่นระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่ตรงกบัประสบการณ์ในการ
ท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพือ่นร่วมงาน ( ̅=4.28) 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์เบือ้งต้นเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม และรายดา้น
จ านวน 3 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นความยึดมัน่ผูกพนัด้านจิตใจ ดา้นความยึดมัน่ผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
และดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.12-4.15 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ดังรายละเอียดแสดงใน
ตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ตามความคิดเห็น
ของเชฟโรงแรม 
 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ  ̅ 3.84  4.12  4.12  4.05  มาก 
S.D 0.529 0.670 0.575 0.619 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  ̅ 3.83 4.05 4.01 3.98 มาก 
S.D 0.587 0.521 0.605 0.570 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  ̅ 3.93  4.18  4.01   4.07   มาก 
S.D 0.682 0.587 0.667 0.644 

รวม  ̅ 3.87  4.12   4.04   4.03   มาก 
S.D 0.479 0.512 0.545 0.522 

 
 จากตารางที่ 4.12 ในภาพรวมของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความ  
ยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ด้านความยึดมั่นผูกพันด้านความต่อเน่ือง และด้านความยึดมั่นผูกพัน 
ดา้นบรรทดัฐาน พบว่า เชฟโรงแรม มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.07 และเม่ือ
พิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
อยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ  และด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
ตามล าดับ นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาวมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม
มากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.83-3.93 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
อยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ  และด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.05-4.18 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
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อยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ  และด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.01-4.12 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
อยู่ในระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านความยดึมัน่ผูกพนั
ดา้นจิตใจมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่  ด้านความยึดมั่นผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน 
ตามล าดบั 
 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้น
จิตใจ ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมั่น
ผกูพนัดา้นจิตใจ ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั 
5 ดาว 

มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
โรงแรม 

 ̅ 4.07  4.20  4.25  4.18  มาก 

S.D 0.743 0.795 0.640 0.740 
มีความรู้สึกว่าปัญหาของโรงแรมก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของตนเอง 

 ̅ 3.78 4.15 3.98 4.00  มาก 
S.D 0.620 0.816 0.749 0.764 

มีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัว 

 ̅ 3.77  4.14  4.17 4.05   มาก 
S.D 0.795 0.839 0.791 0.829 

มีความรู้สึกว่าโรงแรมเปรียบเสมือนบา้นของ
ตนเอง 

 ̅ 3.87  4.02   4.18   4.03   มาก 
S.D 0.583 0.808 0.737 0.743 

มีความรู้สึกว่าพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนให้       
กบัโรงแรมน้ี 

 ̅ 3.74  4.07   4.00   3.97   มาก 
S.D 0.724 0.777 0.774 0.773 

รวม  ̅ 3.84  4.12  4.12  4.05  มาก 
S.D 0.529 0.670 0.575 0.619 

 
 จากตารางที่ 4.3 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ พบว่า        
เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.97-4.18 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม 
พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 แสดงวา่เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผูกพนั
ดา้นจิตใจอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
มากที่สุด ได้แก่ มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม ( ̅=4.18) รองลงไป ได้แก่           
มีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว ( ̅=4.05) มีความรู้สึกว่าโรงแรม
เปรียบเสมือนบา้นของตนเอง ( ̅=4.03) มีความรู้สึกว่าปัญหาของโรงแรมก็เปรียบเสมือนปัญหาของ
ตนเอง ( ̅=4.00) และมีความรู้สึกว่าพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กับโรงแรมน้ี ( ̅=33.97) 
ตามล าดับ นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดับ 4 และ 5 ดาวมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ดา้น
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.74-4.07 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มี
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม 
( ̅=4.07) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.02-4.20 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มี
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม 
( ̅=4.20) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.25 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มี
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม 
( ̅=4.25) 
 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ือง ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมั่น
ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

อาจมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก หากตนเอง
ตดัสินใจออกจากโรงแรมแห่งน้ี แลว้ไป
ท างานท่ีอ่ืน  

 ̅ 3.80  3.93  3.98  3.91  มาก 
S.D 0.713 0.709 0.832 0.750 

โรงแรมน้ีสามารถตอบสนองส่ิงท่ีตอ้งการใน
อนาคตไดอ้ยา่งเพียงพอ 

 ̅ 3.74  4.04  3.99 3.95 มาก 
S.D 0.747 0.783 0.710 0.761 

ยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป 
เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

 ̅ 3.98  4.33  4.10  4.17  มาก 
S.D 0.746 0.652 0.776 0.728 

มีความคิดว่าโรงแรมน้ีให้ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ
มากกว่าโรงแรมอ่ืน 

 ̅ 3.79  4.00  3.99  3.95  มาก 
S.D 0.839 0.736 0.788 0.782 

ถึงแมว้่าท่ีอ่ืนเสนอเงินเดือนให้มากกว่า ก็ไม่
สามารถท าให้คิดเปล่ียนงานได ้

 ̅ 3.81  3.95  3.97  3.92  มาก 
S.D 0.768 0.766 0.819 0.784 

รวมดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  ̅ 3.83 4.05 4.01 3.98 มาก 
S.D 0.587 0.521 0.605 0.570 

 
 จากตารางที่ 4.14 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง 
พบว่า เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยู่ระหว่าง 3.91-4.17 และเม่ือพิจารณา             
ในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ด้าน          
ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นความต่อเน่ืองอยู่ในระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มี
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด ไดแ้ก่ ยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป เน่ืองจากไดรั้บ
สวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ( ̅=4.17) รองลงไป ไดแ้ก่ โรงแรมน้ีสามารถตอบสนองส่ิงที่
ตอ้งการในอนาคตไดอ้ยา่งเพยีงพอ และมีความคิดวา่โรงแรมน้ีใหส่ิ้งที่ตนเองตอ้งการมากกว่าโรงแรม
อ่ืน ( ̅=3.95) ถึงแมว้า่ที่อ่ืนเสนอเงินเดือนให้มากกว่า ก็ไม่สามารถท าให้คิดเปล่ียนงานได ้( ̅=3.92) 
และอาจมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก หากตนเองตดัสินใจออกจากโรงแรมแห่งน้ี แลว้ไปท างานที่อ่ืน 
( ̅=3.91) ตามล าดับ นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาวมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร  
ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.74-3.98 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า 
เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ ยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป เน่ืองจาก
ไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ( ̅=3.98) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.93-4.33 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า 
เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ ยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป เน่ืองจาก
ไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ( ̅=4.33) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.97-4.10 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า 
เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ ยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป เน่ืองจาก
ไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ( ̅=4.10) 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ด้านความยึดมั่นผูกพนั 
ดา้นบรรทดัฐาน ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความยดึมั่น
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

โรงแรมน้ีเหมาะสมท่ีจะไดค้วามภกัดีจากท่าน  ̅ 3.96  4.15  3.99  4.05  มาก 
S.D 0.888 0.661 0.769 0.759 

จะรู้สึกผิด หากตดัสินใจลาออกในขณะท่ีโรงแรม
ก าลงัมีปัญหา 

 ̅ 3.84  4.13 4.07  4.04  มาก 
S.D 0.776 0.786 0.821 0.801 

ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง 
แต่รู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีลาออกจากโรงแรมในตอนน้ี 

 ̅ 3.90  4.19  3.98 4.05  มาก 
S.D 0.739 0.777 0.787 0.779 

ไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปท างานเป็นเชฟใน
โรงแรมคู่แข่ง 

 ̅ 3.91  4.09  3.99  4.01  มาก 
S.D 0.923 0.845 0.850 0.868 

พร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพ่ือให้โรงแรมน้ีกา้วหน้า
และประสบความส าเร็จ 

 ̅ 4.07  4.36  4.00  4.18  มาก 
S.D 0.743 0.638 0.745 0.716 

รวม  ̅ 3.93  4.18  4.01   4.07   มาก 
S.D 0.682 0.587 0.667 0.644 

 
 จากตารางที่ 4.15 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ด้านความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
พบว่า เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.01-4.18 และเม่ือพิจารณาใน
ภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความ 
ยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ 
พบว่า เร่ืองที่มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ พร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพื่อให้โรงแรมน้ี
กา้วหนา้และประสบความส าเร็จ ( ̅=4.18) รองลงไป ไดแ้ก่ โรงแรมน้ีเหมาะสมที่จะไดค้วามภกัดีจาก
ท่าน และถึงแม้ว่าจะมีขอ้เสนอที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง แต่รู้สึกไม่ถูกตอ้งที่ลาออกจากโรงแรม
ในตอนน้ี ( ̅=4.05) จะรู้สึกผิด หากตดัสินใจลาออกในขณะที่โรงแรมก าลงัมีปัญหา ( ̅=4.04) และ 
ไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปท างานเป็นเชฟในโรงแรมคู่แข่ง ( ̅=4.01) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า 
เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาวมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐาน
มากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
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 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.84-4.07 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองคก์ร ดา้นความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐานตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดบั “มาก” เม่ือ
พิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด ได้แก่ พร้อมที่จะท า 
ทุกอยา่งเพือ่ใหโ้รงแรมน้ีกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ ( ̅=4.07) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.09-4.36 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐานตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือ
พจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รมากที่สุด ไดแ้ก่ พร้อมที่จะท าทุก
อยา่งเพือ่ใหโ้รงแรมน้ีกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ ( ̅=4.36) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.07 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐานตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือ
พิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด ไดแ้ก่ จะรู้สึกผิด หาก
ตดัสินใจลาออกในขณะที่โรงแรมก าลงัมีปัญหา ( ̅=4.07) 
 
4.5 ผลการวิเคราะห์เบือ้งต้นเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพ 
 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพในภาพรวม และรายดา้น
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.16-4.19 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ดงัรายละเอียดแสดงใน
ตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ตามความคิดเห็น
ของเชฟโรงแรม 
 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

ดา้นพลงัการท างาน  ̅ 4.09  4.34  4.16  4.23  มากท่ีสุด 
S.D 0.678 0.513 0.718 0.631 

ดา้นการอุทิศตน  ̅ 4.06  4.27  4.16  4.19  มาก 
S.D 0.647 0.491 0.638 0.584 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  ̅ 3.98  4.03   4.04   4.02   มาก 
S.D 0.658 0.616 0.681 0.646 

รวม  ̅ 4.05  4.21  4.12  4.14  มาก 
S.D 0.598 0.432 0.573 0.525 

 
 จากตารางที่ 4.16 ในภาพรวมของความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ประกอบด้วย ด้านพลัง 
การท างาน ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั พบวา่ เชฟโรงแรม มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.02-4.23 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพอยู่ในระดับ “มาก” โดยมีความยดึมั่นผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นพลงัการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาวมีความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพใน
ภาพรวมมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.09 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพอยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นพลงัการท างานมากที่สุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.03-4.34 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วิชาชีพอยู่ในระดับ “มากที่สุด” โดยมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านพลังการท างานมากที่สุด 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั 
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 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 4.04-4.16 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพอยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นพลงัการท างานมากที่สุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ด้านพลังการท างาน         
ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพดา้นพลงัการท างาน
ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นพลงัการท างาน 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั 
5 ดาว 

รู้สึกมีพลงัในการท างานและยดืหยุน่ทางจิตใจสูง
ในขณะท างาน  

 ̅ 3.94  4.23  4.19  4.14  มาก 
S.D 0.794 0.656 0.806 0.748 

เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการท างาน  ̅ 4.20 4.38  4.07  4.24  มากท่ีสุด 
S.D 0.805 0.611 0.953 0.786 

มีความเพียรพยายามใน การท างาน แมจ้ะเผชิญ
อุปสรรค    

 ̅ 4.15  4.42  4.24  4.30   มากท่ีสุด 
S.D 0.676 0.594 0.779 0.683 

รวม  ̅ 4.09  4.34  4.16  4.23  มากท่ีสุด 
S.D 0.678 0.513 0.718 0.631 

 
 จากตารางที่ 4.17 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นพลงัการท างาน พบว่า เชฟโรงแรมมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหวา่ง 4.14-4.30 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.23 แสดงวา่เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นพลงัการท างานอยูใ่นระดบั “มาก
ที่สุด” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความ
เพียรพยายามในการท างาน แม้จะเผชิญอุปสรรค ( ̅=4.30) รองลงไป ได้แก่ เต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามในการท างาน ( ̅=4.24) และรู้สึกมีพลังในการท างานและยืดหยุ่นทางจิตใจสูงในขณะ
ท างาน ( ̅=4.14) ตามล าดับ นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาวมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นพลงัการท างานมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 



132 

 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.94-4.20 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นพลงัการท างานอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่
ผกูพนัต่อวชิาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ เตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามในการท างาน ( ̅=4.20) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.23-4.42 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ 
ด้านพลังการท างานอยู่ในระดับ “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยึดมั่น
ผกูพนัต่อวชิาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค  ( ̅=4.42) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.07-4.24 และ
เม่ือพจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ 
ด้านพลังการท างานอยู่ในระดับ “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยึดมั่น
ผกูพนัต่อวชิาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค  ( ̅=4.24) 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกับความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ด้านการอุทิศตน ดัง
รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นการอุทิศตน
ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นการอุทิศตน 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

มีความความรู้สึกเต็มใจท่ีจะพยายามเพ่ือ
โรงแรม 

 ̅ 4.04  4.33  4.17  4.21  มากท่ีสุด 

S.D 0.715 0.575 0.741 0.674 
มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัโรงแรม  ̅ 4.05 4.30  4.10  4.18  มาก 

S.D 0.800 0.666 0.795 0.748 
มีแรงบนัดาลใจท่ีจะมุ่งมัน่ท  างานเพ่ือโรงแรม  ̅ 4.12  4.31  4.22  4.23  มากท่ีสุด 

S.D 0.804 0.608 0.722 0.699 
มีความรู้สึกทา้ทายในการท างานท่ีน่ี  ̅ 4.04  4.14  4.17  4.12  มาก 

S.D 0.727 0.628 0.731 0.686 
รวม  ̅ 4.06  4.27  4.16  4.19  มาก 

S.D 0.647 0.491 0.638 0.584 
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 จากตารางที่ 4.18 ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นการอุทิศตน พบว่า เชฟโรงแรมมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหวา่ง 4.12-4.23 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.19 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นการอุทิศตนอยูใ่นระดบั “มาก” 
เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีแรงบนัดาล
ใจที่จะมุ่งมัน่ท  างานเพือ่โรงแรม ( ̅=4.23) รองลงไป ไดแ้ก่ มีความความรู้สึกเตม็ใจที่จะพยายามเพื่อ
โรงแรม ( ̅=4.21) มีความภูมิใจที่ได้ท  างานกับโรงแรม ( ̅=4.18) และมีความรู้สึกทา้ทายในการ
ท างานที่น่ี ( ̅=4.12) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาวมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นการอุทิศตนมากกวา่เชฟโรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.04-4.12 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วิชาชีพ ด้านการอุทิศตนอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยึดมั่น
ผกูพนัต่อวชิาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีแรงบนัดาลใจที่จะมุ่งมัน่ท  างานเพือ่โรงแรม ( ̅=4.12) 
 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.14-4.33 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นการอุทิศตนอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความความรู้สึกเตม็ใจที่จะพยายามเพือ่โรงแรม ( ̅=4.33) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.10-4.22 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วิชาชีพ ด้านการอุทิศตนอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยึดมั่น
ผกูพนัต่อวชิาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีแรงบนัดาลใจที่จะมุ่งมัน่ท  างานเพือ่โรงแรม ( ̅=4.22) 
 ผลการวเิคราะห์เบื้องตน้เก่ียวกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ด้านความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามความคิดเห็นของเชฟโรงแรม 
 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็นดว้ย 
ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

มีความรู้สึกเป็นสุขในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีน่ี  ̅ 4.01  4.24  4.01  4.12  มาก 
S.D 0.775 0.732 0.951 0.820 

รู้สึกยากท่ีจะถอนตวัออกจากงานหรือไปจาก
โรงแรม 

 ̅ 3.84  3.75 3.84  3.80  มาก 
S.D 0.830 0.944 0.938 0.914 

มีความรู้สึกว่าขณะท างานเหมือนเวลาผา่นไป
อยา่งรวดเร็ว 

 ̅ 4.09  4.10  4.25  4.14  มาก 
S.D 0.722 0.844 0.765 0.793 

รวม  ̅ 3.98  4.03   4.04   4.02   มาก 
S.D 0.658 0.616 0.681 0.646 

 
 จากตารางที่ 4.19 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั พบว่า 
เชฟโรงแรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยู่ระหว่าง 3.80-4.14 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม 
พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 แสดงวา่เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพจิารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบวา่ เร่ืองที่มีความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อวิชาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกว่าขณะท างานเหมือนเวลาผ่านไปอยา่งรวดเร็ว 
( ̅=4.14) รองลงไป ไดแ้ก่ มีความรู้สึกเป็นสุขในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นที่น่ี ( ̅=4.12) และรู้สึกยาก
ที่จะถอนตวัออกจากงานหรือไปจากโรงแรม ( ̅=3.80) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า เชฟโรงแรม
ระดบั 4 ดาวมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมากกว่าเชฟโรงแรม
ระดบัอ่ืน ๆ 
 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม ปรากฏผลดงัน้ี  
 เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.84-4.09 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาใน
เร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกว่าขณะท างาน
เหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว ( ̅=4.09) 
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 เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.75-4.24 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาใน
เร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกเป็นสุขในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นที่น่ี ( ̅=4.24) 
 เชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ อยูร่ะหว่าง 3.84-4.25 และ
เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วชิาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” เม่ือพิจารณาใน
เร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมากที่สุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกว่าขณะท างาน
เหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว ( ̅=4.25) 
 
4.6 ผลการวิเคราะห์เบือ้งต้นเกี่ยวกับการคงอยู่ 
 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นเก่ียวกับการคงอยู่ในภาพรวม และรายข้อจ านวน 3 ข้อ  
ดงัรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่ 4.20 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการคงอยูข่องเชฟโรงแรม 
 

การคงอยู ่
ขนาดโรงแรม 

รวม 
ระดบั 

ความเห็น
ดว้ย 

ระดบั  
3 ดาว 

ระดบั  
4 ดาว 

ระดบั  
5 ดาว 

มีความมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่ในโรงแรมให้นาน
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

 ̅ 3.91  4.26  4.22  4.16  มาก 
S.D 0.969 0.712 0.771 0.813 

ขณะน้ียงัไม่มีความคิดท่ีจะลาออกเพ่ือหา             
งานใหม่ 

 ̅ 3.97 4.16 4.09   4.09 มาก 
S.D 0.854 0.814 0.791 0.819 

มีความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการปฏิบติังานใน
โรงแรมต่อไป 

 ̅ 4.17  4.34  4.18 4.25   มากท่ีสุด 
S.D 0.783 0.634 0.697 0.697 

รวม  ̅ 4.01   4.26   4.16   4.17   มาก 
S.D 0.672 0.603 0.648 0.641 

 
 จากตารางที่ 4.20 ในภาพรวมของการคงอยูข่องเชฟโรงแรม พบว่า เชฟโรงแรม มีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.09-4.25 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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4.17 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีการคงอยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ พบว่า เร่ืองที่มี              
การคงอยูม่ากที่สุด ไดแ้ก่ มีความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการปฏิบติังานในโรงแรม ( ̅=4.25) รองลงไป ไดแ้ก่ 
มีความมั่นใจที่จะปฏิบติังานอยูใ่นโรงแรมให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ ( ̅=4.16) และขณะน้ียงัไม่มี
ความคิดที่จะลาออกเพื่อหางานใหม่ ( ̅=4.09) ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบว่า โรงแรมระดบั 4 ดาวมี
การคงอยูข่องเชฟโรงแรมมากกวา่โรงแรมระดบัอ่ืน ๆ 
 
4.7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย 
 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รกบัการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย โดยใชสู้ตรสัมประสิทธิ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.21 
 
ตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รกบัการคงอยูข่อง           
เชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
การคงอยู่ของเชฟโรงแรม 

Pearson 
Correlation 

P-value ระดับความสัมพันธ์ 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ 0.431** 0.000 สมัพนัธป์านกลาง 
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 0.516**  0.000 สมัพนัธป์านกลาง 
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.635**  0.000 สมัพนัธสู์ง 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 0.619**  0.000 สมัพนัธสู์ง 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.21 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า ความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ และความยึดมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัปานกลางอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.431 และ 0.516 ตามล าดบั 
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 ในขณะที่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม และดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดั
ฐาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัสูงอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.619 และ 0.635 ตามล าดบั 
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4.8 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพกับการคงอยู่ของเชฟ        
โรงแรมในประเทศไทย 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพกับการคงอยู่ของ             
เชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยใชสู้ตรสัมประสิทธิ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) ปรากฏผลดงัตารางที ่4.22 
 
ตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพกับการคงอยู่ของ             
เชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 

ความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพ 
การคงอยู่ของเชฟโรงแรม 

Pearson 
Correlation 

P-value ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นพลงัการท างาน 0.599** 0.000 สมัพนัธป์านกลาง 
ดา้นการอุทิศตน 0.623**  0.000 สมัพนัธสู์ง 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  0.570**  0.000 สมัพนัธป์านกลาง 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 0.704**  0.000 สมัพนัธสู์ง 

 

***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า ความ 
ยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นพลงัการท างานมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัปานกลางอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.570 และ 0.599 ตามล าดบั 
 ในขณะที่ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพดา้นการอุทิศตน และในภาพรวมมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัสูงอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 
0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.623 และ 0.704 ตามล าดบั 
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4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศ
ไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบด้วย ตวัแปรปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ 
จ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ปัจจยัดา้นความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์ร และปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ วิเคราะห์ระดับ 
การส่งผลดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเป็นเทคนิคทาง
สถิติเพื่อคน้หาตวัแปรอิสระที่ส่งผลต่อตวัแปรตาม โดยเป็นการวิเคราะห์ในกรณีที่ตวัแปรอิสระมี
ตั้งแต่สองตวัขึ้นไป และผลการวิเคราะห์จะท าให้ทราบว่าตวัแปรอิสระใดที่ส่งผลและไม่ส่งผล และ
ยงัทราบขนาดอิทธิพลโดยพิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (WC) จ  านวน 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน (WC1) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (WC2) ความรับผดิชอบ (WC3) 
การได้รับการยอมรับนับถือ (WC4) และความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร (OC) ของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.23 
 
ตารางที่ 4.23   ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน 

(WC) 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร (OC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 
 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 

ค่าคงที่ 2.635 0.000*  2.984 0.000*  2.647 0.000*  2.746 0.000*  
WC1 -0.310 0.151 6.967 0.677 0.000* 2.357 0.155 0.288 3.741 0.330 0.000* 3.175 
WC2 -0.061 0.737 5.049 0.241 0.010* 3.339 -0.257 0.179 6.388 0.119 0.144 4.079 
WC3 0.493 0.002* 3.667 -0.452 0.000* 2.662 0.370 0.022* 4.501 -0.009 0.896 3.177 
WC4 0.406 0.017* 4.257 0.140 0.095 2.717 0.246 0.101 3.916 0.111 0.111 3.018 
R Square 0.269 0.487 0.244 0.265 
Adjusted R2 0.242 0.477 0.221 0.259 
F 10.201 47.695 10.723 41.075 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รของโรงแรมระดบั 3 ดาว พบวา่ ตวัแบบสมการที่มีตวัแปรตามเป็นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 24.2 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปร
อิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปร
ปัจจยัดา้นลักษณะงานด้านความรับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รของโรงแรมระดบั 4 ดาว พบวา่ ตวัแบบสมการที่มีตวัแปรตามเป็นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 47.7 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปร
อิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปร
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จในการท างาน และลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิมีอิทธิพลเชิงบวก
ในขณะที่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความรับผดิชอบมีอิทธิพลเชิงลบต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ของเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รของโรงแรมระดบั 5 ดาว พบวา่ ตวัแบบสมการที่มีตวัแปรตามเป็นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 22.1 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปร
อิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปร
ปัจจยัดา้นลักษณะงานด้านความรับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อองค์กรของโรงแรมระดบั 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 4 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรในภาพรวม พบว่า ตวัแบบสมการที่มีตวัแปรตามเป็นความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กรของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 25.9 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระใน
ตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรม พบว่า ตัวแปรปัจจัย 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของ
เชฟโรงแรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถน ามาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความ 
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ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม (OC1) ในรูปคะแนนมาตรฐานได้
ดงัน้ี 
 

  OC1  =   2.746 + 0.330 (WC1)  
 

 จากสมการ แทน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (OC1) และ
ความส าเร็จในการท างาน (WC1)  
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรม (WE) จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม (WE1) ความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม (WE2) ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม (WE3) และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน (WE4) และความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร (OC) ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.24 
 
ตารางที่ 4.24   ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ 
ในการท างาน

(WE) 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร (OC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 

 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 

ค่าคงที่ 1.743 0.000*  0.705 0.000*  1.801 0.000*  1.433 0.000*  
WE1 0.123 0.257 2.432 0.231 0.000* 1.472 0.274 0.008* 2.221 0.225 0.000* 1.905 
WE2 0.296 0.017* 3.143 -0.008 0.917 2.025 0.279 0.019* 2.937 0.135 0.017* 2.551 
WE3 0.233 0.058 3.115 0.154 0.022* 1.759 0.109 0.273 2.099 0.144 0.006* 2.173 
WE4 0.116 0.295 2.560 0.471 0.000* 1.664 0.038 0.696 2.044 0.268 0.000* 2.042 
R Square 0.469 0.487 0.382 0.426 
Adjusted R2 0.450 0.477 0.363 0.421 
F 24.546 47.708 20.537 84.529 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ใน          
การท างานในโรงแรมต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 45.0 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมระดับ 4 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 47.7 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโรงแรม 
ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรมอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมระดับ 5 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 36.3 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดับ 4 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 42.1 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงของโรงแรม และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
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องค์กรของเชฟโรงแรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สมการพยากรณ์ความยดึมั่นผูกพนั 
ต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม (OC2) ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 

  OC2  =   1.433 + 0.225 (WE1) + 0.135 (WE2) + 0.144 (WE3) + 0.268 (WE4) 
 

 จากสมการ แทน ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (OC2) 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม (WE1) ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม (WE2) ความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม (WE3) และความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (WE4)  
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
วิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัด้านลักษณะงาน (WC) จ  านวน 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน (WC1) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (WC2) ความรับผดิชอบ (WC3) 
และการไดรั้บการยอมรับนับถือ (WC4) และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ (PC) ของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.25 
 
ตารางที่ 4.25   ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
วชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน 

(WC) 

ความยึดม่ันผูกพันต่อวิชาชีพ (PC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 
 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 

ค่าคงที่ 3.470 0.000*  3.387 0.000*  2.886 0.000*  3.176 0.000*  
WC1 0.175 0.465 6.967 0.367 0.000* 2.357 -0.100 0.504 3.741 0.159 0.041* 3.175 
WC2 -0.254 0.214 5.049 0.158 0.175 3.339 -0.026 0.896 6.388 0.005 0.957 4.079 
WC3 0.181 0.299 3.667 -0.130 0.212 2.662 0.200 0.224 4.501 0.056 0.472 3.177 
WC4 0.175 0.350 4.257 0.038 0.717 2.717 0.380 0.014* 3.916 0.186 0.015* 3.018 
R Square 0.088 0.188 0.207 0.138 
Adjusted R2 0.055 0.172 0.184 0.131 
F 2.679 11.658 8.704 18.237 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
 



144 

 จากตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานต่อ 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 5.5 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงานทุกด้าน 
มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมระดับ 4 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 17.2 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จ
ในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมระดับ 5 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 18.4 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อองค์กรของโรงแรมระดบั 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 5 ดาว 
มากกว่าโรงแรมระดบั 3 ดาว และ 4 ดาว โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงานของโรงแรมระดับ 3 ดาว  มี
อิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยอยา่งไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม มีค่า
สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 13.1 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อ
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ดา้นความส าเร็จในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนั
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ต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สมการพยากรณ์
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม (PC1) ในรูปคะแนนมาตรฐาน
ไดด้งัน้ี 
 

  PC1  =   3.176 + 0.159 (WC1) + 0.186 (WC4) 
 

 จากสมการ แทน ความยึดมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (PC1) 
ความส าเร็จในการท างาน (WC1) และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (WC4)  
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรม (WE) จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม (WE1) ความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม (WE2) ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม (WE3) และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน (WE4) และความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ (PC) ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.26 
 
ตารางที่ 4.26  ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ 
ในการท างาน

(WE) 

ความยึดม่ันผูกพันต่อวิชาชีพ (PC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 

 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 

ค่าคงที่ 2.825 0.000*  2.243 0.000*  2.145 0.000*  2.368 0.000*  
WE1 0.182 0.173 2.432 0.204 0.008* 1.472 0.301 0.008* 2.221 0.248 0.000* 1.905 
WE2 -0.093 0.541 3.143 0.044 0.624 2.025 0.042 0.747 2.937 0.022 0.738 2.551 
WE3 0.369 0.016* 3.115 0.191 0.024* 1.759 0.053 0.627 2.099 0.184 0.003* 2.173 
WE4 -0.017 0.899 2.560 0.133 0.103 1.664 0.176 0.104 2.044 0.090 0.131 2.042 
R Square 0.194 0.201 0.248 0.216 
Adjusted R2 0.165 0.186 0.225 0.209 
F 6.699 12.678 10.970 31.300 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ใน            
การท างานในโรงแรมต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 16.5 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของ
เชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมระดับ 4 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 18.6 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมมี
อิทธิพลเชิงบวก ต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมระดับ 5 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 22.5 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ
ของเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อองค์กรของโรงแรมระดบั 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 5 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 4 ดาว 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม มีค่า
สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 20.9 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพล 
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน
ในโรงแรมด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ
โรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ 
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ที่ระดบั 0.05 สมการพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม 
(PC2) ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 

  PC2  =   2.368 + 0.248 (WE1) + 0.184 (WE3)  
 

 จากสมการ แทน ความยึดมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (PC2) 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม (WE1) และความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม 
(WE3)  
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัด้านลักษณะงาน (WC) จ  านวน 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน (WC1) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (WC2) ความรับผดิชอบ (WC3) 
และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (WC4)  และการคงอยูข่องเชฟโรงแรม (FC) ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.27 
 
ตารางที่ 4.27  ผลการวิเคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะงานต่อการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย 
 
ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน 

(WC) 

การคงอยู่ของเชฟ (FC) 
ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 

 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 
ค่าคงที่ 2.903 0.000*  3.096 0.000*  2.929 0.000*  2.939 0.000*  
WC1 0.070 0.759 6.967 0.539 0.000* 2.357 0.292 0.056 3.741 0.377 0.000* 3.175 
WC2 -0.167 0.394 5.049 0.034 0.761 3.339 0.094 0.634 6.388 0.008 0.924 4.079 
WC3 0.228 0.173 3.667 -0.194 0.051 2.662 -0.078 0.641 4.501 -0.037 0.624 3.177 
WC4 0.286 0.113 4.257 0.100 0.316 2.717 0.133 0.391 3.916 0.110 0.134 3.018 
R Square 0.162 0.260 0.184 0.197 
Adjusted R2 0.132 0.245 0.159 0.190 
F 5.376 17.617 7.482 27.967 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 

 
หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.27 ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานต่อการคง
อยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 13.2 และ
เม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานทุกดา้นมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 24.5 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 15.9 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นลกัษณะงานทุกดา้นมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดับ 4 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว โดยตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานของโรงแรมระดบั 3 ดาว 
และ 5 ดาว มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 เม่ือพจิารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มีตวั
แปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในภาพรวม มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 19.0 และเม่ือ
วิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้าน
ลกัษณะงานด้านความส าเร็จในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สมการพยากรณ์การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม 
(FC1) ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 

  FC1  =   2.939 + 0.377 (WC1)  
 

 จากสมการ แทน การคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (FC1) และความส าเร็จใน            
การท างาน (WC1)  
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 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรม (WE) จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม (WE1) ความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม (WE2) ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม (WE3) และความสัมพนัธ ์
กบัเพือ่นร่วมงาน (WE4) และการคงอยูข่องเชฟโรงแรม (FC) ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.28 
 
ตารางที่ 4.28 ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ 
ในการท างาน

(WE) 

การคงอยู่ของเชฟ (FC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 

 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 

ค่าคงที่ 1.897 0.000*  1.748 0.000*  1.871 0.000*  1.843 0.000*  
WE1 0.329 0.009* 2.432 0.373 0.000* 1.472 0.157 0.162 2.221 0.295 0.000* 1.905 
WE2 -0.004 0.980 3.143 -0.086 0.334 2.025 0.116 0.366 2.937 -0.001 0.984 2.551 
WE3 0.142 0.317 3.115 0.242 0.004* 1.759 0.264 0.016* 2.099 0.234 0.000* 2.173 
WE4 0.140 0.274 2.560 0.033 0.682 1.664 0.043 0.692 2.044 0.063 0.273 2.042 
R Square 0.293 0.224 0.252 0.261 
Adjusted R2 0.267 0.209 0.229 0.254 
F 11.498 14.521 11.198 40.136 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
ท างานในโรงแรมต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี          
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 26.7 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า  ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรมมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี          
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 20.9 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า  ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี          
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 22.9 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า  ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ            
การคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดับ 3 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 4 ดาว และ 5 ดาว  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี          
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 25.4 และ
เม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า  ตวัแปรปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 สมการพยากรณ์การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม (FC2) ในรูป
คะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
  

  FC2  =   1.843 + 0.295 (WE1) + 0.234 (WE3) 
 

 จากสมการ แทน การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย (FC2) ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อโรงแรม (WE1) และความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม (WE3)  
 
 
 
 



151 

 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อการคง
อยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัดา้นความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร 
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ (OC1) ดา้นความต่อเน่ือง (OC2) และดา้นบรรทดัฐาน (OC3) และ
การคงอยูข่องเชฟโรงแรม (FC) ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.29 
 
ตารางที่ 4.29  ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รต่อการคง
อยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ความยึดมัน่
ผกูพนัต่อ 
องคก์ร(OC) 

การคงอยู่ของเชฟ (FC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 

 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 
ค่าคงที่ 0.350 0.000*  1.502 0.000*  1.429 0.000*  1.190 0.000*  
OC1 0.229 0.004* 1.289 0.109 0.120 1.633 0.068 0.463 2.017 0.122 0.007* 1.613 
OC2 0.241 0.006* 1.583 -0.043 0.615 2.472 -0.008 0.946 3.458 0.086 0.115 2.332 
OC3 0.385 0.000* 1.443 0.594 0.000* 2.192 0.631 0.000* 2.450 0.514 0.000* 1.958 
R Square 0.472 0.393 0.441 0.424 
Adjusted R2 0.458 0.384 0.428 0.420 
F 33.358 43.683 35.170 111.700 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.29 ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี     
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 45.8 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี     
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 38.4 และ
เม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้น
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ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี     
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 42.8 และ
เม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้น
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดับ 3 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 4 ดาว และ 5 ดาว  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี     
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 42.0 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยั 
ดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่อง
เชฟโรงแรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สมการพยากรณ์การคงอยู่ของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทยในภาพรวม (FC3) ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 

  FC3  =  1.190 + 0.122 (OC1) + 0.514 (OC3) 
 

 จากสมการ แทน การคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (FC3) ด้านจิตใจ (OC1) 
(OC2) และดา้นบรรทดัฐาน (OC3) 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพต่อการคง
อยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ  
จ  านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน (PC1) ดา้นการอุทิศตน (PC2) และดา้นความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั (PC3) และการคงอยูข่องเชฟโรงแรม (FC) ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.30 
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ตารางที่ 4.30  ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพต่อการคง
อยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 
ความยึดมัน่
ผกูพนัต่อ 
วชิาชีพ (PC) 

การคงอยู่ของเชฟ (FC) 

ระดบั 3 ดาว ระดบั 4 ดาว ระดบั 5 ดาว รวม 

 Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF  Sig. VIF 
ค่าคงที่ 0.841 0.000*  0.148 0.000*  0.732 0.000*  0.609 0.000*  
PC1 0.136 0.218 2.661 0.407 0.000* 1.653 0.224 0.005* 1.806 0.283 0.000* 1.931 
PC2 0.260 0.025* 2.911 0.230 0.001* 1.768 0.250 0.006* 2.407 0.264 0.000* 2.253 
PC3 0.375 0.000* 2.371 0.210 0.000* 1.247 0.398 0.000* 1.631 0.284 0.000* 1.524 
R Square 0.494 0.481 0.547 0.496 
Adjusted R2 0.480 0.473 0.536 0.492 
F 36.379 62.324 53.844 149.340 
Sig of F 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
 

หมายเหตุ.  * มีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.30 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า  
ตัวแบบสมการที่มีตัวแปรตามเป็นการคงอยู่ของเชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 48.0 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัด้านความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพด้านการอุทิศตน และดา้นความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี         
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 47.3 และ
เม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยั 
ด้านความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพลังการท างาน  ด้านการอุทิศตน และ 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี         
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 53.6 และ
เม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้น
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน  ดา้นการอุทิศตน และดา้นความ
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เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดับ 5 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 4 ดาว  
 เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี         
ตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 49.2 และ
เม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้น
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน  ดา้นการอุทิศตน และดา้นความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 สมการพยากรณ์การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในภาพรวม (FC4) ในรูปคะแนน
มาตรฐานไดด้งัน้ี 
 

  FC4  =   0.609 + 0.283 (PC1) + 0.264 (PC2) + 0.284 (PC3) 
 

 จากสมการ แทน การคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย (FC4) ดา้นพลงัการท างาน 
(PC1) ดา้นการอุทิศตน (PC2) และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (PC3) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



155 

 จากผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย ดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Enter Multiple Regression Analysis) สรุป
ผลไดด้งัน้ี 
 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ 

ระดับ 3 ดาว ระดับ 4 ดาว ระดับ 5 ดาว ภาพรวม 
1)  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

2) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

3) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

4) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

5) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

6) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

7) ปัจจยัดา้นความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

8) ปัจจยัดา้นความยึดมัน่ผกูพนัต่อวิชาชีพมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทย 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

   
 จากผลการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามขนาดของโรงแรม ไดด้งัภาพที่ 4.1-4.3  
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ภาพที่ 4.1 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว 
 
 
 
 
 

ลกัษณะงานดา้นความรับผดิชอบ 

ลกัษณะงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึกวา่
ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม ความยึดมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

การคงอยู่ของเชฟ 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม 

ลกัษณะงานดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ลกัษณะงานดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึกวา่
ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

ลกัษณะงานดา้นความรับผดิชอบ 

การคงอยู่ของเชฟ 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม 

ประสบการณ์ในการท างานดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
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ภาพที่ 4.3 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว 
 
4.10 สรุป 
 ในบทน้ีผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ปัจจยัส่วนบุคคลของเชฟโรงแรมตวัอยา่ง โดยใชก้ารวเิคราะห์ค่าร้อยละ (Percentage)  ผลการวิเคราะห์
เบื้องตน้เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยใชก้ารวิเคราะห์
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์รกบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัต่อวิชาชีพกบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดย
ใชก้ารวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient)  และผล
การวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึกวา่
ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
ลกัษณะงานดา้นความรับผดิชอบ 

ลกัษณะงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื 
การคงอยู่ของเชฟ 

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม 



 
 

บทที่  5 
สรุป  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย  เป็นการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทั้งน้ีตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ วตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษา
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย  2)  เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยดึมั่น
ผกูพนัต่อองคก์รที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย ประชากรในการศึกษาคร้ัง
น้ี คือ เชฟโรงแรมในประเทศไทย จ านวน 853 แห่ง ที่ขึ้นทะเบียนกบัส านักงานส่งเสริมการจดัประชุม
และนิทรรศการ (สสปน.) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัเชฟโรงแรม จ านวน 460 คน จากการเลือกตวัอยา่ง
วธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ซ่ึงไดเ้ชฟจากโรงแรมระดบั 3-5 ดาวโดยเคร่ืองมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง 0.60-1.00 และค่าความ
เช่ือมัน่ระหว่าง 0.814-0.969 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)      
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ANOVA สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ทั้งน้ีผูว้ิจยัสรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะจากงานวจิยั มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผูว้จิยัน าเสนอสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  เพื่อเป็นบทสรุปน าไปสู่การ
ตอบค าถามของการวจิยั และวตัถุประสงคข์องการวจิยัตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 5.1.1  ผลการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย   
 1)  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ ความรับผดิชอบ และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด รองลงมา 
ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ตามล าดับ เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม พบว่า เชฟโรงแรมระดับ 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.74-3.83 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 



159 

แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” โดย
ดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดบั เชฟโรงแรมระดับ           
4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 4.02-4.37 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยู่
ในระดบั “มาก” โดยดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และดา้นความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั 
และเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.93-4.17 และเม่ือ
พจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่
ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้นความรับผิดชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมเชฟโรงแรม 
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่  
การประกอบอาหารได้ตรงตามรายการอาหารที่ได้รับมอบหมายตามความถนัด รองลงมา ได้แก่  
ความเช่ือมัน่ของหัวหน้าที่มีต่อฝีมือและความเช่ียวชาญด้านการประกอบอาหารของเชฟ การไดรั้บ 
ค าชมเชยจากการประกอบอาหารในรายการที่เชฟเป็นผูรั้บผิดชอบ  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง และ
การไดรั้บความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ในความสามารถประกอบอาหาร ตามล าดบั 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมเชฟโรงแรม 
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่  
งานของเชฟมีความทา้ทาย รองลงมา ไดแ้ก่ การได้รับการสนับสนุนให้ทดลองใช้วิธีการท างานใน
รูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิมเพื่อความทนัสมัยต่อเหตุการณ์ เชฟทราบอย่างชัดเจนเก่ียวกับ
กระบวนการประกอบอาหารที่ปฏิบติัอยู่ เชฟรู้วิธีการประกอบอาหารอย่างหลากหลาย และการมี
โอกาสเสนอส่ิงใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ตามล าดบั 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่น
ระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่ตรงกับลักษณะงานที่ท  ามากที่ สุด ได้แก่  
ความกระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม 
รองลงมา ได้แก่ การประกอบอาหารโดยตระหนักถึงคุณภาพและรสชาติที่ถูกใจผูรั้บประทาน 
ทุกคร้ัง การไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์อยา่งเต็มความสามารถในการประกอบอาหาร 
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ทุกคร้ังอย่างเต็มที่ การได้รับมอบหมายให้ประกอบอาหารที่ตรงกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ และ 
การไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารที่ตรงกบัความเช่ียวชาญ ตามล าดบั 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็น
ดว้ยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่ตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ไดแ้ก่ การ
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในฐานะเชฟที่มีความเช่ียวชาญดา้นการประกอบอาหารที่มีฝีมือ 
รองลงมา ไดแ้ก่ การไดรั้บค าชมเชยเป็นประจ าจากการประกอบอาหารที่ถนัด  การไดรั้บการยอมรับ
จากหวัหนา้ในความสามารถประกอบอาหาร และการไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารตอ้นรับแขก
ส าคญั ตามล าดบั  
 2)  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้น พบว่า ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมาก
ที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
โรงแรม และดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามล าดบั เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม พบว่า เชฟ
โรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่างๆ อยูร่ะหว่าง 3.78-3.93 และเม่ือพิจารณาใน
ภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 แสดงวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน
ในโรงแรมตรงกับประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบั “มาก” โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียง
ของโรงแรม ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม 
ตามล าดบั เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่างๆ อยูร่ะหว่าง 4.08-4.36 และเม่ือ
พจิารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็นว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” โดยดา้นความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และดา้นความรู้สึก
พึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามล าดบั และเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่างๆ อยู่
ระหวา่ง 3.81-4.28 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 แสดงว่าเชฟโรงแรมเห็น
ว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดับ 
“มาก” โดยดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด 
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รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 
และดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ตามล าดบั 
 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
โรงแรม ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ที่ตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ ความมัน่ใจในการปฏิบติังาน รองลงมา ไดแ้ก่ ความรู้สึก
ว่าตนเองมีค่าต่อโรงแรม และความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ ความรู้สึกว่า
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคัญกับตนเองเหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ และการได้รับเชิญไป
ร่วมงานทุกคร้ังเม่ือโรงแรมมีการจดังานหรือมีกิจกรรม ตามล าดบั  
 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรม  
ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ๆ พบว่า ข้อที่ตรงกับ
ประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนที่ไดรั้บจากโรงแรม คุม้ค่ากบัความ
อุตสาหะที่ไดอุ้ทิศใหก้บัโรงแรม รองลงมา ไดแ้ก่ การไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการโรงแรมตั้งแต่ได้
เข้ามาท างานกับโรงแรม ความรู้สึกว่าผูบ้ริหารของโรงแรมสนใจดูแลตนเอง การได้รับปัจจัย
สนับสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติัหน้าที่ประจ าหรืองานที่ไดรั้บมอบหมาย และโรงแรมสามารถ
คล่ีคลายปัญหาความเดือดร้อนใหแ้ก่พนกังานได ้แมว้า่จะเป็นเร่ืองส่วนตวั ตามล าดบั  
 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ
โรงแรม ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่ตรง
กบัประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ไดแ้ก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าเป็นเชฟของโรงแรมแห่ง
น้ี รองลงมา ไดแ้ก่ โรงแรมที่ท  างานอยูเ่ป็นที่รู้จกัของบุคคลทัว่ไป  การท างานเป็นเชฟในโรงแรมแห่งน้ี 
ท าใหรู้้สึกมีหนา้มีตาและไดรั้บการยอมรับ และโรงแรมไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนับสนุนจาก
ผูใ้ชบ้ริการทัว่ไป ตามล าดบั  
 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ใน
ภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่ตรงกบัประสบการณ์
ในการท างานมากที่สุด ได้แก่ การมีความสัมพนัธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา ได้แก่ เพื่อน
ร่วมงานมีความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง  เม่ือมีปัญหาเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือดว้ยความเต็มใจ  
เพือ่นร่วมงานในโรงแรม มีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และความรู้สึกว่าเป็นส่วนส าคญัใน
กลุ่มเพือ่นร่วมงาน ตามล าดบั 
 3) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ ความยึดมั่น
ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง และความยดึมัน่ผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วย 
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อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทัดฐานมากที่สุด 
รองลงมา ไดแ้ก่  ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ  และความยดึมัน่ผกูพนัต่อดา้นความต่อเน่ือง ตามล าดบั 
เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม พบว่า เชฟโรงแรมระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยู่
ระหวา่ง 3.83-3.93 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความ
ยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์รด้านความยึดมั่นผูกพนั
ด้านบรรทัดฐานมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ  และด้านความยึดมั่น
ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง ตามล าดบั เชฟโรงแรมระดับ 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยู่
ระหวา่ง 4.05-4.18 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงว่าเชฟโรงแรมมีความ
ยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์รด้านความยึดมั่นผูกพนั
ด้านบรรทัดฐานมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ  และด้านความยึดมั่น
ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง ตามล าดบั และเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง  ๆ
อยูร่ะหว่าง 4.01-4.12 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 แสดงว่าเชฟโรงแรมมี
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรอยูใ่นระดบั “มาก” โดยมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านความยึดมั่น
ผูกพนัด้านความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจมากที่สุด รองลงมา ได้แก่  ด้านความยดึมั่นผูกพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน ตามล าดบั 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจมากที่ สุด ได้แก่ 
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม รองลงมา ได้แก่ ความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงาน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัว ความรู้สึกว่าโรงแรมเปรียบเสมือนบ้าน ความรู้สึกว่าปัญหาของ
โรงแรมก็เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง และความรู้สึกว่าพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กับ
โรงแรมแห่งน้ี ตามล าดบั  
 ความยดึมั่นผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความต่อเน่ือง ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความต่อเน่ือง มาก
ที่สุด ได้แก่ ความต้องการที่จะท างานกับโรงแรมแห่งน้ีต่อไป เน่ืองจากได้รับสวัสดิการและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม รองลงมา ไดแ้ก่ โรงแรมแห่งน้ีสามารถตอบสนองในส่ิงที่ตอ้งการในอนาคต
ไดอ้ยา่งเพียงพอ และมีความคิดว่าโรงแรมแห่งน้ีให้ส่ิงที่ตอ้งการมากกว่าโรงแรมอ่ืน  ถึงแมว้่าที่อ่ืน
เสนอเงินเดือนใหม้ากกวา่ ก็ไม่สามารถท าใหต้นเองเปล่ียนงานได ้และหากตดัสินใจออกจากโรงแรม
แห่งน้ี แลว้ไปท างานที่อ่ืนอาจจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก ตามล าดบั  
 ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทดัฐาน ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน มาก
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ที่สุด ไดแ้ก่ ความพร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพือ่ใหโ้รงแรมแห่งน้ีมีความกา้วหน้าและประสบความส าเร็จ 
รองลงมา ไดแ้ก่ โรงแรมแห่งน้ีเหมาะสมที่จะได้ความภกัดี และความรู้สึกไม่ถูกตอ้งที่ลาออกจาก
โรงแรมในตอนน้ี ถึงแมว้า่จะมีขอ้เสนอที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง มีความรู้สึกผดิ หากตดัสินใจลาออก
ในขณะที่โรงแรมก าลังมีปัญหา และไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปท างานเป็นเชฟในโรงแรมคู่แข่ง 
ตามล าดบั  
 4) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ประกอบดว้ย ดา้นพลงัการท างาน ดา้นการอุทิศตน และดา้น
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นพลงัการท างาน มากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศ
ตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงแรม พบว่า เชฟโรงแรม
ระดบั 3 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อยูร่ะหว่าง 3.98-4.09 และเม่ือพิจารณาในภาพรวม 
พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 แสดงวา่เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบั “มาก” โดย
มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นพลงัการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้น
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั เชฟโรงแรมระดบั 4 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ 
อยูร่ะหวา่ง 4.03-4.34 และเม่ือพจิารณาในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 แสดงว่าเชฟโรงแรมมี
ความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพอยูใ่นระดบั “มากที่สุด” โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นพลงัการ
ท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั 
และเชฟโรงแรมระดบั 5 ดาว มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ อยู่ระหว่าง 4.04-4.16 และเม่ือ
พจิารณาในภาพรวม พบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 แสดงวา่เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผกูพนัในวิชาชีพอยู่
ในระดบั “มาก” โดยมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นพลงัการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้น
การอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตามล าดบั 
 ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ด้านพลังการท างาน ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วย 
อยู่ในระดบัมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นพลัง 
การท างาน มากที่สุด ไดแ้ก่ มีความเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค  รองลงมา ไดแ้ก่ 
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างาน และความรู้สึกมีพลังในการท างานและยืดหยุ่น 
ทางจิตใจสูงในขณะท างาน ตามล าดบั  
 ความยดึมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ ดา้นการอุทิศตน ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพด้านการอุทิศตน มาก
ที่สุด ไดแ้ก่ มีแรงบนัดาลใจที่จะมุ่งมั่นท างานเพื่อโรงแรม รองลงมา ไดแ้ก่ ความรู้สึกเต็มใจที่จะ
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พยายามเพือ่โรงแรม  ความภูมิใจที่ไดท้  างานกบัโรงแรมแห่งน้ี และความรู้สึกทา้ทายในการท างานที่
โรงแรมแห่งน้ี ตามล าดบั  
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ในภาพรวมเชฟโรงแรม
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ ดา้นความ
เป็นอันหน่ึงอัน เดียวกัน มากที่ สุด ได้แก่  ความรู้ สึกว่าขณะท างานเหมือนเวลาผ่านไป 
อยา่งรวดเร็ว รองลงมา ไดแ้ก่ ความรู้สึกเป็นสุขในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นที่น่ี และความรู้สึกยากที่จะ
ถอนตวัออกจากงานหรือไปจากโรงแรมแห่งน้ี ตามล าดบั  
 5) การคงอยู ่
 การคงอยูข่องเชฟโรงแรม ในภาพรวมเชฟโรงแรมเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีการคงอยูม่ากที่สุด ไดแ้ก่ ความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการปฏิบติังานในโรงแรม  
รองลงมา ไดแ้ก่ ความมัน่ใจที่จะปฏิบติังานอยูใ่นโรงแรมใหน้านที่สุดเท่าที่จะท าได ้และขณะน้ียงัไม่มี
ความคิดที่จะลาออกเพือ่หางานใหม่ ตามล าดบั  
 5.1.2 ผลการศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ และ 
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมใน
ประเทศไทยในระดับปานกลางอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากับ 
0.431 และ 0.516 ตามล าดบั ในขณะที่ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม และด้านความยดึมั่น
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย
ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากับ 0.619 และ 0.635 
ตามล าดบั  
 5.1.3 ผลการศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นพลงั
การท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดับ
ปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากับ 0.570 และ 0.599 
ตามล าดบั ในขณะที่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพดา้นการอุทิศตน และในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัสูงอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 
0.01 โดยมีค่า Pearson Correlation เท่ากบั 0.623 และ 0.704 ตามล าดบั 
 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟต่อ           
การคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย ปรากฏผลดงัน้ี 
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 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจยัด้านลักษณะงานต่อความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย  โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบด้วย ตวัแปรปัจจยั 
ด้านลักษณะงาน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ความรับผดิชอบ และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย เม่ือพจิารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตวัแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 25.9 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม พบวา่ ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จในการท างานมี
อิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของเชฟ
โรงแรม เม่ือเปรียบเทียบค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 4 ดาว มากกว่า
โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยตัวแปรที่น าเข้าสมการ 
ประกอบด้วย ตัวแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงของโรงแรม และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบ
สมการที่ มีตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มี 
ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 42.1 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพล
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเชฟโรงแรม พบวา่ ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน
โรงแรมด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่ งพาได้ต่อโรงแรม  
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของเชฟโรงแรม เม่ือเปรียบเทียบ 
ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของโรงแรมระดับ  
3-5 ดาว พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 4 ดาว มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 
5 ดาว 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจยัด้านลักษณะงานต่อความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบด้วย ตวัแปรปัจจยั 
ด้านลักษณะงาน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
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ความรับผดิชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือ และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรม
ในประเทศไทย เม่ือพจิารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มี 
ตวัแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ ร้อยละ 13.1 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่
ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 5 ดาว มากกว่าโรงแรมระดบั 3 ดาว และ 4 ดาว โดย
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของโรงแรมระดบั 3 ดาว มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทยอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม 
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยตัวแปรที่น าเข้าสมการ 
ประกอบด้วย ตัวแปรปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงของโรงแรม และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตวัแบบ
สมการที่ มีตัวแปรตามเป็นความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย มีค่า
สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 20.9 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพของเชฟโรงแรม พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรมด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม  และความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ
โรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพของ
เชฟโรงแรม เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดับ 5 ดาว 
มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 4 ดาว 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจยัด้านลักษณะงานต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมในประเทศไทยโดยตัวแปรที่น าเข้าสมการ ประกอบด้วย ตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงาน 
จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ และการคงอยูข่องเชฟโรงแรม เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ 
(Adjusted R2) พบว่า ตัวแบบสมการที่ มีตัวแปรตามเป็นการคงอยู่ของเชฟ มีค่าสัมประสิทธ์ิ 



167 

การตดัสินใจ ร้อยละ 19.0 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของเชฟ พบวา่ ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 4 ดาว มากกว่าโรงแรมระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว โดย 
ตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงานของโรงแรมระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรมอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรมต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบด้วย  
ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม และ
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และการคงอยู่ของเชฟโรงแรม เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตัดสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตัวแบบสมการที่มีตัวแปรตามเป็นการคงอยู่ของเชฟ มีค่า
สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ร้อยละ 25.4 และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของเชฟ พบว่า  ตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมดา้นความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม เม่ือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของโรงแรมระดับ 3-5 ดาว พบว่า  
ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 3 ดาว มากกวา่โรงแรมระดบั 4 ดาว และ 5 ดาว 
 ผลการวิเคราะห์ระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยตวัแปรที่น าเขา้สมการ ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยั 
ด้านความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านความต่อเน่ือง และด้าน
บรรทดัฐาน และการคงอยูข่องเชฟโรงแรม เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted 
R2) พบว่า ตวัแบบสมการที่มีตวัแปรตามเป็นการคงอยูข่องเชฟ มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจอยูใ่น
ระดบันอ้ย คือ ร้อยละ 42.0 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของเชฟ พบว่า ตัวแปรปัจจยัด้านความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐานมี
อิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม เม่ือเปรียบเทียบ
ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรของโรงแรมระดับ  
3-5 ดาว พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 3 ดาว มากกวา่โรงแรมระดบั 4 ดาว และ 
5 ดาว 
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 ผลการวเิคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพต่อการคง
อยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยตัวแปรที่น าเข้าสมการ ประกอบด้วย ตัวแปรปัจจัยด้าน 
ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพ  จ  านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพลังการท างาน ด้านการอุทิศตน และ 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน และการคงอยู่ของเชฟโรงแรม เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ 
การตัดสินใจ (Adjusted R2) พบว่า ตัวแบบสมการที่มีตัวแปรตามเป็นการคงอยู่ของเชฟ มีค่า
สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจอยูใ่นระดบัน้อย คือ ร้อยละ 49.2 และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบ
สมการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบว่า ตวัแปรปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพทั้ง 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน  ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมีอิทธิพล
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม เม่ือเปรียบเทียบค่า
สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Adjusted R2) ของความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของโรงแรมระดบั 3-5 ดาว 
พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของโรงแรมระดบั 5 ดาว มากกวา่โรงแรมระดบั 3 ดาว และ 4 ดาว 
 
5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 2) ศึกษา
อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรที่มีผลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย และ  
3) ศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
ผูว้จิยัไดน้ าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัตามล าดบัดงัน้ี 
 5.2.1 ผลการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย   
 จากผลการศึกษาพบวา่เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าตรงกบัลกัษณะงาน
ที่ท  าอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัดา้นความรับผดิชอบตรงกบัลกัษณะงานที่ท  ามากที่สุด ในขณะที่ปัจจยั
ด้านความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และการได้รับการยอมรับนับถือตรงกับ
ลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท  าด้านความรับผิดชอบ
เก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บมอบหมายให้ประกอบอาหารที่ตรงกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ ความเช่ียวชาญ 
การไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์อย่างเต็มความสามารถในการประกอบอาหาร  ประกอบ
อาหารโดยตระหนักถึงคุณภาพและรสชาติที่ถูกใจผูรั้บประทาน และความกระตือรือร้นเม่ือได้รับ
มอบหมายใหป้ระกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงความรับผิดชอบต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็น
ส่ิงที่เชฟจะต้องให้ความส าคญั และปฏิบติังานเป็นประจ า จึงท าให้ด้านความรับผิดชอบตรงกับ
ลกัษณะของงานที่ท  ามากกว่าดา้นอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของเกรียงศกัด์ิ ศรีสมบตัิ (2551) 
พบวา่ ปัจจยัที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนั ตามแนวคิดของ Steers (1991) โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท
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ใหญ่ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการท างาน และสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของอญัชลี ภกัดีโทรกิจ (2558) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที่มี 
ผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ล าดับแรก ด้านเงินเดือน รองลงมาคือ  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน และดา้นลกัษณะงานตามล าดบั 
 เชฟโรงแรมเห็นวา่ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์
ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์
ในการท างานมากที่สุด ในขณะที่ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึก
พึ่งพาได้ต่อโรงแรม และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานตรงกับลักษณะงานที่ท  าอยู่ในระดับมาก  
อาจเป็นเพราะการที่โรงแรมจะเป็นที่รู้จกั ไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนับสนุนจากผูใ้ชบ้ริการ
ทัว่ไป จะต้องมีภาพลักษณ์ที่ดีมาอย่างยาวนานช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงท าให้บุคลากรที่ท  างานใน
โรงแรม รวมถึงเชฟรู้สึกภาคภูมิใจ มีหนา้มีตาและไดรั้บการยอมรับหากไดท้  างานหรือมีประสบการณ์
ในการท างานกบัโรงแรมที่มีช่ือเสียง มีภาพลกัษณ์ที่ดีต่อผูใ้ชบ้ริการ และหากเชฟเคยมีประสบการณ์
ในการท างานมาก่อนจะท าให้มีโอกาสในการเลือกโรงแรมที่ตอ้งการจะท างานดว้ยไดง้่ายกว่าเชฟที่ 
ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์น้อย  เน่ืองจากความสามารถของเชฟในด้านการประกอบ
อาหารแล้วนั้น ยงัตอ้งสามารถจดัสรรเวลาไดเ้ป็นอยา่งดี มีความอดทน และสามารถท างานภายใต้
ความกดดันได้ ซ่ึงประสบการณ์ในการท างานเป็นส่ิงส าคญัที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน และเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงท าให้ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานใน
โรงแรมดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างานมากกว่าดา้น
อ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อนิรุจน์ มัง่คัง่ (2556) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน: กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 
พนกังานมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิโดยรวม และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก   
 เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐานมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพนั 
ดา้นจิตใจ  และดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ตามล าดบั อาจเป็นเพราะความยดึมัน่ผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐานเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม หรือเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงที่เชฟได้รับจากการท างานในโรงแรมนั้น ๆ โดยอาจแสดงออกในรูปของ 



170 

ความจงรักภกัดีของเชฟต่อโรงแรม และจะรู้สึกผิดหากตดัสินใจลาออกในขณะที่โรงแรมก าลังมี
ปัญหา ถึงแม้ว่าโรงแรมอ่ืนจะมีขอ้เสนอหรือสวสัดิการที่เป็นประโยชน์มากกว่า แต่รู้สึกไม่ถูกตอ้ง 
ที่ลาออกจากโรงแรมในตอนน้ี ในขณะที่ความยึดมั่นนั้นอาจท าให้เชฟไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไป
ท างานเป็นเชฟในโรงแรมคู่แข่ง และพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อให้โรงแรมน้ีก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จ จึงท าให้ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รด้านความยึดมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐานมีระดับ
ค่าเฉล่ียความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ ซ่ึงเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจาก
ภายในตวับุคคล  เป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร และความยึดมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง ซ่ึงเป็น
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการคิดค  านวณของบุคคลที่อยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กบัองคก์ร
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างาน
วา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงที่ท  างานหรือที่เราเรียกว่าความปรารถนา
ที่จะอยูก่บัองคก์รสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Nicolson, P. (2015) พบว่า ความน่าเช่ือถือและพึงพา
ไดข้ององคก์ร มีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ร คือหากสมาชิกรู้สึกวา่องคก์รที่เขา
ท างานอยูมี่ความน่าเช่ือถือและมั่นคงเขาจะมีความรู้สึกอยากจะท างานอยูก่บัองค์กรนั้นและมีความ
ผูกพนัต่อองคก์รตามไปดว้ยแต่ในทางกลบักัน หากองค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างานก็ก่อใหเ้กิดการลาออก โอนยา้ยไปจากองคก์รหรือไม่อยากมาท างาน ขาดงาน ลางานบ่อย ๆ 
 เชฟโรงแรมมีความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพอยู่ในระดับมาก โดยมีความยึดมั่นผูกพนั 
ต่อวชิาชีพดา้นพลงัการท างานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึง 
อนัเดียวกัน ตามล าดบั อาจเป็นเพราะความยดึมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพดา้นพลังการท างาน เป็นพลงัใน 
การท างาน และความยดืหยุน่ทางจิตใจสูงในขณะท างานของเชฟ  อาจส่งผลต่อความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามในการท างาน ความกระปร้ีกระเปร่าในการท างาน ความเพียรพยายามในการท างาน  
แมจ้ะเผชิญอุปสรรค  และความรู้สึกทา้ทายในการท างานของเชฟเน่ืองจากภาระงานของเชฟนอกจาก
จะท าอาหารใหเ้ป็นที่พอใจของลูกคา้โดยวางแผนการประกอบอาหาร คิดรายการอาหาร จดัหา หรือสั่ง
ให้จดัหาเคร่ืองปรุงอาหาร เตรียมอาหาร และประกอบอาหารแลว้ เชฟยงัตอ้งเขา้ใจถึงธรรมชาติของ
อาชีพน้ี คือ ตอ้งท างานหนัก ตอ้งอยูใ่นครัว และหน้าเตาประกอบอาหาร เผชิญกับความร้อน กล่ิน
อาหาร ทั้งของสด หรือขณะก าลงัปรุง และตอ้งอยูใ่นครัวในช่วงเชา้มืดเพื่อเตรียมและประกอบอาหาร
เชา้ กลางวนั และเยน็ หรือออกไปตลาดสดเพือ่เลือกซ้ืออาหารสดดว้ยตนเอง จึงท าใหเ้ชฟมีความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรด้านพลังการท างานมากกว่าดา้นการอุทิศตนเป็นความรู้สึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรง
บนัดาลใจ และรู้สึกทา้ทายในการท างาน  และด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังานเป็นความรู้สึก
มุ่งมั่นและเป็นสุขในการท างาน  ยากที่จะถอนตวัออกจากงานเหมือนเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
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สอดคล้องกับผลการศึกษาของวรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยู่ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่  เม่ือพยาบาลวิชาชีพมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงจะท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพคงอยูใ่นงานสูง โดยความผกูพนัต่อองคก์รสามารถท านาย
การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลนครธนไดร้้อยละ 24.3 
 5.2.2 ผลการศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพที่
มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 จากผลการศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร และความยึดมั่นผูกพนัต่อ
วิชาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และ
ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทยอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ และความ
ยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบั
ปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 ในขณะที่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม และดา้น
ความยดึมัน่ผูกพนัด้านบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยใน
ระดบัสูงอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 อาจเป็นเพราะเชฟส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน  
16-20 ปี และมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 40,000 บาท ซ่ึงอาจมีการเปล่ียนงานหรือสถานที่ท  างานมา
หลายคร้ังจนถึงโรงแรมที่ท  าอยูใ่นปัจจุบนั โดยในการเปล่ียนงานของเชฟก็เพือ่ความกา้วหน้าในหน้าที่
การงานหรือรายได้ที่เพิ่มมากขึ้น และโรงแรมที่ท  างานอยู่ในปัจจุบนัอาจจะเป็นโรงแรมที่เห็นว่า
เหมาะสมส าหรับตนเองแล้วจึงไม่เปล่ียนงานอีก โดยความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์รของเชฟนั้นเป็น
ความรู้สึกของเชฟที่แสดงออกทางพฤติกรรมต่อองคก์รที่ปฏิบติังานอยูโ่ดยการยอมรับนโยบายและ 
เป้าหมายขององคก์ร เตม็ใจที่จะปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์รพร้อมที่จะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
ไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร ในขณะที่ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ เป็นสภาวะทางจิตใจในทางบวก
ของเชฟที่สมัพนัธก์บังานที่ปฏิบติั ซ่ึงพฤติกรรมและทศันคติทางบวกต่อโรงแรมที่ปฏิบติังานอยูน้ี่เอง
ที่ส่งผลต่อการคงอยูข่องเชฟในโรงแรม โดยการคงอยูข่องเชฟโรงแรมเป็นความคิดและความตั้งใจของ
เชฟในโรงแรมที่จะท างานหรือวางแผนที่จะยงัคงอยูท่  างานกบัโรงแรมที่ท  าอยูไ่ปจนกระทัง่เกษียณอาย ุ
และไม่ลาออกหรือเปล่ียนงานเม่ือพบว่าตนเองมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่า ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีท  าให ้
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมในประเทศไทย สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Nicolson, P. (2015) ไดอ้ธิบายว่าทศันคติของ
ผูร่้วมงานในองคก์รมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร เน่ืองจากกลุ่มมีอิทธิพลต่อทศันคติของคนในองคก์ร 
การพบปะสังสรรค์กบัเพื่อนฝูงที่อยูใ่นองคก์รเดียวกนั จะท าให้ซึมซับถึงวฒันธรรมและบรรยากาศ
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ขององคก์ร นัน่คือถา้กลุ่มมีทศันคติที่ดีต่อองคก์รก็จะท าใหส้มาชิกมีทศันคติที่ดีต่อองคก์ร และส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รดว้ย 
 5.2.3 ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม ความยึดมั่น
ผกูพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสบการณ์ในการท างาน มีอิทธิพลทางตรง 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ  และมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ของเชฟ
โรงแรม อาจเป็นเพราะลกัษณะงานของเชฟนั้นมีเป้าหมายที่ส าคญั คือ การปรุงอาหารออกมาให้ลูกคา้
พอใจในรสชาติมากที่สุด และการไดมี้ความคิดสร้างสรรคใ์นสรรสร้างเมนูใหม่ ๆ การจดัหา วตัถุดิบ 
เคร่ืองปรุงที่แปลกใหม่ วธีิการปรุง ขั้นตอนต่าง ๆ ท าอยา่งไรใหร้สชาติอาหารเป็นที่พงึพอใจของลูกคา้ 
โดยลกัษณะงานเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กนักบัประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกหรือการ
รับรู้ของเชฟที่ มีต่อส่ิงแวดล้อมในการท างานภายในองค์กรที่ เชฟได้รับจากการท างาน ใน
ขณะเดียวกนัเชฟจะตอ้งเป็นคนใจกวา้ง สามารถยอมรับค าติชมจากลูกคา้ได ้พยายามเสาะแสวงหา
ความรู้ และประสบการณ์ใหม้ากขึ้น เพือ่น าไปปรับใชก้บัการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของอนุพงษ ์สอดสี, วนสัรา เชาวน์นิยม, บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ และนิภาพ มหารัชพงศ ์
(2559) เร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพของเจ้าพนักงานทนัตสาธารณสุข  
เขตบริการสุขภาพที่ 5 พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน 
ความส าเร็จในงาน และเง่ือนไขการท างาน โดยให้ขอ้เสนอแนะว่าผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักับ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ความส าเร็จในงาน และเงื่อนไขการท างานเป็นล าดับแรกเพื่อพฒันาให้ 
เจา้พนกังานมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพเพิม่ขึ้น  
 ประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร และความยดึ
มัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ  และมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออ้มต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม อาจ
เป็นเพราะอาชีพเชฟนั้นจะมีต าแหน่งและล าดับขั้นในการท างาน โดยเร่ิมแรกจะต้องมีใบประกาศ         
การเป็นเชฟมาก่อน  และท างานโดยอาศยัประสบการณ์ รวมถึงความเช่ือใจของเชฟที่ระดบัสูงกว่าใน
การเล่ือนต าแหน่ง  นอกจากน้ีอาชีพเชฟจะไดรั้บค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนในอตัราที่แตกต่างกนัไปตาม
ขนาดและรายได้ของโรงแรม ฝีมือหรือและประสบการณ์ของเชฟ ในการจา้งงานอาจเร่ิมจากการเป็น
ผูช่้วยผูป้ระกอบอาหาร และมีประสบการณ์อยา่งน้อย 1-2 ปี เงินเดือนไม่เยอะมาก ส าหรับการประกอบ
อาหารในสถานประกอบการขนาดใหญ่ และมีมาตรฐาน ผูป้ระกอบอาหารจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
จากผูช่้วยเป็นพ่อครัว หรือแม่ครัว และเป็นเชฟอันเป็นต าแหน่งสูงสุด ซ่ึงจะได้รับค่าจา้งที่สูงมาก 
สอดคลอ้งกบั Miner, J. B. (2015) ไดท้  าการศึกษา และไดอ้ธิบายวา่ปัจจุบนับุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้น มี
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ทศันคติ และความตอ้งการในการท างาน ตลอดจนการใชชี้วิตที่ต่างจากอดีต สังคมมีความซับซ้อน
เก่ียวขอ้งกนัมากขึ้นพนกังานรุ่นใหม่ที่มีความรู้ ทกัษะ ความสามรถมากขึ้นพร้อมที่จะรับผิดชอบมาก
ขึ้น และมกัต่อตา้นการปฏิบติังานที่คอยรับค าสั่งเพียงอย่างเดียว แต่บุคคลจะตอ้งการอ านาจในการ
ตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพือ่ที่จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความรู้ความสามารถ
โดยตอ้งการความส าเร็จในการท างานลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิความรับผดิชอบ  การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ  
 ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร และความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพมีอิทธิพลทางตรงต่อ       
การคงอยู่ของเชฟโรงแรม อาจเป็นเพราะความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรนั้นเกิดจากความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของเชฟที่มีต่อโรงแรมที่ท  าให้เชฟยงัคงปฏิบัติงานอยู่ และในบางคร้ังอาจปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายดว้ยความเต็มใจโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทนเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รในภาพรวม ซ่ึงในงานวจิยัน้ี เป็นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความยดึมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจ ความยดึมั่นผูกพนัด้านความต่อเน่ือง และความยึดมัน่ผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน และผลการศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่  เชฟโรงแรมมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัมาก  จึงท าให้ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012) ไดส้รุปไวว้า่การไดรั้บการยอมรับ
จากเพือ่นร่วมงานเป็นปัจจยัหน่ึงที่ช่วยลดอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานไดแ้ละยงัช่วยเพิ่ม
ผลผลิตและคุณภาพงานได้อีกด้วย  โดยความรู้สึกดังกล่าวจะเน้นที่ “การรับรู้ข้อมูล” ของบุคคล
เก่ียวกบับทบาทของตนในองคก์รว่าไดรั้บการยกยอ่ง การยอมรับ และการให้ความส าคญัจากองคก์ร
และผูร่้วมงาน และสอดคลอ้งกบั Mitchell, J. I., Gagné, M., Beaudry, A., & Dyer, L. (2012) พบว่า 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และเป็นปัจจยัส าคญัในการก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์ร ในขณะที่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ พลงัในการ
ท างาน การอุทิศตน และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงานนั้ นเป็นความยึดมั่นผูกพนัที่เกิดจาก
ความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัวิชาชีพ  เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัวิชาชีพ 
โดยเชฟที่ดีตอ้งมีพื้นฐานในการท าอาหาร ปฏิบติัและได้ลงมือท าอยูเ่สมอ เพื่อให้เกิดความช านาญ
และเพิม่ประสบการณ์ของเชฟ ค  านึงและใส่ใจถึงสุขภาพของอาหารที่ท  าให้ลูกคา้ และส่ิงที่ส าคญัคือ 
ตอ้งรักษาจรรยาบรรณโดยการตั้งใจท าทุกเมนูออกมาให้มีคุณภาพที่สุด โดยปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อ
ความคิดและความตั้งใจของเชฟในโรงแรมที่จะท างานโรงแรมที่ท  าอยู่ไปจนกระทั่งเกษียณอาย ุ 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของมิตรา จิระวุฒินันท,์ กิตติชยั อคัรวิมุต, เกษมศานต ์โชติชาครพนัธุ์ และ  
ปิยะนันท์ ทองน้อยเลิศชัย (2553) ที่ศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อวิชาชีพกับ
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ความตั้งใจออกจากวิชาชีพพยาบาล  พบว่า ความยึดมั่นผูพ้นัในวิชาชีพเป็นส่ิงที่มีความสัมพนัธ์ใน 
ทิศทางตรงขา้มกบัการลาออกจากวิชาชีพ 
 5.2.4 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟต่อการคงอยู่
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย  
 ผลการศึกษาระดับการส่งผลระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมจ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อโรงแรม ความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม และ
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การตดัสินใจ ร้อยละ 19.0 และร้อยละ 25.4 ตามล าดบั และเม่ือวเิคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการ
ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความส าเร็จในการท างาน มีอิทธิพล
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม และด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อการคงอยู่
ของเชฟโรงแรม อาจเป็นเพราะการปฏิบติัหน้าที่ของเชฟในดา้นต่างๆ เช่น การไดรั้บมอบหมายให้
ประกอบอาหารที่ตรงกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ การประกอบอาหารโดยตระหนักถึงคุณภาพและ
รสชาติที่ถูกใจผูรั้บประทานทุกคร้ัง และการกระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ประกอบ
อาหารเมนูใหม่ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม เป็นลกัษณะงานที่ตรงกบัความตอ้งการของเชฟ ซ่ึงจะส่งผล
ให้เชฟเกิดความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของเชฟ สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Nie, Y., 
Chua, B. L., Yeung, A. S., Ryan, R. M., & Chan, W. Y. (2015) อธิบายว่าลกัษณะของงานประกอบดว้ย 
การที่ผูป้ฏิบัติงานรับทราบว่างานที่ท  ามีความท้าทาย มีลักษณะสร้างสรรค์งานมีความน่าสนใจ  
โดยอาศยัความรับผดิชอบ  และการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีโอกาสที่จะไดเ้รียนรู้การไดรั้บผิดชอบ
งานที่ท  าสามารถควบคุมการท างาน และงานนั้นมีโอกาสที่จะท างานให้เสร็จจะท าให้พนักงาน 
เกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติในารท างาน โดย
ลกัษณะงานที่เป็นส่ิงจูงใจจะมีผลให้พนักงานมีอารมณ์และความรู้สึกไปในทางบวก  ท าให้พนักงาน
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี ในทางกลบักนัถา้หากวา่ลกัษณะงานไม่เป็นส่ิงจูงใจพนักงานจะรู้สึกไม่ชอบงาน
ไม่พอใจในงานถา้ตอ้งทนท างานในลกัษณะน้ีเป็นเวลานานพนกังานจะรู้สึกเบื่อหน่าย ในขณะเดียวกนั 
เม่ือเชฟเกิดการรับรู้ต่อส่ิงแวดล้อมในการท างานกับโรงแรม รับรู้ลักษณะการท างานในโรงแรม มี
ทศันคติที่ดีต่อการท างาน และเม่ือเชฟมีทศันคติที่ดีต่อองคก์รก็จะส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รดว้ย 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. L. (2014) พบว่าเม่ือเชฟ
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วชิาชีพ (ลูกคา้) เกิดความพงึพอใจในการดูแลการเอาใจใส่เป็นอยา่งดีจากองคก์ร สร้างความประทบัใจ
และน าไปสู่ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ในที่สุดความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
อันเป็นผลลัพธ์มาจากการบริหารจดัการองค์กร หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากความคิดเห็น 
ของพนักงานที่ได้รับการดูแลและสนับสนุนจากองค์กรเป็นภาวะทางอารมณ์ที่เกิดจากความคิด 
ทศันคติความรู้สึกและประสบการณ์ที่ผา่นมา และจะท าให้เกิดพฤติกรรมในการท างานเช่น ถา้บุคคล
ใดมีความพงึพอใจในการปฏิบติังานก็จะมีการเสียสละ อุทิศเวลา มุ่งมัน่ ทุ่มเทให้กบัการท างานอยา่ง
เต็มที่ และถ้าพบว่าบุคคลใด ไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็จะท าให้เกิดความเสียหายกับ
องคก์รเป็นอยา่งยิง่  
 ผลการศึกษาระดบัการส่งผลระหวา่งปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน และปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อวิชาชีพ 
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ มีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจอยูใ่นระดบัน้อย คือ 
ร้อยละ 42.0 และร้อยละ 49.2  ตามล าดบั และเม่ือวิเคราะห์ตวัแปรอิสระในตวัแบบสมการที่มีอิทธิพล
ต่อการคงอยูข่องเชฟ พบวา่ ปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมี
อิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม และปัจจยัดา้น
ความยึดมั่นผูกพนัต่อวิชาชีพทั้ ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพลังการท างาน  ด้านการอุทิศตน และ 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกันมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ต่อการ 
คงอยู่ของเชฟโรงแรม อาจเป็นเพราะเม่ือเชฟมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม 
โรงแรมเปรียบเสมือนบ้าน เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว ปัญหาของโรงแรมก็
เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง และมีความรู้สึกว่าพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กบัโรงแรมแห่งน้ี 
จะท าใหเ้ชฟเกิดความรู้สึกผิดหากตดัสินใจลาออกในขณะที่โรงแรมก าลงัมีปัญหา และไม่มีความคิดที่
จะยา้ยไปท างานเป็นเชฟในโรงแรม พร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพื่อให้โรงแรมแห่งน้ีก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จ นัน่คือ เชฟเกิดความรู้สึกยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือเชฟมีความยดึมัน่
ผกูพนัต่อวชิาชีพทั้งในดา้นพลงัการท างาน  ดา้นการอุทิศตน และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ก็จะท าให้เชฟรู้สึกเต็มใจที่จะพยายามเพื่อโรงแรม มีความสุขในการท างาน ยากที่จะถอนตวัออก
จากงานหรือไปจากโรงแรมแห่งน้ี ซ่ึงความรู้สึก และการปฏิบติัของเชฟเหล่าน้ีจะส่งผลต่อการคงอยู่
เชฟโรงแรม 

 นอกจากน้ีจากผลการศึกษาที่พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าตรงกบัลกัษณะงานที่ท  าอยู่
ในระดบัมาก และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมตรงกบัประสบการณ์ในการท างาน
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงจะท าให้ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ และความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของเชฟ
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โรงแรมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Khan, S. K., & Rashid, M. Z. A., 
(2012) พบว่า พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่เหนือกว่า
พนักงานที่ไม่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รอยา่งเห็นไดช้ดั  สอดคลอ้งกบั Van Dierendonck, D., & 
Jacobs, G. (2012) ไดอ้ธิบายวา่ ความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์รมีความส าคญัต่อความอยูร่อดขององคก์ร 
และเป็นตวัช้ีวดัที่ดี ถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร อีกทั้งความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์รนั้นสามารถ
ช้ีถึงแนวโน้มในความตั้งใจที่บุคคลจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์รได ้ถา้หากบุคคลเกิดความยดึมัน่
ผกูพนัในองคก์ร เขาจะตั้งใจท างานอยา่งเตม็ที่และเกิดความต่อเน่ืองในการท างาน แต่ในทางตรงขา้ม 
หากบุคคลขาดความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์รก็จะท าใหพ้นกังานมีความตอ้งการที่จะลาออกจากองคก์ร
ในที่สุด และสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงเหตุที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย โดยพบว่า  
ตวัแปรความพงึพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และทั้งตวัแปรความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยูใ่นองคก์รของพนักงาน การรับรู้และ
แนวทางการปฏิบตัิการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยม์หาวิทยาลยัสายวิชาการโดยความสัมพนัธ์เป็น
ทิศทางเดียวกนั คือ การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองคก์รและแนวทางปฏิบตัิในดา้นทรัพยากรมนุษย ์
โดยถา้ความผกูพนัต่อองคก์รมากดว้ย ส่งผลใหมี้แนวโนม้ที่จะคงอยูต่่อในองคก์รในที่สุด 
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากขอ้คน้พบในประเด็นที่มีส าคญัในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัน าเสนอขอ้เสนอแนะที่ไดจ้าก 
ขอ้คน้พบส าหรับน าไปประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานที่มีส่วนเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบตัิที่ไดจ้ากขอ้คน้พบ 
 5.3.1.1 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  าดา้นความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดับมากที่สุด ในขณะที่ด้านอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก ดังนั้น ผูป้ระกอบการธุรกิจ
โรงแรม ควรมอบหมายงานให้ตรงกบัความถนัดหรือความเช่ียวชาญของเชฟ เน่ืองจากเชฟเห็นว่า
เชฟควรไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์อยา่งเต็มความสามารถในการประกอบอาหารทุก
คร้ังอยา่งเต็มที่ โดยตระหนักถึงคุณภาพและรสชาติที่ถูกใจผูรั้บประทานทุกคร้ัง และจะมีความ
กระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือได้รับมอบหมายให้ประกอบอาหารเมนูใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม 
นอกจากน้ีเชฟโรงแรมควรไดรั้บการพฒันาความสามารถของตนเองอย่างสม ่าเสมอ โดยอาจเขา้ร่วม        
การแข่งขนัการท าอาหารเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ สร้างประสบการณ์ และเป็นเวทีพิสูจน์ฝีมือของตนเอง 
พฒันาดา้นภาษาองักฤษ และความสามารถในการบริหารจดัการ และการวางระบบ การบริหารตน้ทุน 
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ในขณะเดียวกันผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม หรือหัวหน้าเชฟควรให้โอกาสเชฟในการพฒันาตนเอง 
และกา้วหนา้ในอาชีพ   
 5.3.1.2 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรมดา้นความ
น่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากที่สุด ในขณะที่ดา้นอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก ดงันั้น ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมควรมีการวางแผนกลยทุธเ์พือ่สร้างภาพลกัษณ์และความ
น่าเช่ือถือของโรงแรมต่อผูใ้ชบ้ริการเพื่อให้เชฟมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม 
เน่ืองจากเชฟตอ้งการท างานในโรงแรมที่มีช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัของบุคคลทัว่ไป และรู้สึกมีหน้ามีตาและ
ได้รับการยอมรับหากไดท้  างานในโรงแรมดังกล่าว โดยกลยุทธ์การจดัการภาพลักษณ์องค์กรเพื่อ
พฒันาธุรกิจบริการ อาทิ กลยุทธ์การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร กลยุทธ์การพฒันาความคิด
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม กลยทุธก์ารจดัการดา้นการเงินและความมัง่คัง่ขององคก์ร กลยทุธก์ารจดัการ
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร และกลยทุธ์การจดัการความสามารถในการสรรหา การพฒันา
และการรักษาบุคลากร ซ่ึงกลยทุธท์ี่ไดน้ าเสนอน้ีเป็นประโยชน์ส าหรับองคก์รเพือ่น าไปประยกุตใ์ชใ้น
การบริหารจดัการภาพลกัษณ์ใหต้รงกบัความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 5.3.1.3 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพด้านพลังการท างานมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับมากที่สุด ในขณะที่ด้านอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผูป้ระกอบการ
ธุรกิจโรงแรมควรสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานให้เชฟมีความรู้สึกมุ่งมัน่และมี
ความสุขในการท างาน เพื่อให้เชฟรู้สึกมีพลงัในการท างานและยืดหยุน่ทางจิตใจสูงในขณะท างาน 
และเม่ือเชฟยากที่จะถอนตวัออกจากงานหรือไปจากโรงแรม จะท าให้เชฟมีความเต็มใจที่จะใชค้วาม
พยายามในการท างาน รวมถึงเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค รวมถึงก าหนดแผนการ
พฒันาศกัยภาพของเชฟอยา่งต่อเน่ือง เพือ่ใหเ้ชฟเกิดความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความทุ่มเทในงาน และ
ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์รไม่มีความคิดที่จะลาออกเพือ่หางานใหม่  
 5.3.1.4 จากการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านความยึดมั่นผูกพัน 
ดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัสูงในขณะที่ 
ดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ และความยดึมัน่ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่
ของเชฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมจึงควรก าหนด
แผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ก  าหนดกลยทุธเ์พือ่สร้างแรงจูงใจในการท างานจากสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์ การพฒันาและส่งเสริมการเรียนรู้ใหก้บัเชฟอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นรากฐานส าคญัที่
จะท าใหโ้รงแรมประสบความส าเร็จอยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื  และปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Working Environment) เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) โดยแนวทาง 
ต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัเคร่ืองยดึเหน่ียวใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รและขบัเคล่ือนไปพร้อมกบัองคก์ร 
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รวมถึงการสร้างผลการปฏิบตัิงานที่ดีไปพร้อม ๆ กนัดว้ย  อีกทั้งยงัเป็นการยกระดบัมาตรฐานโรงแรม
ใหดี้ขึ้น และท าใหผู้ใ้ชบ้ริการรู้สึกมัน่ใจมากยิง่ขึ้น 
 5.3.1.5 จากการศึกษาพบวา่  ปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้น
บรรทดัฐาน และปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพลงัการท างาน ดา้น
การอุทิศตน และด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม ดงันั้นผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมควรมีนโยบายที่ชดัเจนใน
การจดัระบบการบริหารความผูกพนัของพนักงานในองค์กร เช่น ก าหนดสวสัดิการ ผลตอบแทนที่
เหมาะสมกับความสามารถของเชฟ โดยจดัให้ตามความตอ้งการหรือความพึงพอใจของพนักงาน  
(ไม่ใช่สวสัดิการที่องคก์รตอ้งจดัให้ตามกฎหมาย) และแผนเสริมสร้างความผูกพนัและความสุขของ
บุคลากร ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และองคก์ร เพื่อเป็นแรงจูงใจและสร้างความผูกพนัระหว่างเชฟกับ
องคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงที่ท  าให้เชฟตั้งใจที่จะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเต็มที่
เพือ่บรรลุเป้าหมายขององคก์รและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 5.3.1.6 จากการศึกษาพบว่าโรงแรมที่มีขนาดแตกต่างกนั (ระดับ 3 ดาว 4 ดาว และ 5 
ดาว) มีปัจจยัดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์ในการท างานโรงแรมที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรมในประเทศไทยต่างกนั ดงันั้นผูป้ระกอบการหรือผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรบุคคลของธุรกิจ
โรงแรมแต่ละขนาดจึงควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมเพื่อน าไป
ประยกุต์ใชใ้นการวางแผนพฒันา และธ ารงรักษาเชฟโรงแรมให้ปฏิบติังานกบัองค์กรอยา่งต่อเน่ือง 
และยาวนาน ดงัน้ี 
 1) โรงแรม ระดบั 3 ดาว และ 5 ดาว ควรใหค้วามส าคญัและอาจปฏิบตั ิดงัน้ี 
  (1) ดา้นความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ มอบหมายใหป้ระกอบอาหารที่ตรงกบัหน้าที่ความ
รับผิดชอบ และความเช่ียวชาญ ซ่ึงจะท าให้เชฟได้ใช้ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในการ
ประกอบอาหารทุกคร้ังอยา่งเตม็ที่ 
  (2) ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ และรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 
ไดแ้ก่ น าเทคนิคในการพฒันาศกัยภาพเพื่อกระตุน้ให้พนักงานแต่ละคนมีแรงจูงใจ ใฝ่หาผลสัมฤทธ์ิ
ในการท างานมาใชใ้นองคก์ร เน่ืองจากการท างานในองคก์รจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเม่ือผูป้ฏิบตัิงาน
มีความพงึพอใจในการท างานและอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อน
ร่วมงาน โดยอาจน าหลกัการให้รางวลัแบบต่าง ๆ มาใช ้เช่น ให้รางวลัโดยการยอมรับหรือให้รางวลั
โดยใหท้  างานที่ช่ืนชอบ 
  (3) ดา้นความรู้สึกพึ่งพาไดต้่อโรงแรม ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่
เชฟ โดยเร่ิมตั้งแต่การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ใหรู้้สึกวา่โรงแรมเห็นคุณค่าของเขาและยนิดีตอ้งรับเขา 
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หลงัจากนั้นจึงสร้างแรงจูงใจดว้ยการฝึกอบรม สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน และให้รางวลัแก่คน
ที่ตั้งใจท างาน 
  (4) ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม ได้แก่  การส่ือสาร และ
ประชาสัมพนัธ์ผลการด าเนินงานของโรงแรม เพื่อให้เชฟรับรู้ถึงวิสัยทัศน์ ความน่าเช่ือถือและ 
การเติบโตของโรงแรมอยา่งต่อเน่ืองโดยอาจด าเนินการทุกไตรมาส 
 2) โรงแรม ระดบั 4 ดาว ควรใหค้วามส าคญัและอาจปฏิบตัิ ดงัน้ี 
  (1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน ได้แก่ น าหลักความตอ้งการมนุษยท์ี่เกิดขึ้นมา
วเิคราะห์หาความจ าเป็น ความตอ้งการรายบุคคล วเิคราะห์ หาจุดอ่อน จุดแขง็ และโอกาสที่อาจเกิดขึ้น
เพือ่กระตุน้ใหเ้ชฟแต่ละคนมีแรงจูงใจ และตอ้งการประสบความส าเร็จในการท างาน 
  (2) ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ไดแ้ก่ จดัโปรแกรมเพื่อพฒันาทกัษะการท างาน 
และเพิ่มพูนประสบการณ์ให้เชฟอย่างต่อเน่ือง โดยการจดัฝึกอบรม หรือแข่งขนั เพราะเม่ือเชฟมี
ความรู้และความช านาญที่จ  าเป็นต่อการท างานใหถู้กตอ้งเหมาะสมจะมีความพอใจในงานที่ท  า 
  (3) ดา้นความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ มอบหมายให้ประกอบอาหารที่ตรงกบัหน้าที่ความ
รับผดิชอบ และความเช่ียวชาญ ซ่ึงจะท าใหเ้ชฟไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์ในการประกอบ
อาหารทุกคร้ังอยา่งเตม็ที่ 
  (4) ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ และรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 
ไดแ้ก่ น าเทคนิคในการพฒันาศกัยภาพเพื่อกระตุน้ให้พนักงานแต่ละคนมีแรงจูงใจ ใฝ่หาผลสัมฤทธ์ิ
ในการท างานมาใชใ้นองคก์ร เน่ืองจากการท างานในองคก์รจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเม่ือผูป้ฏิบติังาน
มีความพงึพอใจในการท างานและอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อน
ร่วมงาน โดยอาจน าหลกัการให้รางวลัแบบต่างๆ มาใช ้เช่น ให้รางวลัโดยการยอมรับหรือให้รางวลั
โดยใหท้  างานที่ช่ืนชอบ 
  (5) ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม ได้แก่  การส่ือสาร และ
ประชาสัมพนัธ์ผลการด าเนินงานของโรงแรม เพื่อให้เชฟรับรู้ถึงวิสัยทศัน์ ความน่าเช่ือถือและการ
เติบโตของโรงแรมอยา่งต่อเน่ืองโดยอาจด าเนินการทุกไตรมาส 
  (6) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ประชุมทีมงานระดมสมองเพื่อหา
แนวคิดใหม่ ๆ การสบัเปล่ียนหนา้ที่ท  าใหเ้กิดความหลากหลายของงาน การเปล่ียนล าดบัวิธีการท างาน 
หรือการกระจายงานและความรับผิดชอบเพื่อให้เกิดความไวว้างใจกนัมากขึ้น และควรมีแนวทางใน
การจดัการขอ้ขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน 
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 5.3.2  ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
 จากการวจิยัในคร้ังน้ี สามารถน าเสนอขอ้เสนอแนะส าหรับเป็นแนวทางในการท าวิจยั
คร้ังต่อไปดงัน้ี 
 5.3.2.1 เน่ืองจากตวัแปรอิสระมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟในระดบัน้อยถึงปานกลาง 
ซ่ึงการคงอยูข่องเชฟอาจเกิดจากปัจจยัอ่ืนที่ไม่ไดน้ ามาศึกษา เช่น ปัจจยัจูงใจต่าง ๆ ที่ท  าเกิดผูกพนัต่อ
องคก์ร อาทิ  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การพฒันาและฝึกอบรม ภาวะตลาดแรงงาน ปัจจยัเหล่านั้น
อาจมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม ดงันั้นนักวิจยัหรือผูท้ี่สนใจควรศึกษาเพิ่มเติมโดยอาจน า
ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของเชฟโรงแรม หรือปัจจยัดา้นแรงจูงใจที่เก่ียวขอ้งน ามาวเิคราะห์ดว้ย 
 5.3.2.2 นกัวจิยัหรือผูท้ี่สนใจ อาจน าระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพมาใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเพิม่เติมเก่ียวกบัลกัษณะของความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ และความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รจาก
เชฟโรงแรม และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น ผูบ้ริหาร หรือบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เพื่อวิเคราะห์
สาเหตุของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รและวชิาชีพที่มีต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม 
 5.3.2.3 นักวิจยัหรือผูท้ี่สนใจอาจศึกษาเพิ่มเติมถึงแนวปฏิบตัิที่ดี (Best Practice) ของ
โรงแรมในประเทศไทยที่มีการคงอยูข่องเชฟโรงแรม โดยอาจเปรียบเทียบกบัโรงแรมที่มีการคงอยูข่อง
เชฟโรงแรมนอ้ย เพือ่หารูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่เหมาะสมส าหรับการคงอยูข่องเชฟ
โรงแรม  
 5.3.2.4 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเดียวกันกับบุคลากรในกลุ่มสายงานหรือ
อาชีพอ่ืน ๆ เพือ่น าขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการองคก์รที่ชดัเจนขึ้น 
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แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจยัและการศึกษาในระดบัปริญญาเอก หลกัสูตร
บริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบณัฑิตย ์ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถาม 
ทุกท่าน ที่กรุณาตอบแบบสอบถามเพือ่เป็นขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวจิยัและการศึกษาในคร้ังน้ี  

 
ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามในงานวิจยัน้ีจดัท าขึ้นเพื่อศึกษาเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของเชฟโรงแรมในประเทศไทย  เพื่อให้ได้ขอ้มูลในการศึกษาวิจัยที่เหมาะสม และ
สามารถน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงขอความอนุเคราะห์เชฟโรงแรม เป็นผู ้ตอบ
แบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง เพราะข้อมูลที่ได้จะมีคุณค่าและเป็นประโยชน์น าไปสู่การ
ประยกุตใ์ชไ้ดใ้นองคก์ารต่อไป   
 2.  แบบสอบถามน้ีมีทั้ง 6 ส่วน มีจ  านวน 6  หนา้ ประกอบดว้ย 
  ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  
  ส่วนที่ 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Job or Role-relates) 
  ส่วนที่ 3 ดา้นประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม (Work Experiences) 
  ส่วนที่ 4 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อโรงแรม (Organization Commitment) 
  ส่วนที่ 5 ความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพ (Professional Commitment) 
  ส่วนที่ 6 การคงอยู ่
 3.  ขอ้มูลการตอบแบบสอบถามของท่านถือเป็นความลบัที่จะไม่เผยแพร่ต่อบุคคลอ่ืน 
และไม่กระทบต่อผลการท างานของท่าน 
 4.  การตอบแบบสอบถามของแต่ละขอ้โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับ
ความเป็นจริงมากที่สุด  
 5.  ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเชฟทุกท่านที่ให้ควมร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสน้ี 
 
      ภคพร  กระจาดทอง 
      นกัศึกษาปริญญาเอก    
    หลกัสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิต มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
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ค าช้ีแจง ขอใหท้่านกรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  
1. เพศ 
 (    ) ชาย    (    ) หญิง 
2. อายุ 
 (    ) ไม่เกิน 30 ปี   (    ) 31–35 ปี     

(    ) 36–40 ปี    (    ) 41 ปีขึ้นไป 
3. การศึกษา 
 (    ) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  (    ) ปริญญาตรี  (    ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. รายได้ 
 (    ) ไม่เกิน 20,000 บาท  (    ) 20,001–30,000 บาท    

(    ) 30,001–40,000 บาท  (    ) มากกวา่ 40,000 บาท 
5. สถานภาพ  
 (    ) โสด    (    ) สมรส  (    ) หมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่
6. ต าแหน่งงาน 
 (    ) หวัหนา้พอ่ครัว  (Head Chef or Executive Chef)   

(    ) ผูช่้วยหวัหนา้พอ่ครัว (Sous Chef)  
 (    ) พอ่ครัวหวัหนา้แผนก (Chef de Partie)  
 (    ) ผูช่้วยพอ่ครัวหวัหนา้แผนก  (Demi Chef) 
 (    ) พนกังานผูช่้วยพอ่ครัว (Commis Chef) 
7. ประสบการณ์ในการท างานด้านการประกอบอาหาร 
 (    ) ต  ่ากวา่ 5 ปี   (    )  5-10 ปี  (    ) 11-15 ปี   
 (    ) 16 – 20 ปี   (    ) มากกวา่ 20 ปี   
8. ขนาดโรงแรม 
 (    ) โรงแรมระดบั 3 ดาว  (    ) โรงแรมระดบั 4 ดาว       (    ) โรงแรมระดบั 5 ดาว 
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ค าช้ีแจง   ส่วนที่ 2 – ส่วนที่ 6 ขอใหท้่านกรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านตามความเป็นจริง โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า (Job or Role-relates)  
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท า (Job or Role-relates) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในการท างาน  
ท่านไดรั้บความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ในความสามารถประกอบอาหาร      
ท่านประกอบอาหารไดต้รงตามรายการอาหารที่ไดรั้บมอบหมายตาม    
ความถนดั  

     

ท่านไดรั้บค าชมเชยจากการประกอบอาหารในรายการที่ท่านเป็น
ผูรั้บผิดชอบ 

     

ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง       
หวัหนา้เช่ือมัน่ในฝีมือและความเช่ียวชาญดา้นการประกอบอาหารของท่าน      
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ท่านทราบอยา่งชดัเจนเก่ียวกบักระบวนการประกอบอาหารที่ปฏิบติัอยู ่      
ท่านรู้วิธีการประกอบอาหารอยา่งหลากหลาย      
งานของท่านมีความทา้ทาย       
ท่านไดรั้บการสนับสนุนใหท้ดลองใชว้ิธีการท างานในรูปแบบใหม่  ๆที่
แตกต่างจากเดิมเพือ่ความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

     

ท่านมีโอกาสเสนอส่ิงใหม่  ๆในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ      
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ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท า (Job or Role-relates) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรับผิดชอบ  
ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารที่ตรงกบัหนา้ที่ความรับผดิชอบ      
ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารที่ตรงกบัความเช่ียวชาญ      
ท่านไดใ้ชค้วามเช่ียวชาญและประสบการณ์อยา่งเต็มความสามารถในการ
ประกอบอาหารทุกคร้ังอยา่งเตม็ที่ 

     

ท่านประกอบอาหารโดยตระหนกัถึงคุณภาพและรสชาติที่ถูกใจผู ้
รับประทานทุกคร้ัง 

     

ท่านกระตือรือร้นทุกคร้ังเม่ือไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารเมนูใหม่  ๆ
ที่แตกต่างไปจากเดิม 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ  

ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ระกอบอาหารตอ้นรับแขกส าคญั      
ท่านไดรั้บค าชมเชยเป็นประจ าจากการประกอบอาหารที่ท่านถนดั      
ท่านไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้ในความสามารถประกอบอาหาร      
ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานในฐานะเชฟที่มีความเช่ียวชาญ
ดา้นการประกอบอาหารที่มีฝีมือ 

     

 

ส่วนที่ 3 ด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม (Work Experiences)  
 

ด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม (Work Experiences) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อโรงแรม 
ในฐานะที่เป็นเชฟ ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีค่าต่อโรงแรม      
ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ      
ท่านมีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน      
เม่ือโรงแรมมีการจดังาน หรือมีกิจกรรมท่านจะไดรั้บเชิญไปร่วมงานทุกคร้ัง       
ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนกบัเพือ่นร่วมงาน
คนอ่ืน ๆ 
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ด้านประสบการณ์ในการท างานในโรงแรม (Work Experiences) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อโรงแรม 
ท่านคิดว่าผลประโยชน์ตอบแทนที่ไดรั้บจากโรงแรม คุม้ค่ากบัความ
อุตสาหะที่ไดอุ้ทิศใหก้บัโรงแรม 

     

นบัตั้งแต่ท่านท างานกบัโรงแรมมา ท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการ
โรงแรม 

     

ท่านไดรั้บปัจจยัสนับสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ที่ประจ าหรือ
งานที่ไดรั้บมอบหมาย 

     

โรงแรมสามารถคล่ีคลายปัญหาความเดือดร้อนให้แก่พนกังานได ้แมว้า่จะ
เป็นเร่ืองส่วนตวั 

     

ท่านมีความรู้สึกวา่ผูบ้ริหารของโรงแรม ยงัสนใจดูแลท่าน       
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของโรงแรม 
โรงแรมของท่านไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูใ้ชบ้ริการทัว่ไป 

     

โรงแรมที่ท่านท างานอยู ่เป็นที่รู้จกัของบุคคลทัว่ไป      
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่ท่านเป็นเชฟของโรงแรมแห่งน้ี      
การท างานเป็นเชฟในโรงแรมน้ี ท าใหท้่านรู้สึกมีหนา้มีตาและไดรั้บการ
ยอมรับ 

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ท่านมีความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพือ่นร่วมงาน      
เม่ือท่านมีปัญหาเพือ่นร่วมงานของท่านจะใหค้วามช่วยเหลือดว้ยความ          
เตม็ใจ 

     

เพือ่นร่วมงานมีความรู้สึกที่ดีต่อท่าน      
เพือ่นร่วมงานในโรงแรมของท่าน มีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั      
ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพือ่นร่วมงาน      
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ส่วนที่ 4 ความยึดมั่นผูกพันต่อโรงแรม (Organization Commitment) 
 

ความยึดมั่นผูกพันต่อโรงแรม (Organization Commitment) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ  (Affective Commitment) 
ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงแรม      
ท่านมีความรู้สึกวา่ปัญหาของโรงแรมก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน      
ท่านมีความรู้สึกวา่เพือ่นร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว      
ท่านมีความรู้สึกวา่โรงแรมเปรียบเสมือนบา้นของท่าน      
ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมที่จะเสียสละและอุทศิตนใหก้บัโรงแรมน้ี      
ความยึดมั่นผูกพันด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก หากทา่นตดัสินใจออกจากโรงแรม
แห่งน้ี แลว้ไปท างานที่อ่ืน  

     

โรงแรมน้ีสามารถตอบสนองส่ิงที่ท่านตอ้งการในอนาคตไดอ้ยา่งเพยีงพอ      
ท่านยงัคงอยากท างานกบัโรงแรมน้ีต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

     

ท่านมีความคิดวา่โรงแรมน้ีใหส่ิ้งที่ท่านตอ้งการมากกวา่โรงแรมอ่ืน      
ถึงแมว้า่ที่อ่ืนเสนอเงินเดือนใหม้ากกวา่ กไ็ม่สามารถท าใหท้่านเปล่ียนงานได ้      
ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
โรงแรมน้ีเหมาะสมที่จะไดค้วามภกัดีจากท่าน      
ท่านจะรู้สึกผดิ หากตดัสินใจลาออกในขณะที่โรงแรมก าลงัมีปัญหา      
ถึงแมว้า่จะมีขอ้เสนอที่เป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน แต่ท่านก็รู้สึกไม่ถูกตอ้ง
ที่ลาออกจากโรงแรมในตอนน้ี 

     

ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปท างานเป็นเชฟในโรงแรมคู่แข่ง      
ท่านพร้อมที่จะท าทุกอยา่งเพือ่ใหโ้รงแรมน้ีกา้วหนา้และประสบ
ความส าเร็จ 

     

 
 
 



204 

ส่วนที่ 5 ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ (Professional Commitment) 
 

ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ (Professional Commitment) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านพลงัการท างาน (Vigor) 
ท่านรู้สึกมีพลงัในการท างานและยดืหยุน่ทางจิตใจสูงในขณะท างาน       
ท่านเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามในการท างาน      
ท่านมีความเพยีรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค   
  

     

ด้านการอุทิศตน (Dedication) 
ท่านมีความความรู้สึกเตม็ใจที่จะพยายามเพือ่โรงแรม      
ท่านมีความภมิูใจที่ไดท้  างานกบัโรงแรม      
ท่านมีแรงบนัดาลใจที่จะมุ่งมัน่ท  างานเพือ่โรงแรม      
ท่านมีความรู้สึกทา้ทายในการท างานทีน่ี่      
ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกนั (Absorption)  

ท่านมีความรู้สึกเป็นสุขในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นที่น่ี      
ท่านรู้สึกยากที่จะถอนตวัออกจากงานหรือไปจากโรงแรม      
ท่านมีความรู้สึกวา่ขณะท างานเหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว      
 

ส่วนที่ 6 การคงอยู่  
 

การคงอยู่ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ระยะเวลาที่อยู่กับโรงแรม 

ท่านมีความมัน่ใจที่จะปฏิบติังานอยูใ่นโรงแรมให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได ้      

ขณะน้ีท่านยงัไม่มีความคิดที่จะลาออกเพือ่หางานใหม่      
ท่านมีความมัน่ใจอยา่งยิง่ในการปฏิบตัิงานในโรงแรม      
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ภาคผนวก  ข 
ผลการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
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ผลการทดสอบความเช่ือมั่น 
Reliability 
Scale :ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a .Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.969 19 

 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.879 19 

 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.860 15 
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ความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพ 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.860 10 

 
การคงอยูข่องเชฟ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.814 3 
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