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Abstract 
The objective of this research was to develop the causal relationship model of organizational citizenship 
behavior in hotel business in Thailand. The sample consisted of 586 cases obtained by multi-stage sampling. 
The research was analyzed for 5 latent variables: quality of work life, organizational justice perception, 
job satisfaction, organizational commitment and organizational citizenship behavior which obtained from 
variables. Questionnaires were used as a research instrument which measured five-point Likert scales. 
SPSS program was used to analyze for basic statistics and LISREL program was used for model testing. 

The major findings showed that the causal relationship model was valid and fit the empirical data ( χ 2 = 

420.08, df = 127, χ 2/df = 3.31, CFI = 0.95 SRMR = 0.06, RMSEA = 0.07). The model described 59% of 
variance in organizational citizenship behavior. Quality of work life was of the highest total effect on 
organizational citizenship behavior while, the organizational justice perception, job satisfaction and 
organizational commitment were in the descending order.  

	 Keywords: Organizational behavior, organizational citizenship behavior, hotel business

บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์  เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การในธรุกจิโรงแรม จากกลุม่ตัวอย่าง 586 ราย ซึง่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน ตวัแปรทีใ่ช้ในการ

วิจัย ประกอบด้วย 5 ตัวแปรแฝง คือ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจ 
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ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ซึ่งวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 23 

ตัวแปร  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมี  6 ตอน มาตรวัดแบบประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูล

เบ้ืองต้นด้วยโปรแกรม SPSS และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัยพบว่า  

โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ( χ 2 = 420.08, df = 127, χ 2 /df = 3.31, CFI = 0.95, 

SRMR = 0.06, RMSEA = 0.07) โดยตัวแปรแฝงต่าง ๆ ในโมเดล อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 59 และพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรง

จากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมากที่สุด รองลงมาคือ องค์ประกอบจากการรับรู้ความยุติธรรม ความ 

พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมองค์การ, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ, ธุรกิจโรงแรม   

บทน�ำ 
ธุรกิจโรงแรม มีความส�ำคัญต่อการเจรญิเติบโตของ

อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว  ซ่ึงสามารถแสวงหา 

เงินตราจากต่างประเทศ  ช่วยลดการขาดดุลบัญช ี

เดินสะพัดและดุลการช�ำระเงิน รวมถึงสร้างการ 

จ้างงานและกระจายรายได้สู่บุคลากรระดับปฏิบัติ-

การ (Deloitte, 2004; Dessler, 2006) และยัง 

ส่งผลให้เกิดการขยายตัวในธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง เช่น 

การขนส่ง การก่อสร้าง ภัตตาคาร สินค้าหัตถกรรม 

และบริการอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง (Getz and Petersen, 

2005) ข้อมูลจากส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ (2555) 

แสดงว่าประเทศไทยมีโรงแรมที่พัก จ�ำนวน 9,865 

แห่ง มีห้องพัก 457,976 ห้อง มีผู้เข้าพัก จ�ำนวน 93.8 

ล้านคน รายได้และรายจ่ายอยู่ท่ี 153,534 ล้านบาท

และ 110,665 ล้านบาท ตามล�ำดับ โดยมีรายรับและ

ค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อกิจการอยู่ท่ี 15.3 ล้านบาท และ 

11.2 ล้านบาท ธุรกิจโรงแรมมีบุคลากรทั้งหมด

จ�ำนวน 265,906 คน และมีรายได้เฉลีย่ 162,338 บาท

ต่อคนต่อปี

การเติบโตและการแข่งขันของธุรกิจ

โรงแรม ท�ำให้ความต้องการบุคลากรท่ีมีพื้นฐาน

ความรู ้  และความช�ำนาญเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว  

ในขณะท่ีแรงงานท่ีมีประสบการณ์ก็มีทางเลือกจะ

ท�ำงานในโรงแรมที่ให้ผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงิน

และไม่เป็นตัวเงนิท่ีดีกว่า ส่งผลให้เกดิการหมุนเวยีน

แรงงานในธุรกิจโรงแรมอย่างมาก (ชัยสมพล  

ชาวประเสริฐ, 2546; Vidal et al., 2007) บริษัท  

ฮิววิท แอสโซซิเอทส์ (ประเทศไทย) จ�ำกัด ซึ่งเป็น

องค์กรระดับโลก ที่ให้ค�ำปรึกษาด้านทรัพยากร

มนุษย์ รายงานว่า ในปี 2555 ตัวเลขประมาณการ

อัตราการลาออกจากงาน (turnover rate) ของธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทยจะอยูท่ี่ร้อยละ 15-21 ซึง่เป็น

อตัราทีค่่อนข้างสูงเม่ือเปรยีบเทยีบกบัอตุสาหกรรม

อื่น การวิจัยเกี่ยวกับการลาออกจากงานโดยตรงนั้น

เป็นการศึกษาย้อนหลังถึงสาเหตุของการลาออก 

ท�ำให้มีตัวแปรแทรกซ้อนมาก และการเก็บข้อมูล

ค่อนข้างยุง่ยาก การศึกษาวจัิยส่วนใหญ่จึงนยิมศึกษา

จากบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท�ำงานในมิติด้านต่าง 

ๆ เพื่อขจัดตัวแปรแทรกซ้อน และเพื่อความสะดวก

ในการเกบ็ข้อมลู (ปกรณ์  ลิ้มโยธิน, 2555) นอกจาก

นี้พฤติกรรมการท�ำงาน หรือพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การยังเป็นตัวแปรที่ส�ำคัญต่อ

ประสิทธิผลในการท�ำงานด้วย (Hom and Griffeth, 
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1995; Chen, 2006) 

จากแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การแบ่งออกเป็นหลายองค์ประกอบ โดย

แต่ละแนวคิดได้ระบุพฤติกรรมในแต่ละองค์ประกอบ

แตกต่างกันไป หากพิจารณาถึงความหมายของ

พฤติกรรมแต่ละองค์ประกอบในแนวคดิเหล่านัน้จะ

พบว่า พฤติกรรมบางองค์ประกอบมีความคล้ายคลงึ

หรือมีความซ�้ำซ้อนกัน พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การตามแนวคิดของ Organ (1988) เป็น

แนวคิดที่ได้รับการยอมรับในวงกว้าง และมีผู้น�ำมา

ศึกษาวจิยัเป็นจ�ำนวนมาก โดยจ�ำแนกพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น 5 องค์ประกอบ

ได้แก่ 1) การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 2) การ

ค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) 3) ความอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship)  4)  ความส�ำนึกต ่อหน ้า ท่ี 

(Conscientiousness) และ 5) การให้ความร่วมมือ 

(Civic Virtue) จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การในแต่ละประเภท

องค์การ หรือการศึกษาในลักษณะการวิเคราะห์

อภิมาน (Meta-analysis) ได้ข้อสรุปว่า พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นพฤติกรรมที่มี

อิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของกลุ่มหรือองค์การ (Organ and Bateman, 1991; 

Clegg and Nord, 1996; Organ, 1997; Jewell, 1998; 

Podsakoff et al., 2000; Newstrom and Davis, 2002; 

George and Jones, 2002; Spector, 2003; Nielsen  

et al., 2009) โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ จะท�ำให้ระบบสังคมในองค์การด�ำเนินไป

ด้วยความราบรืน่ ลดความขดัแย้ง เพิม่ประสิทธิภาพ

ในการปฏบัิติงานและมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ (Podsakoff et al., 2009) 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีจะไม่ใช่ประเด็นใหม่ แต่นักวิจัยก็ยัง

พยายามค้นหาสาเหตุ เพื่อสร้างพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ที่ยังมีความแตกต่างกัน 

ในแต่ละประเภทองค์กรหรือประเภทธุรกิจ (Sofiah 

et al., 2014; Kolade et al., 2014; Mohammad et al., 

2011; Buentello et al., 2014) เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล 

บุคลิกภาพ ความเข้มแข็ง และความขัดแย้ง ปัจจัย

ลกัษณะของงานและการสนบัสนนุทางสงัคม ปัจจัย

ภายนอกทีมี่แรงดึงดูดจากโอกาสของการเปลีย่นงาน 

ปัจจยัผลกัดันภายในด้านความเบือ่หน่ายการท�ำงาน 

วัฒนธรรมองค์การ ความเครียด ความยุติธรรมใน

องค์การ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความพึงพอใจ

และความไม่พึงพอใจในงาน ความขัดแย้งในงาน

และครอบครัว และความผูกพันต่อองค์การ 

งานวิจัยในประเทศไทยพบว่า การศึกษา

โมเดลสมการโครงสร้างขององค์ประกอบ ที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ

องค์การในธุรกิจโรงแรม ยังมีไม่มากนัก อาทิเช่น 

แบบจ�ำลองสมการโครงสร ้างเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของพนักงาน

ทีป่ฏบิติังานในโรงแรมระดับ 5 ดาวในประเทศไทย 

โดยกฤตพงษ์  พัชรภิญโญพงศ์ (2556) นอกจากนั้น

ก็เป็นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การอื่น ๆ เช่น โรงพยาบาล และมหาวิทยาลัย 

(ทิพย์วรรณ  มงคลดีกล้ากลุ, 2554; ปารชิาติ  ปานส�ำเนียง, 

2555) ดังน้ัน ผูวิ้จัยจึงสนใจทีศึ่กษาความสัมพนัธ์ของ

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การในธุรกิจโรงแรม ด้วยการ

พฒันาโมเดลสมการโครงสร้าง ทีมี่ประโยชน์ในการ

อธิบายปัญหาการวจิยัทางพฤติกรรมศาสตร์ โดยใน

แต ่ละสมการแสดงการเ ช่ือมโยงของสาเหตุ 

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลระหว่างตัวแปร (Ma et al., 
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2013) ผลการศึกษา จะเป็นประโยชน์ต่อความม่ันคง

ขององค์การ และเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการ

จัดการด้านบุคลากรในธุรกิจโรงแรม และธุรกิจท่ี

เกี่ยวเน่ือง นอกจากนี้ยังจะเป็นประโยชน์ต่อการ

วางแผนเพื่อค้นหากลยุทธ์ในการพัฒนา และ

ปรบัปรงุปัจจัยต่าง ๆ  ให้ธุรกจิโรงแรมบรหิารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพือ่พฒันาโมเดลสมการโครงสร้างของ

องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การในธุรกิจโรงแรม

2. เพื่อวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของตัวแปร

ต่าง ๆ ในโมเดลสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้น 

วิธีการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัท่ีเกีย่วข้อง 

สามารถพฒันาเป็นกรอบแนวคิดการวจิยัท่ีประกอบ

ด้วย 5 ตัวแปรแฝง และสรุปความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรการวิจัยไว้ 9 สมมติฐาน (ดังรูปที่ 1)

		  การวิจัยครั้งนี้ เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ประชากร ได้แก่ พนักงาน

ในธรุกจิโรงแรมในประเทศไทย จ�ำนวน 9,865 แห่ง 

รวมจ�ำนวนพนักงาน 265,906 คน โดยกลุ่มตัวอย่าง

คือ พนักงานในธุรกิจโรงแรมทั่วประเทศ แม้การ

ค�ำนวณด้วยสูตรยามาเน่ (Yamane, 1970) (n = N/1+ 

Ne2) จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 399 ตัวอย่าง แต่

เพือ่ให้ขนาดของกลุม่ตัวอย่างมีความเพยีงพอต่อการ

วิเคราะห์ทางสถิติ และมีความแกร่ง (robustness) 

เมื่อประมาณค่าด้วยโปรแกรมการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง ซึง่หมายถงึการท่ีผลการวเิคราะห์

ยังมีความถูกต้อง ขณะท่ีมีการฝ่าฝืนข้อตกลงของ

การประมาณค่าบางประการ จงึส่งแบบสอบถามไป

จ�ำนวน 1,000 ชุด โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืน

สมบูรณ์จ�ำนวน 586 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 58.6  

โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-

Stage Sampling) เพื่อให้ได้ตัวแทนกระจายท่ัว

ประเทศ โดยในแต่ละภาคสุ่มเลือกโรงแรมตาม

สัดส่วนจ�ำนวนโรงแรมในแต่ละจังหวัด ในแต่ละ

โรงแรมจะเก็บตัวอย่างทั้งหัวหน้างาน (5 คน) และ

รูปที่ 1. กรอบแนวคิดการวิจัย
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พนักงานทั่วไป (5 คน) ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ

งานไม่น้อยกว่า 6 เดือน เนือ่งจากเป็นผูท้ีไ่ด้ผ่านขัน้

ตอนการทดลองงาน การเรยีนรูร้ะบบ และวฒันธรรม

การท�ำงานขององค์กรแล้ว (Chi and Gursoy, 2009; 

ปกรณ์  ลิ้มโยธิน, 2555)  

		  เครื่องมือที่ ใช ้ ในการวิจัยค ร้ัง น้ี เป ็น

แบบสอบถามแบบประมาณค่า (Rating Scale)  

6 ตอน ซ่ึงได้พัฒนามาจากงานวิจัยหลายท่านที่ได้

รับการยอมรับมาปรับให้เข้ากับบริบทพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การในธุรกจิโรงแรมใน

ประเทศไทย โดยตอนที่ 1 เป็นข้อมูลท่ัวไปและ

พฤติกรรมองค์การ ข้อค�ำถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ จ�ำนวน 10 ข้อ ตอนที่ 2-6 เป็นข้อค�ำถาม 

เกีย่วกับการวดัตัวแปรแฝงต่าง ๆ  ได้แก่ คณุภาพชวีติ

ในการท�ำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย

ตัวแปรแฝงจะถูกวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3-8 

ตัวแปร โดยแต่ละตัวแปรสังเกตได้วดัจากข้อค�ำถาม 

2-5 ข้อ รวมเป็นข้อค�ำถามท้ังส้ิน 84 ข้อ ซ่ึงข้อค�ำถาม

ดังกล่าวเป็นมาตรวัดแบบประมาณค่าตามแนวทาง

ของลิเคิร์ท 5 ระดับ  หลังจากนั้นน�ำแบบสอบถาม 

ทีส่ร้างข้ึนเสนอให้ผูเ้ชีย่วชาญ จ�ำนวน 5 ท่าน ซ่ึงเป็น

ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและการวัดผล 2 ท่าน และ

ด้านธุรกิจโรงแรม 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความ

ถูกต้องด้านโครงสร้างเนื้อหา และภาษาที่ใช้เพื่อให้

แบบวดัมีความสมบรูณ์และสามารถวดัในส่ิงท่ีวดัได้ 

การวิเคราะห์ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 

Item – Objective Congruence : IOC) เพื่อพิจารณา

ถึงคุณภาพของข ้อค�ำถาม ซ่ึงมีค ่าดัชนีความ

สอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.60-1.00 หลังจากนั้นน�ำ

แบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแล้วไปทดสอบกับ

ตัวอย่างทีละราย จ�ำนวน 3 ราย โดยให้ตัวอย่างอ่าน

ค�ำถามแบบออกเสียง พร้อมทั้งอธิบายให้ผู้วิจัยฟัง

ถึงส่ิงท่ีตัวอย่างคิดถึงเม่ืออ่านค�ำถาม ตลอดจน

บรรยายถึงเหตุผลและวิธีการเลือกค�ำตอบ ผู้วิจัย

รวบรวมความเหน็มาปรบัปรงุแบบสอบถามอกีครัง้

ก่อนน�ำไปทดลองใช้กับกลุ ่มพนักงานโรงแรม 

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความ

เช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธ์ิของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) พบว่า ค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับของ

แต่ละตัวแปรแฝงอยู่ระหว่าง 0.79-0.91 ซ่ึงถือว่ามี

ความสอดคล้องภายในอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

		  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเริ่ม

ด้วยการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของ

แบบสอบถาม (มากกว่าร้อยละ 90) แล้วจึงทดสอบ

สมมติฐานการแจกแจงของตัวแปร ความเบ้ (<3.0) 

ความโด่ง (<7.0) และค่าองค์ประกอบขยายความ

แปรปรวน (VIF) ของตัวแปรสังเกตได้ โดยใช้

โปรแกรมส�ำเร็จรูป LISREL ประมาณค่าโมเดล

สมการโครงสร้างด้วยวิธี Maximum Likelihood 

วิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยค่า Chi-square Statistics, 

Comparative Fit Index (>.90), Root Mean Square 

Error of Approximation (<.08), Standardized Root 

Mean Square Residual (<.08) และ Square Multiple 

Correlation : R2 (0-1) (Hair et al., 2010) 

ผลการวิจัย 
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ

มีค่าเฉลีย่อยูใ่นระดับค่อนข้างสูง (=3.92) มค่ีาส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ท่ีเหมาะสมเท่ากับ 0.63   

ส่วนการวเิคราะห์ข้อตกลงเบ้ืองต้นปรากฏว่าข้อมูล

มีค่าความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) อยูใ่น

เกณฑ์รับได้เท่ากับ -0.51 และ 0.75 ส่วนตัวแปร
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อิสระส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางถึง

ค่อนข้างมาก (=3.36 ถึง 3.90) มีค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานท่ีเหมาะสมคืออยู่ระหว่าง 0.70 ถึง 0.74  

และมีค่าความเบ้ความโด่งอยู่ในเกณฑ์รบัได้ระหว่าง 

-0.93 ถึง 0.79 ทั้งนี้ค่าองค์ประกอบขยายความ

แปรปรวน (VIF) ซ่ึงบ่งบอกความสัมพันธ์ของ

ตัวแปรอสิระตัวหน่ึงกบัตัวแปรอสิระอืน่ ๆ  ท้ังหมด

อยูร่ะหว่าง 1.56-3.65 ท�ำให้ผูว้จิยัสันนิฐานว่าไม่เกดิ

ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multi-Collinearity) 

		  โมเดลความสัมพนัธ์เชงิสาเหตุท่ีพฒันาข้ึน 

(รูปท่ี 2) พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ( χ 2 = 420.08, df = 127, χ 2/df = 3.31, CFI 

= 0.95, SRMR = 0.06, RMSEA = 0.07) ตัวแปรต่าง ๆ 

ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 

59 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลระหว่าง

ตัวแปรในโมเดล พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การมากท่ีสุด โดยมีขนาด

อิทธิพลเท่ากับ 0.41 และได้รับอิทธิพลรวมจาก

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมากท่ีสุด โดยมีอิทธิพล

ทางอ้อมผ่านความพงึพอใจในงานและความผกูพนั

ต่อองค์การ ซ่ึงมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.44 

(ตารางที่ 1)

อภิปรายผล 
จากโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้น 

สามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน มีอทิธิพลรวมเชงิบวกต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การในธุรกิจโรงแรมมากท่ีสุด  

รองลงมาคือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แต่

หากพจิารณาอทิธิพลทางตรงจะพบว่า การรบัรูค้วาม

ตารางที่ 1. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิอิทธิพลของตัวแปรในโมเดล

ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล
ตัวแปรอิสระ

QWL OJP JS OC

OJP 0.55 DE - - - -
    IE - - - -
    TE - - - -
JS 0.59 DE 0.75 - - -
    IE - - - -
    TE 0.75 - - -
OC 0.66 DE 0.36 - 0.5 -
    IE 0.40 - - -
    TE 0.76 - 0.5 -
OCB 0.59 DE 0.18 0.41 0.19 0.24
    IE 0.26   0.12 -
    TE 0.44 0.41 0.31 0.24

QWL=Quality of Work Life   OJP=Organizational Justice Perception   JS=Job Satisfaction   OC=Organizational 
Commitment OCB=Organizational Citizenship Behavior
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รูปที่ 2. โมเดลสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในธุรกิจ

โรงแรมมากท่ีสุด ส�ำหรับการอภิปรายผลการวิจัย

ตามสมมติฐานแต่ละข้อสามารถสรุปได้ดังนี้ 

สมมติฐาน H1-H3 ผลการวิจัยพบว่า 

คุณภาพชี วิตในการท�ำงาน ซึ่ งประกอบด ้วย

คุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับงาน ภาพลักษณ์

องค์กร นโยบายทรัพยากรมนุษย์ ความสัมพันธ์ทาง

สงัคม เง่ือนไขทางกายภาพ ความสมดุลชวีติกบังาน 

และปฏสัิมพนัธ์กบัลกูค้า มีอทิธิพลทางตรงเชงิบวก

ต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวจิยัของ Nair (2013), Kasraie และ

คณะ (2014) และ Sabarirajan (2013) กล่าวไว้ว่า 

คุณภาพชวีติในการท�ำงานมีผลกระทบต่อพฤติกรรม

โดยตรงการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ นอกจากนี ้ยงัมผีลโดยอ้อม กล่าวคอื 

เม่ือคุณภาพชีวิตในการท�ำงานดีขึ้น ความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การก็จะมากขึ้น จึง

ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การในธุรกิจโรงแรมด้วย 

สมมติฐาน H4 และ H5 ผลการวิจัยพบว่า 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ไม่ได้มีอิทธิพล

ทางตรงต่อความพงึพอใจในงานและความผกูพนัต่อ

องค์การ ซึง่สอดคล้องและขดัแย้งกบังานวจิยัในอดีต 

โดยงานวิจัยของ Demirel และ Yucel (2013) พบว่า 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์

กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต ่อ

องค์การ ในขณะที่งานวิจัยของ Kumari และ Afroz 

(2013) พบว่า การรับรู ้ความยุติธรรมในด้าน

กระบวนการ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน และด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความผกูพนักบัองค์การ คล้ายกบังานของ Niazi และ 

Ali (2014) ที่พบว่า การรับรู ้ความยุติธรรมใน

องค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่าง

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ  ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะมิติการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การบางด้านไม่สัมพันธ์

กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต ่อ

องค์การทีมี่น�ำ้หนกัท่ีจะเฉลีย่มากพอ ท�ำให้การรบัรู้

ความยติุธรรมในองค์การมอีทิธิพลต่อความพงึพอใจ
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ในงานและความผูกพันต่อองค์การอย่างไม่มีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ  

สมมติฐาน H6 ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้

ความยติุธรรมในองค์การ มีอทิธิพลทางตรงเชงิบวก

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวเิคราะห์อภมิาน (Meta Analysis) 

ในหลายชิน้งาน (Cohen-Charash and Spector, 2001; 

Colquitt et al., 2001; LePine et al., 2002) ที่ได้กล่าว

ถึงความยุติธรรมในด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

ความยุติธรรมในด้านกระบวนการท�ำงาน ความ

ยุติธรรมในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

ความยติุธรรมในการรบัรู้ข้อมูลข่าวสาร จะส่งผลให้

พนักงานมีพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การมากขึ้น 

สมมติฐาน H7-H8 ผลการวิจัยพบว่า ความ

พึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การ ซึ่งเป็นตามทฤษฎีของ Herzberg   

และคณะ (1966) ซึ่งกล่าวถึงปัจจัย 2 กลุ่ม คือปัจจัย

จูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย ความส�ำเร็จ 

ในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน 

ความรบัผดิชอบ โอกาสในความก้าวหน้า และปัจจยั

ค�ำ้จนุ (Hygiene Factors) ประกอบด้วย เงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบาย

องค์การ สภาพการท�ำงาน และความม่ันคงในงาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mohammad และคณะ 

(2011) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจทั้งภายในงานและ

ภายนอกงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดีขององค์การ

สมมติฐาน H9 ผลการวิจัยพบว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวเิคราะห์อภมิาน (Meta Analysis) 

ของ Podsakoff และคณะ (2009) และ Meyer และ

คณะ (2002) สะท้อนให้เห็นว่า ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นตัวแปรหลักที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เน่ืองจากการยอมรับ 

รปูแบบของงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย ความอดทนและ

พยายามมากกว่าปกติ เพื่อให้องค์กรประสบความ

ส�ำเร็จ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ความภูมิใจที่เป็น

ส่วนหนึง่ขององค์กรตลอดไป ล้วนเป็นปัจจัยส�ำคัญ

ทีท่�ำให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ของ

โรงแรมต่อไป

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยที่ได้ เพื่อ 

น�ำไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรให้

ความส�ำคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน เพื่อให้

บุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจต่อบรรยากาศในการ

ท�ำงาน โดยได้รับการตอบสนองความต้องการ 

ในด้านความสัมพันธ์ท่ีสมดุลระหว่างตนเองกับ

สภาพแวดล้อม โดยมีส่วนร่วมในการท�ำงาน ได้

ท�ำงานทีมี่ศักด์ิศรเีหมาะสมกบัเกยีรติภมิูของตนเอง 

และได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

เกี่ยวกับสภาพการท�ำงานของตนเอง ส่งผลให้เกิด

ความพึงพอใจในการท�ำงานอันก่อให้เกิดผลดีต่อ

ตนเอง และท�ำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ รองลงมาควรพิจารณาความยุติธรรม

ในองค์การ เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงการแบ่งปันผล

ตอบแทน กระบวนการท�ำงาน ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล และการรบัรูข้้อมูลข่าวสารท่ียติุธรรม 

เพราะจะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การอันจะท�ำให้พนักงานโรงแรมเกิด

ความต้ังใจท�ำงานช่วยเหลอืกนั ค�ำนึงถงึผูร่้วมงาน มี

ความอดทนอดกลั้น ส�ำนึกในหน้าที่ของตนเอง  

และให้ความร่วมมือกับนโยบายขององค์การตาม 
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เป้าหมายที่ตั้งไว้     

		  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป ควร

ทดสอบความไม่แปรเปลีย่นของโมเดลระหว่างกลุม่

ที่แตกต่างกัน หรืออาจวิเคราะห์พหุระดับ คือ ปัจจัย

ระดับบุคคล และปัจจยัระดับองค์กร (Organization) 

เพือ่ก�ำหนดนโยบายและกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ต่อไป ขณะเดียวกันอาจวิจัยแบบผสมผสาน 

เพือ่ทีจ่ะได้ข้อมลูเพิม่เติมมาขยายว่ามีเหตุผลใดบ้าง

ท่ีท�ำให้ตัวแปรบางตัวแปรมีอิทธิพลอย่างไม่มีนัย

ส�ำคัญทางสถติิ โดยในส่วนของการวจิยัเชงิคณุภาพ

ควรมกีารสัมภาษณ์เชงิลกึกบักลุม่พนักงานโรงแรม

ทั้งที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

และกลุม่ทีม่ปีระสบการณ์การลาออกจากงานเพือ่ให้

ได้ข้อมูลในหลากหลายมิติมากขึ้น 
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