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บทคดัย่อ

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็ก ในเขต

อ�ำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานและความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและศึกษาการ

ตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงานโดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโฮสเทล และ

โรงแรมขนาดเลก็ในเขตอ�ำเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ จ�ำนวน 502 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็

รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเบื้องต้น เช่น ค่าเฉลี่ย ร้อยละ T-test และ F-test รวมถึงการใช้แบบ

จําลอง Multinomial Logit ในการวิเคราะห์การตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน

ผลการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรพบว่าในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ว่า

ความมั่นคงในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด โดยเฉพาะการมีต�ำแหน่งงานที่

มัน่คง ทีม่ผู้ีตอบแบบสอบถามกว่าร้อยละ 88 ทีเ่หน็ว่ามอีทิธพิลต่อความความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมากส่วนการ

ศกึษาการวดัระดบัความผกูพนัต่อองค์กรพบว่าในภาพรวมกลุม่ตวัอย่างมรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรอยูใ่นระดับมาก 

โดยเฉพาะด้านการยอมรบัเป้าหมายหรือค่านิยมขององค์กร และด้านความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามเพือ่องค์กร 

ส่วนการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองค์กรตามลกัษณะส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบ

ว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท�ำงาน สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และต�ำแหน่งงานที่แตก

ต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรทีแ่ตกต่างกัน กล่าวคอืผู้ทีม่สีถานภาพหม้ายหรอืแยกกนัอยูจ่ะมรีะดบัความ

ผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าผู้ที่มีสถานภาพโสด และผู้ที่มีประสบการณ์ในการท�ำงานกับองค์กรเป็นระยะนานกว่าจะมี

ระดับความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า เป็นต้น ในขณะท่ีผลการศึกษาการตัดสินใจเปล่ียนงานของพนักงานในช่วง 

1-2 ปีนี้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากมีประสบการณ์การท�ำงานที่น้อย มีระดับการศึกษาต�่ำกว่าปริญญา

ตรี รวมถึงผู้ที่ท�ำงานในต�ำแหน่งพนักงานห้องอาหารจะมีโอกาสในการตัดสินใจเปลี่ยนงานสูง
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ABSTRACT

The objectives of the study “Factors Affecting Organization Engagement: The Case Studies 

of Hostels and Small Hotels in Mueang District, Chiang Mai Province” were: to analyzed the factors 

affecting organization engagement and to study the relationship between personal information 

with organization engagement moreover, this study aim to study about job change decision  

making. The researcher utilized questionnaires to 502 staffs of hostels and small Hotels in Mueang 

District, Chiang Mai Province. This research was carried out using a questionnaire as a tool for data 

collection. The statistics applied to analyze the data were the descriptive statistics as percentage, 

mean, and standard deviation. The statistics use to test the hypothesis were t-test and F-test, as 

well as use a multinomial logit model to analyze the job change decision.

The results of the study the factors affecting organization engagement show that job 

security is the most influential factors in affecting organization engagement, especially in the 

topic of stable positions in which 88 percent of employees agreed that it had an influential on 

organization engagement at a high level. The results of the study of organizational engagement 

level showed that employees have their organization engagement overall at a good level. They 

mostly agree with "accepting the organization's goals and corporate values" and "trying their 

best to maximize the benefits of the organization." The results of an analysis of differences in 

organizational engagement levels based on personal characteristics found that the differences  

of experience, married status, income and position of the employees affect organizational  

engagement differently at statistically. That are employees with divorce status have a higher 

level of organizational engagement than those with single status, and employees who have 

experience working with the organization for long time will have more levels of organizational 

engagement. The results of analysis of job change decisions in 1-2 years found that employees 

who have been older, less experience, undergraduate education, and including those who work 

in Restaurant position had a high chance of a job change decision.
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ที่มาและความส�ำคัญ

ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากร คือองค์ประกอบท่ีมีความส�ำคัญมากต่อความส�ำเร็จขององค์กร ท้ังน้ีเพราะ

การที่องค์กรหนึ่งๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายได้ส�ำเร็จนั้น จะต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรภายในองค์กร

เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนา นอกจากนีแ้ล้วบคุลากรเหล่านัน้ยงัต้องมคีณุภาพไม่ว่าจะเป็นในด้านความรูค้วามสามารถ

หรือสมรรถนะในการท�ำงาน และมีคุณลักษณะต่างๆ ท่ีสนับสนุนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

คณุลกัษณะหนึง่ทีส่�ำคัญและได้รบัความสนใจจากทัง้นักวชิาการและนกับรหิารในปัจจบุนัได้แก่ คณุลกัษณะท่ีเรยีกว่า  

“ความผูกพันต่อองค์กร (organizational Engagement)” เนือ่งจากคณุลกัษณะนีเ้ป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้บุคลากร
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ทุ่มเทความพยายามในการท�ำงานอย่างเต็มที่ (ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์, 2559) ความผูกพัน

องค์กร เป็นพฤติกรรมรปูแบบหนึง่ทีแ่สดงออกมาของสมาชกิในรปูแบบของความสม�ำ่เสมอของพฤตกิรรม ซึง่แสดง

ให้เหน็ถงึประสิทธผิลขององค์กร หากสมาชิกขาดความรูส้กึผกูพนัต่อองค์กร ผลทีต่ามมาคอื ความสญูเสยีขององค์กร

ในรูปแบบต่างๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญก�ำลังใจพนักงาน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลา

คัดและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ (ลลิตา จันทร์งาม, 2559)

ธุรกิจด้านโรงแรมและบริการด้านอาหารจัดเป็นธุรกิจนอกภาคเกษตรท่ีมีอัตราการเจริญเติบโตเป็นอันดับ

ที่ 1 ของภาคบริการ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2560) โดยธุรกิจโรงแรมจ�ำเป็นต้องใช้แรงงานเป็นจ�ำนวนมาก 

เนื่องจากเป็นธุรกิจที่ต้องให้ความส�ำคัญในเรื่องการให้บริการ โดยในทุกกระบวนการจ�ำเป็นที่จะต้องใช้แรงงานที่มี

คุณภาพ สามารถให้การบริการที่มีมาตรฐาน จากบทความของ L'Officiel Hommes Thailand Club ในปี 2560 

กล่าวว่าปัจจุบันรูปแบบของโรงแรมที่ให้บริการเปลี่ยนแปลงไปจากโรงแรมขนาดใหญ่ 5 ดาว กลายไปเป็นโรงแรม

ขนาดเล็ก และ โฮสเทลมากยิง่ขึน้ ทัง้นีเ้ป็นผลมาจากเทรนด์การท่องเทีย่วในยคุปัจจบุนัทีเ่ปลีย่นผ่านสูก่ารท่องเทีย่ว

ในรปูแบบการท่องเทีย่วคนเดยีวและใช้บรกิารทีพ่กัแบบโรงแรมขนาดเลก็ และโฮสเทล เพือ่ประหยดัค่าใช้จ่ายและ

เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับเพื่อนร่วมเดินทางใหม่ๆ

ในปัจจบุนัโฮสเทลทีจ่ดทะเบียนถกูต้องในจงัหวดัเชยีงใหม่ มมีากถึง 289 แห่ง จากจ�ำนวนโรงแรมท่ีมจี�ำนวน

มากส่งผลให้แรงงานในกลุ่มธุรกิจที่พักแรมและบริการด้านอาหารเป็นที่ต้องการมากยิ่งขึ้น โดยพบว่าจ�ำนวนผู้ที่

ท�ำงานในส่วนของที่พักแรมและบริการด้านอาหารติดอันดับ 1 ใน 5 อาชีพที่มีความต้องการแรงงานมากที่สุดของ

จงัหวดัเชยีงใหม่ (ส�ำนกังานแรงงานจงัหวดัเชยีงใหม่, 2560) ถงึแม้ว่าแรงงานในธรุกจิประเภททีพ่กัแรมและบรกิาร

ด้านอาหารจะเป็นที่ต้องการและมีความส�ำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของเชียงใหม่ แต่ปัญหาอย่างหนึ่งที่โรงแรม

ขนาดเล็กมักจะเผชิญ คือเมื่อพนักงานเริ่มมีประสบการณ์ในการท�ำงานมากขึ้นมักจะลาออกไปท�ำงานในโรงแรมที่

มีขนาดใหญ่ ส่งผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก หรือโฮสเทลโดยตรงท้ังในเรื่องของงบประมาณ การบริหาร

จดัการพนักงาน ท�ำให้เกดิผลเสยีต่อระบบการท�ำงาน และคณุภาพในการให้บรกิารของโรงแรมต�ำ่ลง ลกูค้าลดน้อย

ลง กระทบต่อรายได้ของโรงแรม

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าธุรกิจโรงแรมมีอัตราการออกจากงาน (Turnover Rate) สูงถึงร้อยละ 

49.50 (ส�ำนักงานแรงงานจงัหวดัเชยีงใหม่, 2560) ซึง่อาจจะส่งผลกระทบต่อเจ้าของธรุกจิโรงแรม ท�ำให้ต้องสูญเสยี 

งบประมาณในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อรักษาระดับมาตรฐานการให้บริการที่ดีของ

โรงแรม รวมทัง้ยังส่งผลให้ขัน้ตอนการปฏบิติังานทีม่อียูเ่ดมินัน้ชะงกั เสยีระบบ ขาดความต่อเนือ่ง และประสทิธภิาพ 

การทํางานลดลง จากปัญหาดังกล่าวท�ำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

กรณีศึกษาโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็ก ในเขตอ�ำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวจะท�ำให้ 

ผู้บริหารโรงแรมทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและสามารถดูแลพนักงานให้เกิด

ความผูกผนักบัองค์กร อยากท�ำงานกบัองค์กรต่อไป รวมทัง้การหาทางป้องกันการลาออกของพนกังานเพือ่ลดความ

สญูเสยีทีจ่ะเกดิขึน้จากการลาออก โดยทีผ่่านมามงีานศกึษาทีเ่กีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัองค์กรค่อนข้าง

หลากหลาย แต่จะเป็นการศึกษาในกรณีของโรงแรมขนาดใหญ่ และการศึกษาในธุรกิจอื่น ซ่ึงการศึกษาในกรณี 

โฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็กยังมีไม่มากนัก นอกจากน้ีผู้วิจัยยังสนใจที่จะศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับความแตกต่าง

ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน 

ซึ่งผลการศึกษาที่ได้จากการทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเป็นประโยชน์เจ้าของธุรกิจโรงแรม เพื่อเป็นแนวทาง 
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ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ และสามารถน�ำผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลใน

การก�ำหนดแนวทางการบรหิารจัดการให้พนักงานแต่ละกลุม่ท�ำงานได้อย่างมคีวามสขุ และอยูก่บัองค์กรได้นานยิง่ขึน้  

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

3. เพื่อศึกษาการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงาน

วิธีการศึกษาและการวิเคราะห์ข้อมูล

การศกึษาน้ีรวบรวมข้อมลูโดยการเกบ็แบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่าง คอืพนกังานท่ีปฏิบัตงิานในโฮสเทลและ

โรงแรมขนาดเล็ก ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ต�ำแหน่งงานได้แก่ พนักงานต้อนรับ พนักงานท�ำความสะอาด และพนักงาน

ห้องอาหารและเครื่องดื่ม จากนั้นน�ำข้อมูลที่รวบรวมได้มาท�ำการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation) เพื่อวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการ

วดัระดบัความผกูพันองคก์ร ในขณะทีก่ารวเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างลกัษณะส่วนบคุคลกับระดบัความผูกพนั

องค์กรของพนักงานทดสอบด้วยสถิติ T-test และ F-test ส่วนการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงานภายในระยะ

เวลา 1-2 ปี ใช้แบบจ�ำลอง Multinomial Logit Model ในการวิเคราะห์

ผลการศึกษา

ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วง 25 - 29 ปี มีประสบการณ์

การท�ำงาน 1 - 2 ปี มีระดับการศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตรี และมีสถานภาพโสด โดยรายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วง 10,000 - 20,000 บาทต่อเดือนและมีสัดส่วนของผู้ตอบแบบสอบถามที่ท�ำงานในต�ำแหน่ง

พนักงานท�ำความสะอาดมากที่สุดร้อยละ 39.84

ปัจจัยที่ส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างพนักงานในโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็กมีความผูกพันต่อองค์กรในด้าน

ลักษณะงาน ซึ่งพิจารณาจากความมั่นคงในการท�ำงาน ความรับผิดชอบต่องาน และความก้าวหน้าในการท�ำงาน

พบว่าการมีต�ำแหน่งงานที่ม่ันคง การได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ และการมีโอกาสได้เรียน

รู้งานส่วนอื่นเพื่อพัฒนาตัวเอง จะเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยคะแนนเท่ากับ 

4.39 4.18 และ 3.96 ตามล�ำดับ ส่วนในด้านลักษณะองค์กร ซึ่งพิจารณาจากการกระจายอ�ำนาจ และการมีส่วน

ร่วมในการท�ำงาน พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรมากที่สุด คือการที่มีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบ

อย่างชัดเจน(มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.13) ในขณะที่ด้านประสบการณ์การท�ำงาน ซึ่งพิจารณาจากเงินเดือนและ

สวัสดิการ รวมถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานพบว่าการที่ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม และ

การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน จะเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด คือ 

มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และ 4.07 ตามล�ำดับ

ส�ำหรับระดบัความผกูพนัต่อองค์กรจากการศกึษาพบว่ากลุม่ตวัอย่างมรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย 3.77) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในส่วนการยอมรับเป้าหมายหรือค่านิยมขององค์กรและ
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ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร เท่ากับ 3.97 คะแนน

เมื่อพิจารณาด้านการยอมรับเป้าหมายหรือค่านิยมขององค์กรพบว่าในเรื่องความยินดีท่ีจะปฏิบัติตาม

นโยบายขององค์กรเพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์มีคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด (คะแนนเฉลี่ย 4.08) ส่วนด้านความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยอย่างยิ่งเก่ียวกับการทุ่มเทเวลางาน

ให้กับการท�ำงาน ไม่เอาเวลางานเพื่อไปท�ำกิจส่วนตัวอื่นๆ (คะแนนเฉลี่ย 4.07) ส่วนความปรารถนาที่จะรักษาไว้

ซึ่งความเป็นสมาชิกพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุดเกี่ยวการตัดสินใจที่ถูกต้องในการเข้ามาท�ำงานกับ

องค์กรแห่งนี้ (คะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเท่ากับ 3.96)

ในด้านความแตกต่างของระดบัความผกูพนัองค์กรตามลกัษณะส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่างจากการทดสอบ

ด้วยสถติ ิT-test และ F-testพบว่ามลีกัษณะส่วนบคุคล 4 ลกัษณะ ได้แก่ ประสบการณ์การท�ำงาน สถานภาพสมรส 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน และต�ำแหน่งงาน ทีท่�ำให้ค่าเฉลีย่ของระดบัความผกูพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคัญทาง

สถิติกล่าวคือผู้ที่มีประสบการณ์การท�ำงานมากกว่า 4 ปีจะมีระดับความผูกพันองค์กรมากกว่าผู้ท่ีมีประสบการณ์

การท�ำงานน้อยและผูท้ีม่สีถานภาพม่าย/หย่า/แยกกนัอยู ่จะมรีะดบัความผกูพนัองค์กรมากกว่าผูท้ีม่สีถานภาพโสด

ส่วนในด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าผู้ที่มีรายได้ 30,001 - 40,000 บาทต่อเดือน จะมีระดับความผูกพันองค์กร

มากกว่าผู้ที่มีรายได้ต�่ำกว่า 30,001 บาทต่อเดือนนอกจากนั้นผู้ที่ท�ำงานในต�ำแหน่งพนักงานท�ำความสะอาด และ

พนักงานต้อนรับ จะมีระดับความผูกพันองค์กรมากกว่าพนักงานห้องอาหาร

ส�ำหรบัการตดัสนิใจเปลีย่นงานของพนกังานทดสอบโดยใช้แบบจ�ำลอง Multinomial Logit Model พบว่า

มีลักษณะส่วนบุคคล 4 ลักษณะ ได้แก่ อายุ ประสบการณ์การท�ำงาน ระดับการศึกษา และต�ำแหน่งงาน ที่ท�ำให้

ค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกันกล่าวคือผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต�่ำกว่า 30 ปี จะตัดสินใจ

เปลี่ยนงานหรือมีความไม่แน่ใจในการเปลี่ยนงานในระยะ 1 - 2 ปีนี้ มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป ถึง 

3.7 เท่า และ 2.4 เท่า ตามล�ำดับและผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปีจะตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือมีความไม่แน่ใจ

ในการเปลี่ยนงานในระยะ 1 - 2 ปีนี้ มากกว่ากลุ่มประสบการณ์มากกว่า 4 ปี ถึง 2 เท่า ส�ำหรับระดับการศึกษา

สงูสุดพบว่าผู้ทีม่กีารศกึษาต�ำ่กว่าปรญิญาตรจีะตดัสินใจเปลีย่นงานในระยะ 1 - 2 ปีนี ้มากกว่ากลุม่การศกึษาระดบั

ปรญิญาตรขึีน้ไป ถงึ 1.0 เท่า และพบว่ากลุม่ตวัอย่างทีม่รีะดบัการศกึษาต�ำ่กว่าระดบัปรญิญาตร ีจะมคีวามไม่แน่ใจ

ในการเปลีย่นงานน้อยกว่าการตัดสนิใจไม่เปลีย่นงาน และน้อยกว่ากลุม่ทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป ร้อยละ 

54.7 ในส่วนต�ำแหน่งงานปัจจุบันพบว่าผู้ที่มีต�ำแหน่งเป็นพนักงานต้อนรับจะตัดสินใจเปลี่ยนงานในระยะ 1 - 2 ปี

นี้ น้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีต�ำแหน่งเป็นพนักงานห้องอาหาร ร้อยละ 18.8 และพบว่ากลุ่มพนักงานต้อนรับ จะมี

ความไม่แน่ใจในการเปลี่ยนงานมากกว่าการตัดสินใจไม่เปลี่ยนงานและมากกว่ากลุ่มพนักงานพนักงานห้องอาหาร 

ถึง 1 เท่า แต่เมื่อเทียบพนักงานท�ำความสะอาด กับกลุ่มพนักงานห้องอาหาร พบว่าพนักงานท�ำความสะอาดจะ

มีความไม่แน่ใจในการเปลี่ยนงานน้อยกว่าการตัดสินใจไม่เปลี่ยนงานและน้อยกว่ากลุ่มพนักงานห้องอาหาร ถึง

ร้อยละ 63.5 นอกจากนี้ยังพบว่าหากกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะรักษา

ไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกเพิ่มขึ้น จะท�ำให้โอกาสในการตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือไม่แน่ใจในการเปลี่ยนงานในระยะ  

1 - 2 ปีนี้ ลดลง ร้อยละ 93.6 และเมื่อพิจารณาค่า P-value ของความผูกพันต่อองค์กรและปัจจัยส่วนบุคคล  

พบว่าความผูกพันต่อองค์กรที่เพิ่มขึ้นมีผลต่อการตัดสินใจเปล่ียนงาน และตัวแปรท่ีมีผลคือ อายุ (ต�่ำกว่า 30 ปี)  

โดยพบว่ายิ่งพนักงานมีอายุเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้ความต้องการเปลี่ยนงานของพนักงานลดลง
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สรุปและข้อเสนอแนะ

ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่าไม่ว่าจะเป็นปัจจัยลักษณะงานปัจจัย

ลกัษณะองค์กรและปัจจยัประสบการณ์การท�ำงานล้วนแต่มีอทิธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมากท้ังสิน้ ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวิจยัของ ปวนีา ทรงนวุดั (2558) ซึง่ท�ำการศกึษาเรือ่งความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคาร

กสิกรไทย ส�ำนักงานพหลโยธินและพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน สวัสดิการ 

เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้ามีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากทุกด้าน

ในด้านระดบัความผกูพนัต่อองค์กรพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีท�ำงานในโฮสเทล และ

โรงแรมขนาดเล็ก ในเขตอ�ำเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉลีย่ 3.77 คะแนน) และ

กลุม่ตวัอย่างรู้สึกเหน็ด้วยมากทีส่ดุกบัการยอมรบัเป้าหมายหรือค่านยิมขององค์กร และความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความ

พยายามเพ่ือองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกบังานวจัิยของ กมลพรรณ ไกยวรรณ์ (2557) ท่ีท�ำการศกึษาเรือ่งความผกูพนัของ

พนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครือแอคคอร์กลุ่มโรงแรมโนโวเทลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ซ่ึงผลจากการวิเคราะห์ระดับความผูกพันของพนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหาร พบว่าด้าน

ความเชื่อมั่นอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด

กลุม่ตวัอย่างพนักงานมรีะดบัความผกูพนัองค์กรทีแ่ตกต่างไปตามลกัษณะส่วนบคุคลกล่าวคอืกลุม่ตวัอยา่ง

ทีม่ปีระสบการณ์การท�ำงาน สถานภาพสมรส รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน และต�ำแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดับความ

ผูกพันต่อองค์กร ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ วิวัฒน์ แสงเพ็ชร 

(2558) ที่ท�ำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท�ำงาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่พบว่า

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกันส่วนกลุ่มตัวอย่างที่

มีสถานภาพสมรสต่างกัน จะมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับนัยส�ำคัญ 0.05

ส�ำหรับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของพนักงานด้านอายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต�่ำกว่า 30 ปี จะมีโอกาส

เปลี่ยนงานและมีความรู้สึกที่ไม่แน่ใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนงานมากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 30 

ปีดังนั้น การเปลี่ยนงานไปในองค์กรใหม่จะลดลงเมื่อคนมีอายุมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุเบญญา ขวัญ

ทอง และทวศีกัดิ ์กฤษเจรญิ (2558) ทีพ่บว่าปัจจยัส่วนบคุคลด้านอายทุีต่่างกนัมผีลต่อความตัง้ใจออกจากงานของ

พนกังาน Generation Y แตกต่างกนัโดยทีพ่นกังานทีม่อีายนุ้อยมคีวามตัง้ใจออกจากงานมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ

มากกว่า ในส่วนประสบการณ์การท�ำงานพบว่ากลุม่ตวัอย่างทีม่ปีระสบการณ์การท�ำงานน้อยจะมโีอกาสเปลีย่นงาน

และมีความรู้สึกที่ไม่แน่ใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนงานมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท�ำงานมากกว่า ท�ำให้

ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรนานเท่าใดก็จะยิ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชลธิชา 

บรรจงธรรม (2557) ซึง่พบว่าอายงุานมีความสัมพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออก และคงอยูใ่นงานโดยผู้ตอบแบบสอบถาม

ท่ีมีอายุงานน้อยกว่าจะมีความตั้งใจลาออกสูงกว่าผู้ที่มีอายุงานมากกว่า ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่ากลุ่ม

ตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตรีจะมีการตัดสินใจเปลี่ยนงานมากกว่ากลุ่มที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิกร ช่วยศรี (2549) ที่พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจะมีความคิด

เห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมมากกว่าพนักงานที่ระดับการศึกษา 

ปวช. และ ปวส. ความไม่สอดคล้องดังกล่าวอาจเนื่องมาจากความแตกต่างในเรื่องของกลุ่มตัวอย่าง และลักษณะ
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การท�ำงานทีแ่ตกต่างกนั และด้านต�ำแหน่งงานปัจจุบนั โดยพบว่ากลุม่ตัวอย่างทีม่ตี�ำแหน่งพนกังานห้องอาหาร จะมี

การตดัสินใจเปลีย่นงานมากกว่าพนักงานต้อนรบั และพนกังานท�ำความสะอาดส่วนความไม่แน่ใจในการเปลีย่นงาน

พบว่าพนักงานต้อนรบัจะมคีวามรูส้กึไม่แน่ใจมากกว่าพนกังานห้องอาหาร และพนกังานท�ำความสะอาดซึง่จากการ

ศึกษาพบว่าพนักงานห้องอาหารส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นพนักงานชั่วคราว (Part-time) ท�ำงานในช่วงเย็นถึงดึกเพื่อ

หารายไดเ้สรมิ และไม่ได้ท�ำงานทุกวนัเหมือนเช่นพนกังานประจ�ำในต�ำแหน่งอืน่ทัว่ไป ส่งผลต่อความผกูพันองค์กร

ที่น้อยกว่าต�ำแหน่งอื่นที่มีสัดส่วนพนักงานประจ�ำมากกว่า

ข้อเสนอแนะ

ผลจากการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า ด้านลกัษณะงานผูต้อบแบบสอบถามให้ความ

ส�ำคัญกับการก�ำหนดต�ำแหน่งงานที่มั่นคง การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงาน และการ

เปิดโอกาสให้พนักงานได้เรยีนรูง้านส่วนอืน่ เพือ่พฒันาตวัเองส่วนด้านลกัษณะองค์กรให้ความส�ำคญัในเรือ่งการแบ่ง

ส่วนงานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน การมีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติงาน และการปรึกษา

ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานจะส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในระดับมากและในส่วนประสบการณ์การ

ท�ำงานพบว่าเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาจะส่งผลต่อความผูกพันองค์กร

ในระดับมากดังนั้นผู้บริหารโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็กควรให้ความส�ำคัญเก่ียวกับการก�ำหนดต�ำแหน่งงานและ

ขอบเขตของการท�ำงานอย่างชัดเจน การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เช่น ผู้ที่มีทักษะทางด้าน

ภาษา มึบุคลิกภาพท่ีดี ก�ำหนดให้ท�ำงานในต�ำแหน่งพนักงานต้อนรับซ่ึงจะท�ำหน้าท่ีเช็คอิน-เอ้าท์ ลงทะเบียน

ลูกค้า แนะน�ำข้อมูลการเดินทาง บริการรับส่งและบริการน�ำเที่ยว ส่วนผู้ที่มีลักษณะคล่องตัว มีทักษะทางด้านการ

ท�ำงานอาหาร การจัดโต๊ะอาหารและการบริการอาหาร ให้ท�ำงานในต�ำแหน่งพนักงานห้องอาหารท�ำหน้าที่เตรียม

อาหาร บริการอาหาร และดูแลความสะอาดของห้องอาหาร เป็นต้น นอกจากนี้องค์กรควรจัดให้มีการอบรม หรือ

จัดสัมมนาท่ีเก่ียวข้องกับงานโรงแรม น�ำพนักงานไปศึกษาดูงานการท�ำงานของโรงแรมในท่ีต่าง ๆ เพื่อน�ำความรู้

กลบัมาพฒันาองค์กร หรอืจดัให้มกีารสอนเพิม่เตมิทางด้านภาษาให้แก่พนกังาน และเปิดโอกาสให้พนักงานภายใน

ท�ำการเปลีย่นแปลงต�ำแหน่งตามความสนใจโดยผ่านการประเมนิจากองค์กร เช่น พนกังานห้องอาหารสนใจเปลีย่น

ต�ำแหน่งงานมาเป็นพนกังานต้อนรับ ต้องผ่านการทดสอบทางด้านภาษาและความรูใ้นเรือ่งของการบรกิารเบือ้งต้น

นอกจากนี้ควรให้ความส�ำคัญกับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการท�ำงาน ผ่านการ

ประชุมพนักงานเพ่ือน�ำความคิดของทุกฝ่ายมาปรับปรุงการท�ำงานร่วมกัน เช่น การร่วมกันก�ำหนดมาตรฐานการ

บริการภายใน การออกความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดโปรโมชั่น และการก�ำหนดกฎข้อบังคับในการท�ำงาน นอกจาก

นี้ควรมีการก�ำหนดเกณฑ์ มาตรฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษรในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนเพื่อให้พนักงานทุก

ท่านเข้าใจและปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงการจ่ายค่าจ้างครบและตรงตามก�ำหนดและตามท่ีได้ตกลงไว้

กับพนักงาน และการก�ำหนดค่าตอบแทนที่เหมาะกับต�ำแหน่ง และหน้าที่รับผิดชอบ รวมถึงความยุติธรรมในการ

บริหารงานของผู้บังคับบัญชา

ส�ำหรับการตัดสนิใจเปลีย่นงานของพนกังานพบว่าผูท้ีม่อีายนุ้อยจะมโีอกาสเปลีย่นงานมากกว่ากลุม่ตวัอย่าง

ที่มีอายุมากซึ่งสอดคล้องกับลักษณะความต้องการของแรงงานในธุรกิจโรงแรมท่ีพนักงานส่วนใหญ่จะเป็นเด็กจบ

ใหม่ หรือบุคคลที่มีประสบการณ์ท�ำงานน้อยซึ่งมีอายุต�่ำกว่า 30 ปี เมื่อเริ่มมีความรู้ความสามารถก็จะท�ำการมอง

หางานในโรงแรมที่ใหญ่ขึ้นเพื่อเพ่ิมโอกาสในการก้าวหน้า ดังน้ันองค์กรควรปลูกฝังเรื่องความรักและความผูกพัน 
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ในองค์กรให้กับพนักงานใหม่ รวมถงึการพิจารณาเล่ือนต�ำแหน่ง ให้กับพนักงานท่ีมคีวามรูค้วามสามารถ และก�ำหนด

ให้มรีางวลัและค่าตอบแทนท่ีหลากหลาย และยดืหยุน่มากขึน้เพือ่เป็นการจงูใจกลุม่พนกังานทีม่อีายนุ้อยทีม่โีอกาส

ในการเปลีย่นงานสงูนอกจากนีย้งัพบว่ากลุม่ตัวอย่างทีม่ปีระสบการณ์การท�ำงานน้อยจะมโีอกาสเปลีย่นงานมากกว่า

กลุม่ตวัอย่างทีม่ปีระสบการณ์การท�ำงานมากกว่าเนือ่งจากพนกังานทีม่ปีระสบการณ์น้อยมองว่าการย้ายงานจะยิง่

ท�ำให้พวกเค้าได้ประโยชน์ อกีทัง้ยงัเป็นช่วงเวลาทีค้่นหางานทีใ่ช่หรอืงานทีถู่กใจ ดงันัน้องค์กรควรก�ำหนดมาตรการ

ในการจูงใจพนักงานกลุ่มนี้ เช่น ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท�ำงานให้มีความท้าทายมากยิ่งขึ้น จัดให้มีการหมุนเวียน

เปลี่ยนงานกันท�ำ (Rotation) ภายในองค์กรเพ่ือเปิดโอกาสให้คนท�ำงานรุ่นใหม่ได้ทดลองค้นหางานท่ีตนเองชอบ

และท�ำได้ด ีและเพิม่การเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความคดิเหน็ต่าง ๆ  ท�ำให้พนกังานมคีวามสนกุและอยากทีจ่ะ

ท�ำงานให้กบัองค์กรต่อไป และพบว่าผูท้ีม่รีะดับการศึกษาต�ำ่จะมีโอกาสเปลีย่นงานมากกว่ากลุม่ตวัอย่างท่ีมรีะดับการ

ศกึษาสูงกว่า ดงัน้ันเพือ่เป็นการลดโอกาสการลาออกองค์กรควรจดัให้มกีารส่งเสรมิการศกึษาภายในองค์กรไม่ว่าจะ

เป็นการให้ทนุการศกึษาแก่พนกังาน การส่งพนกังานไปอบรม หรอืรบัสมคัรเดก็ฝึกงาน รวมไปถงึการสนบัสนนุเรือ่ง

เวลาให้แก่พนักงานที่ยังเรียนอยู่ เพื่อให้พนักงานมีทักษะความรู้ ความสามารถที่สูงขึ้นและน�ำความรู้ที่ได้มาพัฒนา

องค์กรก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กร นอกจากนีใ้นส่วนของต�ำแหน่งงานกบัการตดัสนิใจเปลีย่นงานของพนกังาน

พบว่า ผู้ท่ีท�ำงานในต�ำแหน่งพนักงานห้องอาหารจะมีโอกาสเปลี่ยนงานมากกว่าพนักงานต้อนรับ และพนักงาน

ท�ำความสะอาด เนื่องจากพนักงานห้องอาหารส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นพนักงานชั่วคราว (Part-time) ซึ่งท�ำให้การ

ได้รับสวัสดิการแตกต่างจากพนักงานประจ�ำ เช่น ประกันกลุ่ม เงินทุนส�ำรองเลี้ยงชีพ ค่าคอมมิชชั่น เป็นต้น ส่งผล

ต่อความผูกพันองค์กรที่น้อยกว่าต�ำแหน่งอื่นท่ีมีสัดส่วนพนักงานประจ�ำมากกว่า ดังนั้นองค์กรควรให้ความส�ำคัญ

กับการดูแลพนักงานให้เท่าเทียมกันในทุกต�ำแหน่งหน้าที่ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของสวัสดิการ โอกาสในการเลื่อนขั้น

ตามความสามารถ และการปรบัค่าจ้างควรสนบัสนุนพนกังานเหล่านีใ้ห้เข้ามาท�ำงานเป็นพนกังานประจ�ำขององค์กร 

โดยอาจจะให้ท�ำหน้าที่อื่นเพิ่มเติมในช่วงที่ว่างจากงานห้องอาหาร เช่น พนักงานยกกระเป๋า พนักงานขับรถเป็นต้น

เอกสารอ้างองิ

กมลพรรณ ไกยวรรณ์. (2557). ความผูกพันของพนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครือแอคคอร์

กลุม่โรงแรมโนโวเทลในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล. (วทิยานพินธ์ปรญิญามหาบัณฑติ). กรงุเทพฯ: 

มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด.

ชลธิชา บรรจงธรรม. (2557). ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกและคงอยู่ในงานของพยาบาล กรณีศึกษา

พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึง่ของรฐั. (วทิยานพินธ์ปรญิญามหาบณัฑติ). กรงุเทพฯ: 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.

ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์. (2559). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องานและความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่. Kasetsart Journal of social sciences. 2559(38), 

665-667.

ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2560). ดัชนีผลผลิตภาคบริการ. สืบค้น 20 ธันวาคม 2561, จาก http://www2.bot.

or.th/statistics/ReportPage.aspx?reportID=889&language=th



JOURNAL OF ECONOMICS MAEJO UNIVERSITY VOL.1, NO.2 JULY - DECEMBER 2021 55

นิกร ช่วยศรี. (2549). ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษัทพรอตเตอร์ 

แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอริ่ง(ประเทศไทย) จ�ำกัด. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต). ชลบุรี: 

มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี.

ปวีนา ทรงนุวัด. (2558). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส�ำนักงานพหลโยธิน. 

(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร.

ลลติา จนัทร์งาม. (2559). ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารออมสนิ ส�ำนกังานใหญ่ 

กลุ่มลูกค้าบุคคล. (การค้นคว้าแบบอิสระปริญญามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.

วิวฒัน์ แสงเพ็ชร. (2558). ปัจจัยส่วนบคุคล แรงจูงใจในการทาํงาน และสภาพแวดล้อมทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของ พนกังานธรุกจิโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล. 

(การค้นคว้าแบบอิสระปริญญามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.

สเุบญญา ขวญัทอง และทวศีกัดิ ์กฤษเจริญ. (2558).การศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนกังาน 

Generation Y. วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 18. 18(18),263-282

ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม. (2559). การส�ำรวจการประกอบกิจการโรงแรม

และเกสต์เฮาส์ พ.ศ. 2559. สืบค้น 23 ตุลาคม 2561, จาก http://www.nso.go.th

ส�ำนักงานแรงงานจงัหวดัเชยีงใหม่. (2560). อาชีพท่ีมคีวามต้องการแรงงานมากทีส่ดุ 5 อนัดบั. สบืค้น 23 ตลุาคม 

2561, จาก http://www.chiangmai.mol.go.th/node/1000

ส�ำนักเศรษฐกิจการแรงงาน กระทรวงแรงงาน. (2560). จ�ำนวนพนักงานที่รับเข้าท�ำงานใหม่ในปี 2550-2560 

จ�ำแนกตามสาเหตขุองการรบัเข้าท�ำงานและประเภทกจิการ ของจงัหวดัเชยีงใหม่. สบืค้น 23 พฤศจกิายน 

2561, จาก http://manpower.mol.go.th/pmanp_2017/index.php/home

L'Officiel Hommes Thailand Club. (2560). เรียนรู้กับธุรกิจการโรงแรมพร้อมการปรับตัวเข้าสู่ Thailand 

4.0. สืบค้น 21 มกราคม 2562, จาก https://hommesthailand.com.


