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Abstract 

 This article aims to study 1) review the basic knowledge about employee engagement 

and turnover intention 2) review the basic knowledge about the hotel 3) to present a 

conceptual model of relationship between employee engagement and turnover intention. 

The study was based on relevant literature review to create the concept model of 

relationship between employee engagement and turnover intention of hotel employees. 
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บทคัดย่อ 

 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ทบทวนพ้ืนฐานความรู้เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน 2) ทบทวนพ้ืนฐานความรู้เกี่ยวกับงานโรงแรม และ 3) เสนอแบบจำลองแนวคิด
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรม โดยใช้วิธีการศึกษา
แบบทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างแบบจำลองแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของ
พนักงานกับความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรม 
 

คำสำคัญ : พนักงานโรงแรม  ความผูกพันของพนักงาน  ความตั้งใจลาออก 
 

บทนำ 
ธุรกิจที่พักแรมเป็นธุรกิจหนึ่งที่สำคัญในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวที่มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง ภาพรวม

สถานการณ์ธุรกิจโรงแรมปี 2560 ขยายตัวเพ่ิมข้ึนทั้งในด้านจำนวนห้องพัก อัตราการเข้าพัก และค่าห้องพัก
เฉลี่ย โดยมีปัจจัยสนับสนุนสำคัญมาจากการเติบโตอย่างต่อเนื่องของจำนวนนักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและ
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ชาวต่างชาติ รวมทั้งมาตรการส่งเสริมการท่องเที่ยวของรัฐบาล อาทิ การยกเว้นและลดค่าธรรมเนียมวีซ่า 
รวมทั้งการเป็นเจ้าภาพจัดงานประชุมระดับนานาชาติ (หน่วยวิเคราะห์เศรษฐกิจภาคบริการ ธนาคารออมสิน, 

2560) สำหรับภาพรวมการลงทุนขยายที่พักแรมโดยผู้ประกอบการขนาดใหญ่จะมีการพัฒนาโครงการใน
รูปแบบการใช้ประโยชน์แบบผสมผสาน (Mixed Use Development) รวมทั้งเข้าไปลงทุนหรือซื้อกิจการจาก
ผู้ประกอบการรายเดิมในจังหวัดท่องเที่ยวและในพ้ืนที่การค้าชายแดนและเขตเศรษฐกิจพิเศษมากขึ้น ส่งผลให้
ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมในทุกระดับต้องเผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรง โดยเฉพาะด้านราคาและการแย่งชิง
ส่วนแบ่งตลาด เนื่องจากอุปทานที่พักแรมส่วนเกินยังอยู่ในระดับสูง แต่อย่างไรก็ตามจากปัจจัยสนับสนุนที่
สำคัญต่าง ๆ น่าจะส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมปี 2561 ยังคงขยายตัว แต่ผู้ประกอบการยังคงต้องเผชิญการแข่งขัน
ที่รุนแรงจากอุปทานในตลาดที่มีอยู่สูง นอกจากนี้ ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็กต้องรับมือกับการ
แข่งขันจากกลุ่มโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวที่หันมาลงทุนในโรงแรมระดับ 3 ดาว เพ่ิมขึ้น (หน่วยวิเคราะห์
เศรษฐกิจภาคบริการ ธนาคารออมสิน, 2560) 

ในขณะที่ธุรกิจที่พักแรมมีอัตราการขยายตัวเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง แต่ปัญหาอัตราการลาออกของพนักงาน
กลับเพ่ิมสูงขึ้น (วิโรจน์ ลักขณาอดิศร, 2548) ส่งผลให้องค์การไม่สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้
เพียงพอและตรงตามความต้องการได้ อีกท้ังการรับพนักงานใหม่มีต้นทุนสูงกว่าการรักษาพนักงานเก่า ได้แก่ 
ต้นทุนที่เกิดจากการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา และต้นทุนค่าเสียโอกาส เป็นต้น องค์การต่าง ๆ จึงหันมา
ให้ความสำคัญกับการรักษาพนักงานเชิงรุกมากขึ้นเนื่องจากมีต้นทุนต่ำกว่า ใช้ระยะเวลาน้อยกว่า งานภายใน
องค์การยังสามารถดำเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง และที่สำคัญคือการพัฒนาองค์ความรู้ให้แก่พนักงานเก่าที่มี
ความรู้ความชำนาญระดับหนึ่งแล้ว สามารถทำได้ง่ายกว่าการรับพนักงานใหม่ที่ยังขาดประสบการณ์หรือไม่มี
องค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน (วิโรจน์ ลักขณาอดิศร, 2548) จากปัญหาพนักงานโรงแรมมีอัตราการเข้า - ออก
สูง ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ พยายามหาวิธีการรักษาพนักงานในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่ได้รับ
การฝึกฝนและพัฒนาจนมีความรู้ ความชำนาญ เพราะหากองค์การสูญเสียพนักงานเหล่านี้ก็เสมือนว่าได้
สูญเสียสินทรัพย์ที่มีค่าไป องค์การต่างๆ จึงได้นำแนวคิดการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการดูแลรักษาพนักงาน
เหล่านั้นให้อยู่กับองค์การ และกระตุ้นให้พนักงานเหล่านั้นสร้างผลปฏิบัติงานให้องค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หนึ่งในแนวคิดที่ได้รับความนิยมในปัจจุบันคือ แนวคิดความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement) (Endres and Mancheno-Smoak, 2008) 

จากการทบทวนวรรณกรรมส่วนใหญ่ยังไม่สามารถหาผลสรุปที่แน่ชัดได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่องานและความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเป็นอย่างไร และเมื่อพนักงานเกิด
ความผูกพันต่องานแล้วจะตั้งใจทำงานอยู่กับองค์การต่อไปหรือไม่ ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะทำให้แนวคิดความ
ผูกพันของพนักงานมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น และจะเป็นประโยชน์ต่อธุรกิจที่พักแรมในการนำไปปรับปรุงการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การต่อไป 
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ความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพันของพนักงานเริ่มถูกกล่าวถึงเมื่อกลางคริสต์ศักราช 1990 (McBain, 2006) เนื่องจากบริษัทที่
ปรึกษาองค์การทั้งหลายพบกับอุปสรรคจากการวัดความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ที่
ไม่สามารถบ่งบอกถึงผลกระทบที่ตามมาได้ว่า เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจแล้วจะเกิดผลดีกับองค์การ
อย่างไรบ้าง เนื่องจากมีผลการวิจัยหลายชิ้นได้ยืนยันว่าแม้พนักงานจะมีความพึงพอใจต่อองค์การสูง แต่ก็ยัง
ไม่มีผลพิสูจน์ว่าพนักงานจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การด้วยเช่นกัน กล่าวคือ
ไม่ว่าพนักงานจะพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อองค์การ อัตราการลาออกของพนักงานรวมไปถึงผลิตภาพของ
องค์การยังคงอยู่ในระดับเดิม และผลประกอบการขององค์การก็ไม่ได้รับการพัฒนาให้เพ่ิมขึ้นแต่อย่างใด 
ดังนั้นองค์การที่ปรึกษาจึงริเริ่มหาแนวทาง และแสวงหาแนวคิดใหม่เพ่ือวัดความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติกับ
พฤติกรรมของพนักงาน และวัดถึงผลกระทบที่เกี่ยวเนื่องไปยังผลการปฏิบัติงานขององค์การ จึงทำให้เกิด
แนวคิดความผูกพันของพนักงานขึ้นมา (Macey and Schneider, 2008) 

ความผูกพันของพนักงาน 

Kahn (1990, p.694) ให้ความหมายว่า เป็นการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงาน
จะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (Behavior) 

การรู้คิด (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทของตน สอดคล้องกับ 
Gallup (2008) ให้ความหมายว่า เป็นการที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีความ
กระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย และสอดคล้องกับ Towers Perrin (2003) ที่ได้ให้ความหมายว่า เป็น
เสมือนความเต็มใจ และความสามารถของพนักงานที่จะช่วยให้องค์การประสบความสำเร็จผ่านการปฏิบัติงาน
ล่วงเวลา การใช้ความสามารถ และความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ส่วน Institute for 

Employment Studies [IES] (2004) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันเป็นเสมือนทัศนคติทางบวกที่พนักงาน
มีต่อองค์การ และต่อค่านิยมขององค์การ การสร้างความผูกพันให้เกิดกับพนักงานเป็นการสร้างความตระหนัก
รู้ถึงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และการปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่มุ่งปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ โดยที่องค์การเองมีหน้าที่พัฒนา และเอาใจใส่ในการสร้างความผูกพัน
ให้เกิดขึ้น ซึ่งต้องอาศัยการสร้างความสัมพันธ์สองทางคือ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้จ้าง และ  

แนวคิดความผูกพันของพนักงานที่มีต่องานถูกพัฒนามาจากกรอบแนวคิดความรู้สึกหมดไฟ (Burnout) 

(Rhenen, Schaufeli, and Taris, 2008) ซึ่งเกิดจากสภาวะการทำงานโดยรวมก่อให้เกิดความเครียดกับบุคคลนั้น 
โดยลักษณะบุคคลที่หมดไฟคือเป็นบุคคลที่เคยแสดงออกถึงความขยันขันแข็ง และความรับผิดชอบในหน้าที่
มาก่อน เป็นบุคคลที่เคยมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรือมีแนวคิดใหม่  ๆ ในการทำงาน พยายามปรับปรุง
พัฒนางานและพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ แต่แล้ววันหนึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกก็เริ่มถดถอยลง กลายเป็นว่าบุคคล
นั้นเริ่มทำงานอย่างมีความสุข Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001) ได้ให้ความหมายของความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่องานว่า เป็นสภาวะที่พนักงานมีพลังใจในการทำงาน อยากทำงาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่
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กับงาน และพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการทำงานให้ประสบความสำเร็จได้ สอดคล้องกับ 
Schaufeil and Bakker’s (2004) ที่ได้ให้ความหมายความว่า เป็นสภาวะภายในจิตใจ ความรู้สึกเชิงบวก 
ความรู้สึกพึงพอใจ พนักงานรู้สึกว่าตนมีความเหมาะสมกับงาน ซึ่งมีลักษณะคือ มีความกระตือรือร้น (Vigor) 

เต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) และสอดคล้อง
กับ Burke, Koyuncu, Jing, and Fiksenbaum (2009) ได้ให้ความหมายว่า พนักงานที่รู้สึกผูกพันต่องานจะ
มีความกระตือรือร้น มีความคิดเชิงบวกกับงานที่ทำ และรู้สึกว่าตนเองทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วน
Wefald (2008) ให้ความหมายว่า เป็นแนวคิดที่พัฒนามาจากแนวคิดด้านจิตวิทยา ที่ต้องการวัดระดับความรู้สึก
ของบุคคลที่แสดงออกต่องาน 

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงาน คือ การที่พนักงานมีทัศนคติที่ดี
ต่อองค์การ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ และช่วยเหลือองค์การในทุกด้าน เพ่ือความสำเร็จขององค์การ 
และจากคำนิยามความผูกพันของพนักงานที่ยังไม่สามารถหาข้อสรุปได้ว่าความผูกพันของพนักงานเป็นเรื่อง
ของทัศนคติ อารมณ์ หรือ พฤติกรรม ส่งผลให้การศึกษาเรื่องความผูกพันกลายเป็นเรื่องที่ทำความเข้าใจได้
ค่อนข้างยาก แต่หากมีการกำหนดขอบเขตที่ความผูกพันของพนักงานแยกย่อยลงไปให้มีความเฉพาะมาก
ยิ่งขึ้น ก็จะช่วยให้สามารถทำความเข้าใจแนวคิดความผูกพันได้ง่ายขึ้น กล่าวคือ พนักงานจะมีความพึงพอใจ
ต่องาน ใช้เวลาส่วนใหญ่ทุ่มเทไปกับการปฏิบัติงาน และตระหนักว่างานเป็นสิ่งสำคัญสำหรับตนเอง 
 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
 Kahn (1990) ให้ความหมายว่า เป็นการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานจะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (Behavior) 

การรู้คิด (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทของตน ส่วน Rothbard 

(2001) ได้ให้ความหมายความผูกพันว่าเป็นสิ่งที่เกิดมาจากภายในจิตใจ แต่มักส่งผลไปถึงสภาวะที่เกี่ยวข้องกับ 
2 องค์ประกอบคือ ความตั้งใจที่จะทำ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สอดคล้องกับ Hewitt Associates 

(2004) พนักงานที่เกิดความผูกพันมีลักษณะคือ พนักงานจะมีการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นกับองค์การ และ
เกิดความรู้สึกเหมือนว่าตนเป็นเจ้าขององค์การ เพ่ือให้องค์การเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ มีความสามารถใน
การแข่งขัน ช่วยให้องค์การสามารถปรับปรุงผลลัพธ์องค์การ และสามารถอยู่ได้อย่างยืน และสอดคล้องกับ 

Macey and Schneider (2006) ได้นิยามถึงความผูกพันว่าเป็นสิ่งที่ผสมผสานกับระหว่างพันธะสัญญา 
(Commitment) ความจงรักภักดี (Loyalty) ผลิตภาพ (Productivity) และรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ 
(Ownership) ส่วน Robinson, Perryman, and Hayday (2004) นิยามความผูกพันของพนักงานว่าเป็น
เสมือนทัศนคติทางบวกที่พนักงานมีต่อองค์การ และต่อค่านิยมขององค์การ สอดคล้องกับ Vance (2006) 
กล่าวถึงความผูกพันของพนักงานไว้ว่า หมายถึง การที่พนักงานพึงพอใจในงานของตน และรู้สึกภาคภูมิใจใน
ตัวผู้จ้าง ภายใต้ขอบเขตท่ีว่า พนักงานรู้สึกมีความสุข และเชื่อมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ รวมไปถึงผู้จ้างรับรู้ถึง
คุณค่าของงานที่พนักงานได้ส่งมอบให้ การที่พนักงานเกิดความผูกพัน พนักงานจะมีความทุ่มเทให้กับองค์การ
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อย่างเต็มที่ และส่งมอบงานที่มีประสิทธิภาพ ยิ่งไปกว่านั้นคือ พนักงานรู้สึกถึงความผูกพัน และตัดสินใจที่จะ
อยู่กับองค์การไปอย่างยืนยาว 
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การคือการที่พนักงานมี
ความรู้สึกถึงการมีพันธะสัญญาต่อองค์การ มีค่านิยมสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ยินดีที่จะช่วยเหลือ
องค์การในทุกด้าน และมีความตั้งใจอยู่กับองค์การ เห็นได้ว่าความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การจะกล่าวถึง
ทัศนคติ อารมณ์ และความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การ โดยมิได้มุ่งไปที่บทบาทหน้าที่หรือความพึงพอใจใน
เนื้องานที่ได้รับมอบหมาย 
 

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

Mowday (1981) อธิบายว่าความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานสามารถแสดงออกทางพฤติกรรม
ได้ 3 ลักษณะดังนี้ 

1)  พฤติกรรมการลาออกโดยตรง ลักษณะคือ หากพนักงานเกิดความรู้สึกต้องการลาออก จะตัดสินใจ
ลาออกทันที แม้จะยังไมม่ีทางเลือกอ่ืนรองรับ 

2)  พฤติกรรมค้นหาทางเลือก ลักษณะคือ เมื่อพนักงานมีความตั้งใจลาออก พนักงานจะพยายามหาทาง
เลือกอ่ืนมารองรับ เพ่ือจะได้ไม่กลายเป็นผู้ว่างงานหลังจากลาออกไปแล้ว แต่โอกาสที่จะค้นหางานนั้นขึ้นอยู่
กับลักษณะบุคคลที่แตกต่างกันไป เช่น อายุ เพศ อาชีพ เป็นต้น รวมทั้งขึ้นอยู่กับสภาวะเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงานในขณะนั้นด้วย 

3) พฤติกรรมด้านอ่ืน ๆ ลักษณะคือ เมื่อพนักงานทราบว่าไม่มีทางเลือกตามที่ต้องการหรือมีทางเลือก
น้อย พนักงานจะยังไม่ลาออกจากองค์การทันที แต่จะแสดงพฤติกรรมอ่ืน เช่น ขาดงาน ทำงานแบบเฉื่อยชา 
ใช้กลไกป้องกันตนเอง เป็นต้น เพ่ือลดความวิตกกังวลและความอึดอัดใจที่ไม่สามารถลาออกจากองค์การได้ 

International Survey Research [ISR] (2000) กล่าวถึงต้นทุนที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานลาออกจาก
องค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยต้นทุนที่เกิดขึ้นทางอ้อม และต้นทุนที่เกิดขึ้นโดยตรง อันได้แก่ 

1) ต้นทุนจากการบริหารจัดการ และต้นทุนที่จ่ายให้กับพนักงานที่พนักงานออกไปจากองค์การ 
2)  ต้นที่ทุนจากการจ้างพนักงานชั่วคราวมาแทนที่ 
3)  ต้นทุนที่เกิดจากการสรรหา และคัดเลือกพนักงานใหม่ 
4)  การเสียขวัญ และกำลังใจของพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานกับองค์การต่อไป 

5)  สูญเสียความเป็นไปได้ที่พนักงานที่ลาออกไป จะเป็นผู้ที่มีศักยภาพ 

6) สูญเสียการแลกเปลี่ยนความรู้ เทคโนโลยี วิธีการดำเนินงาน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่าความตั้งใจลาออกจากองค์การหมายถึง กระบวนการในขั้นตอนการ
ตัดสินใจของพนักงานว่าจะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การหรือลาออกจากองค์การ โดยการตัดสินใจลาออกนั้นจะ
เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ซึ่งการลาออกของพนักงานจะส่งผลดีต่อองค์การเมื่อพนักงานที่ลาออก
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ไปนั้นไม่สามารถทำงานได้อย่างเต็มความสามารถ และในทางตรงข้ามหากเป็นพนักงานที่มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานก็จะก่อให้เกิดผลเสียแก่องค์การได้เช่นกัน 

 

การบริหารงานโรงแรม 

คณะกรรมการบริหาร (Board of Director) เป็นกลุ่มบุคคลที่ได้รับคัดเลือกจากผู้ถือหุ้นของกิจการ โดย
คณะกรรมการบริหารนี้มีหน้าที่ เพ่ือกำหนดนโยบายของการบริหารงานโรงแรมเพ่ือให้การดำเนินงานภายใน
โรงแรมเป็นไปอย่าง คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ อีกท้ังสามารถตรวจสอบและแก้ไขในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ได้อย่างรวดเร็ว 

ผู้จัดการทั่วไป (General Manager) บุคคลที่ได้รับคัดเลือกมาจากคณะกรรมการบริหาร ให้ดำรงตำแหน่ง
ผู้จัดการทั่ วไป ซึ่ งบุคคลดังกล่าวอาจเป็นหนึ่ งในคณะกรรมการบริหารหรือเป็นบุคคลภายนอก ที่
คณะกรรมการบริหารเชิญมาดำรงตำแหน่งให้ เงินเดือนเป็นค่าตอนแทน เพราะคนที่จะเป็นได้ต้องมีคุณสมบัติ
ที่เหมาะสมมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ โดยหน้าที่และรับผิดชอบของผู้จัดการทั่วไปคือ กำหนด
เป้าหมาย (Targeting) วางแผนการดำเนินงาน (Planning) มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างถูกต้อง
และเหมาะสม (Assigning) สร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดีภายในโรงแรม (Communication) ปรับปรุง
การปฏิบัติงาน ประเมินผลการปฏิบัติงานของฝ่ายต่าง  ๆ ในโรงแรม (Evaluation & improvement) 
จัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรภายในโรงแรม (Training) 

ผู้ช่วยผู้จัดการทั่ วไป (Assistant General Management) คัดเลือกจากกรรมการบริหารหรือจาก 
บุคคลภายนอกกลุ่มบริหาร เพราะผู้ช่วยผู้จัดการจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานโรงแรมเช่น
เดียวผู้จัดการทั่วไป แต่ประสบการณ์ในการบริหารงานโรงแรมนั้นอาจจะน้อยกว่าผู้จัดการทั่วไป มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้จัดการทั่วไป สร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายต่าง ๆ 
ภายในโรงแรม ตรวจสอบผลการปฏิบัติของฝ่ายต่าง ๆ ตลอดจนให้คำปรึกษาแนะนำวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ในการทำงาน จัดองค์กรกิจการโรงแรม 

ผู้จัดการประจำฝ่ายต่าง ๆ (Resident Manager) เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์
ในการบริหารงานในระดับฝ่าย มีหน้าที่รับผิดชอบในทรัพย์สินของฝ่าย ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในฝ่ายของตนอย่างใกล้ชิด ให้คำปรึกษากับพนักงานภายในฝ่าย รายงานผลการปฏิบัติของฝ่ายที่
รับผิดชอบต่อผู้บังคับบัญชา 

ลักษณะพิเศษของงานโรงแรม 

งานโรงแรมเป็นงานที่มีลักษณะพิเศษและข้อห้าม ดังนี้  
1. งานโรงแรมเป็นงานลักษณะทีมเวิร์ค (Hotel work is teamwork)  

2. ทำงานไม่เป็นเวลา (Unusual, working hour) 

3. มีความกดดันในการทำงาน (Pressure of work) 

4. การสื่อสารสำคัญที่สุด (Communication is vitally Important) 
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5. ทำงานกับคนหลากหลายประเภท (Dealing with all sorts of people) 

6. ต้องเตรียมพร้อมรับสถานการณ์ไม่คาดคิด (Prepared for unexpected problem) 

7. มีความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy is the answer) 

8. มีค่าตอบแทนพิเศษจากลูกค้า (Instant Compensation) 

9. บรรยากาศการทำงานเต็มไปด้วยชีวิตชีวาและอบอุ่น (Full of life & warmth) 

10. ลักษณะงานเป็นงานบริการ (Service type of work) 

11. ได้รับเซอร์วิสชาร์จ เป็นรายได้ที่มาจากค่าบริการ ประมาณ 10 % ของรายได้จากลูกค้า  
12. ข้อห้ามสำหรับพนักงานโรงแรมมีมากกว่างานอ่ืนๆ (More Prohibitive staff regulation) 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรม 

 จากการศึกษาแบบทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย สามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรมที่นำไปใช้ในการวิจัยในอนาคตได้ 
ดังนี้  
 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 แบบจำลองความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรม 

ที่มา : ญาดา ชอบทำดี (2561) 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากรูปแบบแนวคดิดังกล่าวองค์การสามารถนำมาวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารบุคลากรดังต่อไปนี้ 
1. องค์การควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่ช่วยก่อให้เกิดความผูกพันต่องาน การส่งเสริมให้พนักงานเกิด

ความผูกพันต่องานเป็นสิ่งสำคัญที่จะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งยังเป็นแรงหนุนให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การได้มากขึ้น ซึ่งจะช่วยลดการเกิดความตั้งใจลาออกจากงานได้  

2. องค์การควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่ช่วยก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ การส่งเสริมให้พนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์การ ถือว่ามีความสำคัญต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานค่อนข้างมาก ดังนั้น
องค์การควรให้ความสำคัญกับการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้เกี่ยวกับองค์การ  

ความผูกพันของพนักงาน 
ที่มีต่องาน 

ความกระตือรือร้น 

ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน 

งานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 
ความผูกพัน     
ของพนักงาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

การรับรู้ ความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ 

อารมณ์ 

พฤติกรรม 

ความตั้งใจลาออก 
ของพนักงานโรงแรม 
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