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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานโรงแรมท่ีส่งผล

ต่อการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทมีใจของพนกังานโรงแรม (Employee 
Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพล
ท าให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 4) 
เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนกังานโรงแรม (Employee Engagement) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานของธุรกิจโรงแรมระดบั 3 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 157 คน จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้จ  านวน 157 
ฉบบัมาวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงบรรยาย และการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง (t-test) , 
(f-test) วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
(Multiple Linear Regression)   

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ ต  าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาใน
การปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนักงานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วน  เพศ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวชิาการโรงแรม รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่แตกต่างกนั 
2) การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความทุ่มเทมีใจของ
พนกังานส่วนหนา้ (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และ 3) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเก่ียวขอ้งกบัการ



(4) 

ท างาน ความมัน่คงปลอดภยั และโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ ตามล าดบั มี
อิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานส่วนหน้า (Employee Engagement) ในธุรกิจ
โรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือธุรกิจโรงแรม 3 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร 4) แนวทางเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจผา่นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ผ่านการเสริมสร้างปัจจยัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเก่ียวขอ้งกับการท างานเป็น
อนัดับแรก ตามด้วยการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความมั่นคงปลอดภัยเป็นล าดับ
รองลงมา และการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานของ
องคก์าร เป็นล าดบัสุดทา้ย ตามความสะดวกดา้นงบประมาณหรือปัจจยัอ่ืนๆ ขององคก์าร 
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The Objective of this research were 1) to study the demographic factors influencing to 

perception on working environment of hotel businesses in Bangkok 2) to study correlation of 
perception on working environment of hotel business in Bangkok to employee engagement 3) to 
study perception on working environment of hotel business in Bangkok influencing employee 
engagement 4) to recommend the guidelines to enhancing engagement of hotel business in 
Bangkok. The sampling were collected 157 employees in front office department from 3-star 
hotel businesses in Bangkok by questionnaire. Data analysis were used descriptive statistic such 
as average ( X ), standard deviation (SD), and inferential statistic such as pearson correlation, 
multiple regression analysis. 

Research findings showed that 1) The demographic factors were including; age, job 
position, and work duration that influencing to employee engagement in a significance level of 
0.05. Nevertheless, gender, status, educational background about hotel management, and salary 
income were not influenced to employee engagement. 2) The correlation of perception on 
working environment of hotel business in Bangkok to employee engagement is high level. 3) The 
perception on working environment of hotel businesses in Bangkok on job involvement, safety 
and security, and order and organization which positive influence. 4) This research has three 
guidelines to enhance engagement on perception on working environment with job involvement, 
safety and security, and order and organization. 
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         เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์ร  
4.28  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบั  97 
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1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ขอ้มูลจาก สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุ่น (2553) พบว่าจ านวนธุรกิจโรงแรมท่ีพกั 
และจ านวนห้องพกัยงัคงมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนในอตัราเฉลียร้อยละ 3.17 และ 2.60 ต่อปีตามล าดับ 
ย่อมจะส่งผลให้เกิดการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึนในธุรกิจบริการด้านโรงแรมและท่ีสอร์ทอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได้ องค์การธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัตอ้งมีการติดตามสถานการณ์อย่างใกล้ชิด และ
พยายามเร่งพฒันาตนเองและเตรียมพร้อมอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้สามารถแข่งขนัได้ซ่ึงจากขอ้มูล
ดงักล่าวส่งผลให้พื้นท่ีกรุงเทพมหานครเกิดการกระจุกตวัของธุรกิจโรงแรมและห้องพกัมากเป็น
อนัดบั 1 ของประเทศ โดย จิราพร เรืองทวีศิลป์ (2557) ไดก้ล่าวไวว้า่เม่ือธุรกิจโรงแรมมีอตัราขยาย
ตวัเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ืองธุกิจโรงแรมและท่ีพกัตอ้งการแรงงานและบุคคลากรเพื่อมาด าเนินและ
ปฏิบัติงาน และปัญหาอัตราลาออกของพนักงานสูง ส่งผลให้องค์การไม่สามารถสรรหา และ
คดัเลือกบุคลากรทดแทนให้เพียงพอและตรงความตอ้งการ อีกทั้งการรับพนกังานใหม่มีตน้ทุนสูง
กว่าการรักษาพนักงานเก่า โดยมีตน้ทุนอนัเกิดจากการสรรหา การคดัเลือก การอบรมและพฒันา 
และต้นทุนค่าเสียโอกาส เป็นต้น ธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัจึงหันมาให้ความส าคญักับการรักษา
พนกังานเชิงรุกมากข้ึนเน่ืองจากมีตน้ทุนต ่ากวา่ ใชร้ะยะเวลานอ้ยกวา่ งานภายในองคก์ารยงัสามารถ
ด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และท่ีส าคญัคือ การพฒันาองคค์วามรู้ให้แก่พนกังานเก่าท่ีมีความรู้ความ
ช านาญระดบัหน่ึงแลว้ สามารถท าไดง่้ายกว่าการรับพนกังานใหม่ท่ียงัขาดประสบการณ์หรือไม่มี
องคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550) ไดก้ล่าววา่จาก
ปัญหาพนกังานโรงแรมมีอตัราการเขา้-ออกสูง ส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัต่างๆ พยายามหา
วิธีการรักษาพนักงานในองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานท่ีได้รับการฝึกฝน และพฒันาจนมี
ความรู้ ความช านาญ เพราะหากองคก์ารสูญเสียพนกังานเหล่าน้ีเปรียบเสมือนวา่ไดสู้ญเสียสินทรัพย์
ท่ีมีค่าไป องคก์ารต่างๆ จึงไดพ้ยายามสรรหาแนวคิด วิธีการรบริหารสมยัใหม่มาใช ้เพื่อดูแลรักษา
พนักงานเหล่านั้นให้อยู่กบัองค์การ เกิดความรักความผูกพนักบัองค์การ และกระตุน้ให้พนักงาน
เหล่านั้นสร้างผลปฏิบติังานใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และแนวคิดท่ีเร่ิมไดรั้บความนิยมใน
ปัจจุบนัคือ แนวคิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
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ปัจจุบันธุรกิจโรงแรมและท่ีพักในกรุงเทพมหานครมีการจัดระดับมาตรฐานโรงแรม
ออกเป็นชั้นดาวขอ้มูลจาก ร่วมมือกบัการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย (ททท.) และการท่องเท่ียว
สมาคมโรงแรมไทย (THA) สมาคมไทยธุรกิจการท่องเท่ียว (ATTA) และสถาบนัอุดมศึกษาไดร่้วม
จดัท ามาตรฐานโรงแรมในประเทศไทย โดยก าหนดมาตรฐานโรงแรมไทยตั้งแต่ระดบัหน่ึงดาวไป
จนถึงห้าดาวซ่ึงมาตรฐานโรงแรมระดับสามดาว มีส่ิงอ านวยความสะดวกระดับปานกลาง อาทิ
หอ้งพกัขนาดไม่นอ้ยกวา่ 18 ตารางเมตร ซ่ึงมีโทรทศัน์ขนาด 14 น้ิวข้ึนไปพร้อมรีโมทคอนโทรลตู้
เส้ือผา้ ไฟหัวเตียง เคร่ืองเขียน ในห้องน ้ ามีอ่างอาบน ้ า ระบบน ้ าร้อนและน ้ าเยน็ สบู่ หมวกอาบน ้ า 
แกว้ ผา้เช็ดหนา้ ผา้เช็ดเทา้ ถุงใส่ผา้อนามยั บริการอ่ืนๆ ท่ีมี รูมเซอร์วิส ห้องประชุมร้านกาแฟและ
อุปกรณ์ท่ีจ าเป็น ศูนยก์ลางธุรกิจ ห้องน ้ าสาธารณะ ห้องน ้ าคนพิการ สถานท่ีตั้งมีความสัมพนัธ์กบั
คุณลักษณะของโรงแรมพอสมควร สภาพแวดล้อม มีภูมิทัศน์หรือมีพื้นท่ีสีเขียวท่ีเช่ือมต่อกับ
โรงแรมบา้งตามสมควร ท่ีจอดรถมีจ านวนช่องจอดไดไ้ม่น้อยกว่าร้อยละ 20 ของจ านวนห้องพกั 
ลอบบ้ี มีการค านึงถึงโครงสร้างการเดินสายไฟทั้งระบบ การออกแบบท่ีทนัสมยัและปลอดภยั เป็นตน้ 
(มูลนิธิพฒันามาตรฐานและบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการ, 2553)    

ในธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัประกอบด้วยงานท่ีแยกออกเป็นหลายแผนกท่ีส าคญัด้วยกัน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกต้อนรับส่วนหน้า (Front Office Operations) เป็นแผนกในการเสนอ
คุณภาพของการบริการนั้น เป็นแผนกท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากเป็นจุดแรกและจุดส าคญัท่ีสุดในการ
ติดต่อส่ือสารกบัแขกตั้งแต่คร้ังแรกท่ีแขกเขา้มาถึงโรงแรม พนกังานส่วนหน้าจะตอ้งตอนรับสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัแขกท าให้เกิดความประทบัใจและนอกจากจะท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตวั
พนกังานแลว้ยงัจะเป็นตวัเช่ือมโยงไปถึงความรู้สึกและเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อโรงแรมอีกดว้ย แต่
ในทางตรงกนัขา้มถา้การตอ้นรับมีความบกพร่องแลว้ การแกไ้ขความรู้สึกของผูรั้บบริการเป็นส่ิงท่ี
ท าไดย้ากมาก โดย ฉัตรฤดี สุกปลัง่ (2543) ได้กล่าวว่านอกจากนั้นแผนกบริการส่วนหน้ายงัเป็น
เหมือนศูนยก์ลางของขอ้มูลซ่ึงเป็นหัวใจหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและกระจายข่าวสารไปยงั
แผนกอ่ืนๆ ในโรงแรมท าให้พนักงานบริการส่วนหน้าจ าเป็นท่ีจะต้องติดต่อทั้ งกับแขกเพื่อน
ร่วมงานและพนกังานต่างแผนกดว้ย พนกังานการบริการส่วนหนา้จึงมีความส าคญักบัธุรกิจโรงแรม
เป็นอยา่งมากเพราะคุณภาพของการให้บริการจะข้ึนอยูก่บัตวัของพนกังานแต่ละคนถา้พนกังานมี
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีมีความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) จะท าให้
พนักงานปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถท าให้งานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ และจากการศึกษา
ของ ธนาภรณ์ ถาวรวฒัน์สกุล (2557) เร่ืองแนวทางการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ศึกษาความผูกพนัของพนกังานโรงแรมสามถึงห้าดาว 
ในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงพบวา่พนกังานโรงแรมในโรงแรมระดบัสามดาวมีผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย
ท่ีสุดเม่ือเทียบกบัระดบัโรงแรมสามดาว ส่ีดาว และ หา้ดาว  
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กล่าวไวว้า่สภาพแวดลอ้มในการท างานคือองคป์ระกอบต่างๆ ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใน
การปฏิบติังานซ่ึงมีผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน ได้แก่ โครงสร้างขององค์การการให้รางวลั 
เป้าหมายขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ วิธีการท างาน การตดัสินใจ การอบรมเพื่อพฒันา
บุคลากรในองค์การ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ท่ีเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกของพนกังานในองค์การ (วารินทร์ แซ่ตนั, 2543) ซ่ึงสภาพแวดลอ้มใน
การท างานสามารถสะทอ้นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานและเพื่อนร่วมงาน ถา้พนกังานทุกคน
มีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน ทุ่มเททั้งก าลงักายก าลงัของความคิดและก าลงัใจในการท างานและ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในหารแก้ไขปัญหาในการท างานต่างๆ การท างานภายในองค์การก็จะมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากสภาพแวดลอ้มในการท างานอาจจะเป็นปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดภาวะกดดนั และส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน (ศิริอนนัต ์จูฑะเตมีย,์ 2529) 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์การโรงแรมและท่ีพัก จึงพยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยองค์การพยายามสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้เป็นไปอยา่งมีความสุข สร้างแรงจูงในในการท างานให้กบัพนกังาน ให้พนกังานเกิดการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เพื่อเสริมสร้างความผูกพนั และความทุ่มเทมีใจ (Engagement) 
ต่อองค์การของพนักงาน เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีหลายองค์การในปัจจุบันพยายามท่ีจะสร้างข้ึนมา
เพื่อท่ีจะให้การท างานของพนักงานเป็นไปอย่างราบร่ืนและมีความสุข ท าให้เกิดความรัก ความ
ผูกพันในองค์การและส่งเสริมให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) 
พนกังานจะเช่ือมัน่ในองค์การ ปกป้องภาพลกัษณ์ขององค์การ ท างานเต็มขีดความสามารถท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด ส่งผลใหง้านออกมามีคุณภาพและท าใหเ้ป็นจุดแขง็ขององคท่ี์
สามารถน าไปพฒันากลยุทธ์ให้องคก์ารประสบความส าเร็จในการแข่งขนัท่ีรุนแรงต่อไป กล่าวคือ
ถา้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงข้ึนมากเท่าใดแนวโนม้ท่ีจะเกิดการลากออกของพนกังานก็
จะลดลงมากเท่านั้ น (ปรัชญา วฒันจัง, 2549) จากเหตุผลดังกล่าวจึงจ าเป็นต้องศึกษาแนวทาง
เสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ผ่านการรับรู้สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 
 

1.2  ค ำถำมงำนวจิยั 

 
1) พนกังานโรงแรมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัส่งผลให้เกิดการรับรู้สภาพแวดลอ้ม

ในการท างานแตกต่างกนัหรือไม่ 
2)  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน

โรงแรม (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
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3)  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลท าให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน
โรงแรม (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 

4)  แนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนกังานโรงแรม (Employee Engagement) 
ในเขตกรุงเทพมหานครควรเป็นอยา่งไร 
 

1.3  วตัถุประสงค์งำนวจิยั 

 
1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานโรงแรมท่ีส่งผลต่อการรับรู้สภาพแวดลอ้มใน

การท างานในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
2) เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทมีใจ

ของพนกังาน (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3) เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีอิทธิพลท าให้เกิดความทุ่มเทมีใจ

ของพนกังาน (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 

Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

1.4  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  
 

1) องคก์ารใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีกบัพนกังาน
เพื่อใหพ้นกังานงานมีความสุขในการท างาน 

2) องค์การเป็นแนวทางการแก้ปัญหา และเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงาน
โรงแรมเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

3) องค์การใช้เป็นแนวทางใช้การวางแผนกลยุทธ์พฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้าง
ความเขม็แขง็ขององคก์าร  

4) พนกังานมีความสุข ลดความเคร่งเครียดกดดนั ในการท างานเม่ือองคก์ารน าแนวทาง
ไปใชเ้พื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจ  

5) สถาบันการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการฝึกอบรมการ เพื่อเสริมสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานและความทุ่มเทมีใจของพนกังาน ใหก้บันกัศึกษาก่อนปฏิบติังานจริง 
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1.5  ขอบเขตของงำนวจิัย 

 
1) ขอบเขตดา้นเน้ือหา: การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาการรับรู้สภาพแวดลอ้มของการท างาน

และความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement)  
2) ขอบเขตดา้นประชากร: ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานโรงแรมส่วน

หนา้ ระดบั 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
3) ขอบเขตดา้นพื้นท่ี: พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
4) ขอบเขตดา้นเวลา: เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558-กรกฎาคม พ.ศ. 2559  
 

 



 
บทที ่2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
แนวทางในการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจให้กบัองคก์ารจากการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ขององคก์ารนั้น ส่ิงท่ีจ  าเป็นก็คือเราจะตอ้งท าความเขา้ใจกบั ความหมาย ทฤษฎี และปัจจยัต่างๆ ท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัทั้งเร่ืองการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ ความหมาย ทฤษฎี และปัจจยั
ต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทมีใจต่อองคฺการของพนกังาน (Employee Engagement)  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) 

 2.3  การแบ่งระดบัของโรงแรม 
2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  

2.1.1  การรับรู้ 
การรับรู้เป็นกระขบวนการท่ีบุคคลใดๆบุคคลหน่ึงมีประสบการณ์ จากเหตุการณ์หรือวตัถุ

ต่างๆ โดยมีอวยัวะสัมผสัทั้ ง 5 คือ ตา หู จมูก ปาก และการดมกล่ิน เป็นตวัท าให้เกิดการรับรู้
(Schifiman and Kanuk, 1994; Wolman, 1989) สอดคลอ้งกบั (Garrison and Magoon, 1978; บูรจิต 
ธรรมโรจน์, 2542; ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2543) ไดก้ล่าวว่า การรับรู้คือ กระบวนการท่ีท าให้
คนเรานั้นเขา้ใจหรือรับรู้ขอ้มูลผ่านประสาทสัมผสัทั้ง 5 ของร่างกายมนุษย ์ต่อส่ิงแวดลอ้มอยา่งใด
อย่างหน่ึง หรือเกิดจากการแปลความหมายท่ีได้มาจากข่าวสารต่างๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึง
กระบวนการของการเลือกรับ การจดัระเบียบ และการแปลความหมายของส่ิงเร้าท่ีบุคคลนั้นพบเห็น
หรือท่ีบุคคลนั้นมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งดว้ยในส่ิงแวดลอ้มแห่งหน่ึง โดยจะแสดงผลของการรับรู้
ออกมาเป็นภาพ ท่ีมีความหมายเป็นภาพรวม โดย (Cherrington, 1994; นุสาสนี จิตราภิรมย;์ 2545; 
สิริอร วชิชาวธุ, 2544) ไดเ้ห็นสอดคลอ้งกนัวา่หมายถึง กระบวนการกระบวนการหน่ึงท่ีบุคคลจะรับ
ขอ้มูลจดัระเบียบและตีความขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการรับรู้ เพื่อให้เกิดเป็นความรู้และความเขา้ใจ
และท าการแปลขอ้มูลนั้นออกมาจากสภาพแวดลอ้มของบุคคลนั้นๆ  
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โดยจากการศึกษาในเร่ืองของการรับรู้ท่ีมีนกัวิชาการหลายท่านไดนิ้ยามไวข้า้งตน้ จึงสรุป
ไดว้่า การรับรู้ คือ กระบวนการกระบวนการหน่ึงท่ีบุคคลนั้นๆ เลือกท่ีจะรับรู้ขอ้มูล ผ่านอวยัวะ
สัมผสัทางร่างกายของคนเรา เกิดการจดัระเบียบของข้อมูล กระบวนการแปลความหมายและ
ตีความหมายของขอ้มูลท่ีสมองถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้าต่างๆ แลว้ท าใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในขอ้มูล
นั้นๆ ตามสภาพแวดลอ้มของตน 

1)  ปัจจยัท่ีท าใหก้ารรับรู้แตกต่างกนั 
ในส่วนของปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลท าให้เกิดการรับรู้ท่ีแตกต่างกนันั้น ไดมี้นกัวิชาการ

หลายท่าน ไดใ้ห้ค  านิยามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้การรับรู้มีความแตกต่างกนั การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั
ระหวา่งบุคคลนั้นเกิดจากปัจจยั 3 ประการดงัน้ี (มานพ ชูนิล, 2532) 

(1)  ผูรั้บรู้ (Perceiver) การท่ีบุคคลมองไปยงัท่ีเป้าหมาย (Target)โดยมีการ
ตีความและแปลความหมายของเป้าหมายท่ีมอง ซ่ึงการแปลความหมายนั้นได้รับอิทธิพลมาจาก
ลกัษณะต่างๆ ของผูรั้บรู้ดว้ย โดยท่ี ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้เป็นอยา่งมาก ไดแ้ก่ ประสบการณ์ใน
อดีต (Past Experiences) ความคาดหวงั (Expectation) ทัศนคติ (Attitudes) เหตุจูงใจ (Motivates) 
และ ความสนใจ (Interest) เก่ียวกบัเหตุการณ์หรือพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ เช่น เหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนในองค์การนั้นอาจจะสร้างความประหลาดใจ เม่ือหัวหน้างานมีลูกน้องท่ีท างานเก่งมาก 
หวัหนา้จะรับรู้วา่ต าแหน่งท่ีเขาด ารงอยูน่ั้นเร่ิมไม่มัน่คง ลูกนอ้งคนดงักล่าวอาจไดรั้บการแต่งตั้งมา
แทนเขาก็ได ้นอกจากน้ี ผูท่ี้รับรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงไปในทางท่ีดีหรือไม่ดี ก็จะมีแนวโน้มรับรู้ส่ิงอ่ืนไป
ในแนวทางเดียวกนัดว้ย 

(2)  เป้าหมาย (Target) ในลักษณะต่างๆ ซ่ึงเป้าหมายเม่ือมีการสังเกตจะมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ดว้ย โดยลกัษณะของเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการสนใจเพื่อรับรู้นั้นจะประกอบดว้ย 
ความใหม่ (Novelty) การเคล่ือนไหว (Motion) น ้ าเสียง (Sounds) ขนาด (Sizes) ภูมิหลงั (Background) 
และความใกล้เคียง (Proximity) ซ่ึงเราสามารถสร้างส่ิงเหล่าน่ีข้ึนเป็นภาพของเป้าหมายตามท่ีเรา
เห็น เราไม่สามารถท่ีจะมองเป้าหมายในลกัษณะเด่ียวๆ ได ้เพราะฉนั้นความสัมพนัธ์ของภูมิหลงักบั
เป้าหมาย มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ซ่ึงมีแนวโน้มท่ีท าให้เกิดการจดัหมวดหมู่จ  าแนกประเภทของส่ิงท่ี
ใกลเ้คียงและมีความคลา้ยคลึงกนัเขา้ดว้ยกนัเช่น คนท่ีชอบเดินในกลุ่มเดียวกบัผูจ้ดัการ คนอ่ืนมกัจะ
เหมารับรู้วา่คนๆ นั้นเป็นผูจ้ดัการดว้ย เป็นตน้ 

(3)  สถานการณ์ (Situation) องค์ประกอบของส่ิงแวดลอ้มภายนอกรอบๆ ตวั
เราจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงหรือส่ิงแวดล้อมหน่ึง เม่ือเวลาเปล่ียนไปบุคคล
อาจจะรับรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงแตกต่างกนัออกไป ถา้เราก าหนดเวลาให้กบับางส่ิงแลว้ ขอ้ก าหนดนั้นไม่
เป็นไปตามท่ีเราก าหนด ซ่ึงบุคคลอาจจะละเลยไม่สนใจท่ีจะรับรู้ส่ิงนั้นก็ได ้เช่น หัวหน้าก าหนด
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งานให้ลูกน้องน างานมาส่งให้ทนัก าหนดเวลา ซ่ึงหัวหน้าก็จะให้ความสนใจรับรู้กบัลูกน้องท่ีน า
งานมาส่งใหต้รงต่อเวลามากกวา่คนท่ีน างานมาส่งในเวลาท่ีนอกเหนือจากท่ีหวัหนา้ก าหนด 

ส่วนการรับรู้ของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัออกไปเป็นกระบวนการของความคิดท่ี
ซับซ้อน ท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลนั้นไดส้ัมผสักบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นส่ิงเร้า จะท าให้เกิดการรับรู้และ
เขา้ใจอาจจะตรงกบัความเป็นจริง หรือในบางคร้ังอาจจะแตกต่างออกไปจากความเป็นจริงก็ได ้ซ่ึง
การรับรู้ในแต่ละบุคคลนั้นก็จะมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นตวัของผูรั้บรู้เองส่ิงแวดล้อมท่ี
รอบๆตวัท่ีเป็นส่ิงเร้า หรือวา่สถานการณ์แต่ละสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541)  การรับรู้เป็นตวัแปรส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีมุมมองท่ีแตกต่างซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดเห็น
ของ (Baron and Greensberg, 1990) ไดก้ล่าวไวว้า่ ไม่ว่าเม่ือใดพฤติกรรมมนุษย ์ส่วนใหญ่แลว้นั้น
เกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลรับรู้ส่ิงแวดลอ้มใกลต้วับุคคลในขณะนั้นๆ  ซ่ึงการตีความหมายจะเป็นตวัท า
ให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึก เกิดการตดัสินใจ และเกิดพฤติกรรมข้ึนมา ซ่ึงการเขา้ใจเร่ืองการรับรู้นั้น
จะช่วยท าให้ตวัเราสามารถท่ีจะเข้าใจในกระบวนการต่างๆ ในองค์การมากยิ่งข้ึน การท่ีผูอ่ื้นมี
ความส าคญัต่อชีวิตและสามารถมีอิธิพลต่อตวัเราไดใ้นหลายๆ ดา้น ท าให้บ่อยคร้ังท่ีตวัเราพยายาม
ท่ีจะท าความเขา้ใจกบัผูอ่ื้นรอบๆ ตวัของเรา โดยท่ีเราจะพยายามหาเหตุและผลของการท่ีผูค้นรอบ
ขา้งแสดงพฤติกรรมแบบนั้นๆ ออกมา พยายามท่ีจะระบุลกัษณะนิสัยของผูอ่ื้น พยายามตระหนกัถึง
อารมณ์และความรู้สึกท่ีมีต่อผูอ่ื้นในขณะนั้น การท่ีเราไดข้อ้มูลตามท่ีกล่าวมาอยา่งถูกตอ้งเท่ียงตรง
จะมีผลต่อการท าความเขา้ใจผูอ่ื้น ซ่ึงส่ิงน้ีเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งต่อการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคล
รอบขา้งอยา่งมีประสิทธิภาพการท่ีเราพยายามเขา้ใจผูอ่ื้นเกิดจากการพยายามหาเหตุผลในการแสดง
พฤติกรรมโดยการดูวา่เขามีลกัษณะนิสัยอยา่งไร ตลอดจนหาวา่การท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นมา
จากสาเหตุหรือเหตุผลภายในเช่น แรงจูงใจ นิสัย ค่านิยม หรือมาจากสาเหตุภายนอก เช่น เหตุการณ์
ท่ีก าลังเกิดอยู่ ณ ขณะนั้นเพื่อท่ีจะวางแผนรับมือในการติดต่อประสานงานกบับุคคลนั้นในคร้ัง
ต่อไป ทั้งน้ีถา้พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของบุคคลนั้นๆ เกิดจากสาเหตุภายใน คร้ังต่อไปเขาก็จะ
ตอบสนองแบบเดียวกันในสถานการณ์อ่ืนๆ ท าให้เราสามารถท่ีจะปรับตวัเพื่อพยายามให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนๆ ได้ ขณะท่ีถ้าพฤติกรรมเกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะแสดง
พฤติกรรมต่างออกไปในสถานการณ์ท่ีต่างกนั ท าให้ยากต่อการติดต่อสัมพนัธ์ โดยถา้มีการรับรู้ท่ี
ผิดพลาดจะส่งผลให้การท าความเขา้ใจผูอ่ื้นผิดพลาด โดยการผิดกล่าวดงักล่าวอาจจะเป็นการท่ีเรา
เขา้ขา้งตนเอง หาสาเหตุของพฤติกรรมท่ีแทจ้ริงของบุคคลนั้นไม่เจอ อยา่งเช่นวา่ เม่ือบุคคลท างาน
ประสบความส าเร็จก็จะเขา้ขา้งตนเองวา่เป็นเพราะตนมีความสามารถจึงท าให้งานส าเร็จได ้แต่ถา้
เกิดงานผิดพลาดลม้เหลวข้ึนก็จะพยายามโทษสาเหตุจากภายนอก โดยจะอา้งวา่เป็นปัจจยัภายนอก
ตนไม่สามารถควบคุมได ้ การรับรู้ช่วยใหบุ้คคลมีกรอบในการมองตนเองและการมองผูอ่ื้น ช่วยให้
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เขา้ใจวา่ผูอ่ื้นมองเห็นส่ิงต่างๆ อยา่งไร เพราะเหตุใดท าไมเขาจึงแสดงออกเช่นนั้น ท าให้เขา้ใจและ
สามารถประเมินพฤติกรรมของผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีรประสิทธิภาพ ซ่ึงบุคคลมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั และ
แสดงพฤติกรรมไปตามท่ีตนเองรับรู้ โลกของแต่ละคนมีความแตกต่างกนัไปเพราะแต่ละคนนั้นก็มี
การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั มีกรอบแนวคิดอา้งอิงท่ีต่างกนั 

จากท่ีศึกษาทฤษฎีของการรับรู้จากนักวิชาการข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้เป็น
กระบวนการกระบวนการหน่ึงท่ีมีเหตุการณ์ หรือประสบการณ์ท่ีสัมผสัผา่นประสาทการรับรู้ โดย
ผา่นอวยัะสัมผสัของร่างกายมนุษย ์โดยท่ีกระบวนการของการเลือกรับรู้ จดัระเบียบขอ้มูลท่ีรับรู้มา 
และผา่นมาเป็นกระบวนการแปลความหมายหรือการตีความหมายซ่ึงการรับรู้ในแต่ละคนนั้นก็จะมี
ความแตกต่างกนัออกไป เน่ืองจากแต่ละคนมีประสบการณ์ และส่ิงเร้าท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงการ
แปลความหมายและการตีความหมายนั้นจะเป็นตวัท าให้บุคคลนั้นๆเกิดความรู้สึก  เกิดการตดัสินใจ
และเกิดพฤติกรรมข้ึนมา ซ่ึงการเขา้ใจเร่ืองการรับรู้นั้นจะช่วยท าให้ตวัเราสามารถท่ีจะเขา้ใจใน
กระบวนการต่างๆ ในองค์การมากยิ่งข้ึน และเม่ือเรามองพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในสังคมเราก็จะมา
สามารถแยกแยะไดว้า่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมานั้นอาจจะเกิดข้ึนจากการรับรู้ของคนท่ีไม่เหมือนกนั 

   
2.1.2  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานถือว่าเป็นส่ิงส าคญัส่ิงหน่ึงท่ีช่วยให้พนักงานในองค์การท่ี

ท างานมีความรู้สึกอยากท่ีจะท างานมากยิ่งข้ึนซ่ึงเกิดมาจากการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ถา้เรามีพนกังานท่ีมารรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีคนท างานรอบขา้งก็จะเกิดความสบายใจ
และมีความสุข 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงมีชีวิตส่ิงท่ีไม่มีชีวิตและสถานการณ์ต่างๆ ท่ีบุคคล
สร้างข้ึน (ส าเนาว ์ขจรศิลป์, 2542) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (จนัทนา นาคฉาย, 2544; ศิริอนนัต ์จูฑะเตมีย,์ 
2529; สกุลนารี กาแกว้, 2546; กระทรวงสาธารณสุข, 2536 และ เยาวลกัษณ์ กุลพานิช, 2533) ได้
เห็นสอดคลอ้งกนัวา่สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่รอบๆ ขา้งบุคคล หรือกลุ่มคน
ทั้งหมด เช่นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สังคม หรือวฒันธรรม ซ่ึงอาจจะหมายถึง คน สัตว ์และพืช 
ส่วนส่ิงท่ีไม่มีชีวิตนั้นมีหลายอย่าง เช่น อาคาร สถานท่ี เคร่ืองมือ อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ตลอดจนขนาดและสถานท่ีตั้งของหน่วยงาน ส่วนสภาพการณ์ต่างๆ ท่ีบุคคลสร้างข้ึน 
เช่นกฎระเบียบ นโยบาย สภาพสังคมและวฒันธรรมตลอดจนบรรยากาศท่ีบุคคลกลุ่มต่างๆ สร้าง
ข้ึน ลว้นเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้นๆ กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานของแต่ละสถานท่ีนั้นมีความแตกต่างกนัอยู่ จึงท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานของแต่
บุคคล รวมไปถึงสภาพของจิตใจ แรงจูงใจในการท างานมีความแตกต่างกนัดว้ย โดย (วารินทร์ แซ่ตนั, 
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2543) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานหมายถึง องค์ประกอบต่างๆ ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ในการปฏิบติังานซ่ึงมีผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ โครงสร้างขององคก์ารการให้รางวลั 
เป้าหมายขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ วิธีการท างาน การตดัสินใจ การอบรมเพื่อพฒันา
บุคลากรในองค์การ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ท่ีเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกของพนกังานในองค์การ สอดคลอ้งกบั (Litwin and Stringer, 1968; ชุติมา 
มาลยั, 2538) ไดใ้ห้ความเห็นว่า สภาพแวดลอ้มในองคารสามารถรับรู้ไดโ้ดยบุคคลในองค์การโดย
ทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการโนม้นา้วจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร  

ศิริอนนัต ์จูฑะเตมีย ์(2529) กล่าวไวว้า่สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถสะทอ้นความ
สู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องานและเพื่อนร่วมงาน ถ้าพนักงานทุกคนมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน 
ทุ่มเททั้งก าลงักายก าลงัของความคิดและก าลงัใจในการท างานและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในหาร
แกไ้ขปัญหาในการท างานต่างๆ การท างานภายในองคก์ารก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มนั้น สภาพแวดลอ้มในการท างานอาจจะเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดภาวะกดดนั และส่งผลให้
เกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน ชลธิชา สวา่งเนตร (2542) ไดส้รุปความหมายของสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ไวว้่า สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึง ทุกๆ ส่ิงท่ีจะเป็นอะไรก็ได้ท่ีมีชีวิต
หรือไม่มีชีวิตสามารถมองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็น าดท่ี้อยูร่อบตวัของผูป้ฏิบติังานในขณะ
ท างาน และมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพของชีวติของผูป้ฏิบติังานดว้ย 

จากการศึกษาในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างานจากนกัวิชาการหลายๆ ท าให้สรุปไดว้า่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ภายใน
หน่วยงานของบุคคลนั้นๆ ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างานเป็นทั้งส่ิงมีชีวิต ส่ิงไม่มีชีวติ และ
สภาพการณ์ต่างๆ ท่ีถูกสร้างข้ึนมาเพื่อเป็นขอ้ก าหนดกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อความเป็นระเบียบ
ในการอยู่ร่วมกัน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานในการท างานเพิ่มมากข้ึนการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อพฤติกรรมภายในองค์การเป็นอยา่งมาก 
เน่ืองจากการในการปฏิบติังานแต่ละคร้ังพนกังานภายในองคก์ารมีวธีิการมองและมีการรับรู้ในเร่ือง
ของการท างานท่ีแตกต่างกนั และมีการใหค้  านิยามในหลายๆ แง่มุม รวมไปถึงมุมมองท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปนิยามการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อให้เห็นถึงความหมายของ
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  
 2.1.3  ด้านความเกีย่วข้องกบัการท างาน (Job Involvement)  

ความเก่ียวข้องกับงาน คือการท่ีพนักงานในองค์การปฏิบัติงานอย่างได้มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน (Performance Standards) หมายถึง การรับรู้ถึงความส าคญัของมาตรฐานและปฏิบติังาน



11 

ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เน้นการปฏิบติัการท่ีดี ปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ี
ไดว้างเอาไวภ้ายใตม้าตรฐานของการปฏิบติังานอย่างชดัเจน (Performance Standards) (Litwin and 
Stringer, 1968) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Baron, 1986) ไดก้ล่าวไวว้า่ การเก่ียวขอ้งกบังาน (Job Involvement) 
คือ การได้รับหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชดัเจน มีน่าสนใจและความหลากหลายในลกัษณะงาน 
และส่ิงท่ีน้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความ
คลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตนเอง จะท าให้พนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร
ในระดบัต ่าซ่ึง (Moos, 1974a) ยงักล่าวอีกว่าพนักงานนั้นมีส่วนร่วมและโอกาสในการเสนอแนะ
ความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการงาน ท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัในการท างาน 
และเม่ือมีกิจกรรมต่างๆ พนักงานก็จะไดเ้ขา้ร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์และผสมผสานความรู้
และทกัษะต่างๆ ในกิจกรรม ซ่ึงก็จะเกิดความขดัแยง้น้อยลงงานท่ีออกมาก็จะมีประสิทธิภาพสูง 
และในทางตรงกนัขา้มถ้างองค์การไม่เปิดโอกาสให้กบัพนักงานมีส่วนร่วมออกเสียงหรือเสนอ
ความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือลกัษณะของการท างาน หรือเช่นว่าการคอยท างานตาม
ค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาและองค์การเพียงอย่างเดียว ท าให้พนักงานรู้สึกตนเองตอ้งพึงพาอาศยัคนอ่ืน 
ตอ้งคอยสุภาพ ถ่อมตน ปฏิบติัตามค าสั่งต่างๆ โดยท่ีพนกังานจะไม่ใช้ความคิดและความสามารถ
ตนเองเพื่อการท างานและการพฒันาทกัษะในการท างานต่อไป พนกังานจะรู้สึกไม่พอใจ รู้สึกโกรธ 
ทุกขใ์จ ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานไม่เต็มท่ีและไดผ้ลผลิตออกมาต ่ากวา่ความสามารถ โดย
พนักงานเล่านั้นอาจจะมีการปรับตวัดว้ยการลาออก หรือใช้กลวิธีป้องกนัตนเองและการท างานก็
จะต้องมีเร่ืองการให้ค  าปรึกษาแนะน าเร่ืองเก่ียวข้องกับการท างาน (Job Involvement) เพื่อให้
พนักงานได้มีการปรับปรุงและพัฒนาทักษะในการท างาน เน่ืองจากการท างานและลักษณะ
ปฏิบติังานก็จะมีการปรับเปล่ียนและพฒันาไป เม่ือการท างานเร่ิมมีความซบัซ้อนต่างๆ เพิ่มมากข้ึน
การแนะน าและอบรมเพื่อพฒันาทกัษะในการท างานของพนกังานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2532) กล่าวไวว้า่ในยุคท่ีเร่ิมมีเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เร่ิมมีบทบาทใน
การท างานในทุกส่วนและทุกระดบั ก็เป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการจดัแนะน าและอบรมให้
ความรู้เก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ให้กับพนักงานทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวข้อง เช่นว่า 
พนักงานในระดับปฏิบติัการอาจจะเรียนรู้เพียงระดบัต้อน อาจจะเป็นการเรียนรู้เพียงเพื่อเตรียม
ขอ้มูลจดัการข้อมูลตามส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบ พนักงานระดบัสูงข้ึนไปหรือระดบัผูบ้ริหาร ก็
จะตอ้งเรียนรู้ถึงการเขียนโปรแกรมท่ีจะควบคุมคอมพิวเตอร์ เรียนรู้ท่ีจะใช้คอมพิวเตอร์เพื่อท่ีจะ
เพิ่มผลผลิต และเพิ่มความรับผิดชอบในบริษัท และพนักงานในระดับสูงสุดนั้ นก็อาจจะต้อง
รับผิดชอบในการเรียนรู้ถึงการน าผลจากคอมพิวเตอร์มาใชใ้นการลงทุน ซ่ึง (อารี เพชรผุด , 2530) 
ไดก้ล่าวไวว้า่ในทางตรงขา้มถา้เรามีงานท่ีกา้วหนา้และเทคโนโลยทีนัสมยัเขา้มาในองคก์ารแลว้ไม่
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มีการแนะน าหรือจดัอบรมให้ความรู้ในการเปล่ียนแปลงนั้นๆ ก็จะอาจจะท าให้พนกังานไม่เขา้ใจ
กบัลกัษณะงานใหม่ และเทคโนโลยท่ีีเขา้มาใหม่ ท าใหเ้กิดความตึงเครียดในการท างานได ้

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตนสามารถสรุปความไดว้า่ดา้นความเก่ียวกบัการท างาน
นั้นคือการท่ีพนกังานปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบให้เต็มท่ีให้ไดต้รงตามค าสั่ง ตรงตามเป้าหมาย
และให้ได้มาตรฐานในการปฏิบติังานนั้นๆ โดยท่ีพนักงานในองค์การจะตอ้งมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนวคิดข้อคิดเห็นต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน และในการท างานเม่ือพนักงานพบเจอ
ปัญหาจากการปฏิบติังานจะตอ้งมีคนคอยสนับสนุนแนะน าในการท างานหรือแก้ปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึนและทางองค์การควรมีการจดัอบรมเพิ่มความรู้ทกัษะและเทคนิคต่างๆ ในการท างานหรือ
เร่ืองท่ีเป็นประโยชน์กบัพนกังานในการปรับใชก้บัการท างาน เพื่อท่ีให้พนกังานไดมี้การปรับปรุง
และพฒันาทกัษะในการท างานเพื่อท่ีจะให้การท างานของพนกังานนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึนและ
ท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพในการท างาน 
 

2.1.4  ด้านการสนับสนุนการท างาน (Support) 
การสนับสนุนการท างานคือความรู้สึกท่ี เป็นมิตรภายท่ี ดีในองค์การ การยอมรับ

ขอ้เสนอแนะขอ้คิดเห็นต่างๆ ของคนในองคก์ารให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน 
ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
เพื่อให้องค์การมีการพัฒนาและเป็นก าลังในต่อพนักงานจะต้องมีการส่งเสริมให้พนักงานใน
องค์การมีโอกาสก้าวหน้าในการงาน เช่นการจดัการฝึกอบรมและพฒันาความรู้สามารถให้กับ
พนกังาน รวมทั้งมีการสนบัสนุนให้พนกังานไดใ้ชแ้นวคิดและวิธีการใหม่ในการท างาน (Dubrin, 
1984) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ,์ 2540) ท่ีกล่าวไวว้า่ การสนบัสนุน หมายถึงการท่ี
ตวัเราได้รับการสนับสนุนจากการหน่วยงานในด้านต่างๆ เช่น ดา้นการท างาน ดา้นวิชาการ และ
ทางด้านกิจกรรมทางสังคม ซ่ึงการสนับสนุนจากหน่วยงานเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาสังคมท่ีมี
ความส าคญัต่อการด าเนินชีวติในสังคม ซ่ึงการด าเนินชีวิตประจ าวนันั้นสังคมจะตอ้งพึงพาอาศยักนั 
มีการช่วยเหลือกนั มีการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นต่อกนั เพื่อให้เกิดความรู้สึกมัน่คง ซ่ึงการ
สนับสนุนสังคมมีมุมมองหลายมิติ จะตอ้งพิจารณาในดา้นโครงสร้างของกลุ่มสังคมท่ีเป็นแหล่ง
สนับสนุน ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม หน่วยงานเป็นท่ีรวมกลุ่มสังคมท่ีเก่ียวข้องกนัใน
หลากหลายลักษณะซ่ึงหน่วยงานจะต้องมีหน้าท่ีจดัสรรประโยชน์ในด้านต่างๆ แก่ผูป้ฏิบติังาน
เพื่อท่ีจะให้การสนับสนุนการท างานของพนักงานแต่ละบุคคลท่ีมีศักยภาพในการท างานตาม
วตัถุประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ จะเห็นไดว้า่ การสนบัสนุนในการท างานเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในการท างาน การพฒันาบุคลากร การพฒันาตนเอง ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมความพร้อมใน



13 

การเรียนรู้ดว้ยตนเองซ่ึง (Gilmer, 1973) ไดก้ล่าวไวว้า่ การสนบัสนุนการท างานเก่ียวขอ้งกบัโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้รับโอกาสเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน องคก์ารมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยพิจารณาจากการเล่ือน
ขั้นหรือเพิ่มเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ให้รางว ัลแก่
ผูป้ฏิบติังานดี ยอมรับและยกย่องชมเชยพนกังานเม่ือปฏิบติังานดี ส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานให้
ศึกษาต่อ และมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Moos, 1974a; Aldag and Breef, 
1981) ไดก้ล่าวไวว้่าการให้การสนบัสนุนช่วยเหลือแก่สมาชิกองคก์าร โดยผ่านการสนบัสนุนจาก
หวัหนา้หรือผูบ้ริหารซ่ึงการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานถือวา่ป็นส่ิงส าคญัส่ิงหน่ึง
ท่ีท าให้พนักงานท างานในองค์การอย่างเต็มท่ีเพราะถ้าเจอปัญหาหรืออุปสรรคเก่ียวกบัการงาน
อยา่งไรก็จะมีหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานคอยช่วยเหลือและสนบัสนุนให้ท างานราบร่ืนซ่ึง (อารี 
เพชรผุด, 2529) ได้กล่าวไวว้่าเม่ือพนักงานใดมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูงพร้อมท่ีจะให้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้นในการท างาน และมีความเป็นมิตรต่อเพื่อนร่วมงานในองคก์ารก็อาจจะท า ให้
บุคคลมีความพอใจต่อการท างานมากกว่าผูอ่ื้น หรือเม่ือผูบ้งัคบับญัชามีทกัษะในการบริหารและรู้
หลักมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี เม่ือพนักงานมีปัญหาก็สามารถท่ีจะแนะน า ให้ความช่วยเหลือท า ให้
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานในทางตรงขา้มถ้าเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาพึ่งพา
อะไรไม่ได ้และไม่เป็นมิตร ไม่ให้ค  าแนะน าหรือปรึกษา ก็อาจเป็นสาเหตุท่ีท า ให้บุคคลนั้นไม่มี
ความสุขในการท างาน และเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนกบัพนักงานและพนักงานไม่สามารถไม่สามารถ
แกไ้ขปัญหาไดเ้อง ผูบ้งัคบับญัชาก็อาจจะกระตุน้ให้พนกังานไดแ้สดงความรู้สึกออกมาวา่มีปัญหา
อะไรโดยท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้จะให้ค  าปรึกษาตอ้งมีทกัษะการฟังเป็นอย่างดี แลว้จะตอ้งบอก
กระตุน้หรือสนับสนุนให้พนักงานเล่าปัญหาท่ีพบเจอให้ฟังตลอดจนให้พนักงานเขา้ใจปัญหาท่ี
เกิดข้ึนและพยายามแกไ้ขปัญหาเอง วิธีดงักล่าวน้ีโดยปกติตอ้งใชบุ้คคลท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมาใน
การให้ค  าปรึกษาโดยเฉพาะ แต่อย่างไรก็ตามผูบ้ ังคบับญัชาอาจจะน ามาใช้ได้ดีกว่าเพราะผูรั้บ
ค าปรึกษาเป็นลูกจา้ง หรือพนกังานของตน เม่ือพนกังานไดรั้บค าปรึกษาจะสามารถลดความเครียด
ทางอารมณ์ไดรู้้สึกสบายข้ึนเม่ือไดร้ะบายใหผู้อ่ื้นฟัง ความกดดนัท่ีเกิดข้ึนจะลดลงซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
(Liwin and Stringer, 1968)ได้กล่าวว่าการสนับสนุนในการท างาน จะต้องท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกถึงมิตรภาพท่ีดีต่อกนัในองคก์าร และความเป็นมิตรในงานก็จะท าใหค้วามสัมพนัธ์พฒันา
ไปเป็นความเป็นมิตรท่ีไม่เป็นทางการและเม่ือองคก์ารพบปัญหาใดๆ พนกังานก็จะใหก้ารช่วยเหลือ
ต่างๆ จากผูท่ี้เราท างานร่วมด้วยไม่ว่าจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือ ลูกน้อง เน้นความ
สนบัสนุนช่วยเหลือกนัและเม่ือบางคร้ังการท างานอาจจะตอ้งพบเจอกบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างหรือ
ขอ้ขดัแยง้จากพนกังานในองค์การ ก็จะตอ้งมีการจดัการน าปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนมาเปิดเผยและหา
ขอ้เสนอแนะจากพนกังานในองคก์ารเพื่อท่ีจะพยายามท าให้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนคล่ีคลายออกไป
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ในทางท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ (Kelly, 1980) ท่ีว่าการท างานนั้นย่อมเกิดทั้งการยอมรับ
และความขดัแยง้ ซ่ึงการยอมรับความขัดแยง้ เป็นการศึกษาเก่ียวกับความคิดของพนักงานใน
องค์การท่ีมีต่อความขดัแยง้และมีความคิดเห็นแตกต่างกันออกไปในลกัษณะท่ีว่า ความขดัแยง้
สามารถเกิดข้ึนภายในองค์การไดเ้ป็นเร่ืองธรรมดา และควรมีการท่ีจะเผชิญหน้ากบัความขดัแยง้
มากกวา่การเก็บกดความขดัแยง้นั้นไวแ้ละเม่ือความขดัแยง้เปิดเผยออกมาก็จะไดพ้ยายามหาทางท่ี
จะลดความขดัแยง้นั้นลงหรือหาวิธีทางรับมือท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานอยู่กบัความขดัแยง้เล่านั้นโดยท่ี 
(Milton, 1981) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกบัการท่ีส่งเสริมสนับสนุนในการท างาน คือ การเอาใจใส่ 
ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth and Support) และการได้รับการกระตุน้
จากหัวหน้างานในเร่ืองต่างๆของการท างานเช่น ขอแนะน าวิธีการท างาน การแก้ปัญหาในการ
ท างาน เป็นตน้ และเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานเร่ืองของสวสัดิการ เร่ืองของความช่วยเหลือท่ีองค์การ
สามารถช่วยเหลือได ้โดยท่ี (สุพตัรา เพชรมุนี และ เช่ียวชาญ อาศุวฒันกุล, 2528) ไดก้ล่าวไวว้า่ การ
สนับสนุนให้มีการอบรบเพื่อพฒันา (Training and Development Emphasis) คือ การท่ีองค์การมี
นโยบายสนบัสนุนให้พนกังานองคก์ารไดเ้ขา้การอบรบในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เพื่อ
เพิ่มความรู้และเทคนิคต่างๆ ในเร่ืองของการท างานเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน และส่ิง
ส าคญัอีกหน่ึงอยา่งท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานท่ีจะท าให้กบัพนักงานคือท าให้พนกังานรู้สึก
อบอุ่นและวางใจและคอยท่ีจะสนบัสนุนการท างานในดา้นต่างๆ เม่ือพนกังานตอ้งการซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั (Steers, 1977) ไดก้ล่าวถึงความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การให้
ความอบอุ่นท าให้พนกังานรู้สึกอุ่นใจเม่ือเวลามาท างานว่าจะมีคนคอยให้ค  าปรึกษาช่วยเหลือเม่ือ
เกิดปัญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังานข้ึน และการสนบัสนุนขององคก์ารใหต่้อพนกังานในการท างานและ
ความก้าวหน้าในการท างาน แต่แม้บางคร้ังอาจจะต้องมีความขัดแยง้เกิดข้ึนภายในองค์การ 
(Tolerance of Conflict) ก็จะตอ้งท าให้พนกังานองค์การเรียนรู้และยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
เพื่อให้การท างานนั้นเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและพยายามส่งเสริมให้พนกังานในองคก์ารมี
ความรักในหมู่คณะ คอยท่ีจะช่วยเหลือกนัในการท างานเม่ือมีปัญหาต่างๆ จะไดมี้การแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นเพื่อหาทางท่ีจะท าใหง้านท่ีท าออกมาอยา่งส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

จากขา้งตน้แลว้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการสนบัสนุนคือความรู้สึกของพนกังาน
ท่ีมีความเป็นมิตรท่ีดีภายในองค์การคอยสนบัสนุนช่วยเหลือกิจกรรมการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ 
ของทั้งหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท าให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และเพื่อการ
สนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานก็จะมีการจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาให้
พนกังานมีความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อท่ีจะเตรียมพร้อมในการไดรั้บโอกาสกา้วหน้าใน
การท างานและการเล่ือนต าแหน่งงานใหสู้งข้ึนอยา่งมีคุณภาพ 
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2.1.5  ด้านความเป็นอสิระในการท างาน (Autonomy) 
ความเป็นอิสระ หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การสามารถท่ีจะแสดงความ

คิดเห็นหรือใชอ้ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งอิสระ ให้โอกาสของบุคคลากรใน
องค์การในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการท างาน (Dubrin, 1984; 
Aldag and Breef, 1981; สุพตัรา, เช่ียวชาญ, 2528; Steers, 1977 และ Milton, 1981) ซ่ึงสอดคล้อง
กบั (สะอาด วงศ์อนันต์นนท์, 2538) กล่าวไวว้่า ความมีอิสระในการท างาน เป็นส่ิงท่ีมีความจ า
เป็นมากในการท างาน เพราะนอกจากจะท าให้การท างานคล่องตวัมากข้ึนแลว้ พนกังานในองคก์าร
ยงัไดมี้โอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานภายในขอบเขตและหน้าท่ีท่ีตนเองไดรั้บ 
รวมทั้งยงัเป็นตวัช่วยท่ีท าให้สมาชิกมีความพึงพอใจในการท างาน มีความสุขในการท างานท่ีตนเอง
ไดร่้วมในการใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานออกมา ซ่ึงท าให้องคก์ารสามารถพฒันาต่อไปได้
อยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบั (Moos, 1974) ไดก้ล่าววา่ การไดรั้บการกระตุน้ให้
ไดแ้สดงออก (Spontaneity) หรือความเป็นอิสระในการท างาน หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หัวหน้างานเปิดโอกาสท่ีจะให้พนักงานในองค์การแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นเต็มท่ีในการ
ท างาน หากพนกังานมีความรู้สึกกลวัในการแสดงออกก็จะท าให้การติดต่อส่ือสารท าไดไ้ม่เต็มท่ีท า
ให้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์การท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุดจะไม่ถูกน าออกมา
แก้ปัญหา ถ้าผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานเปิดโอกาสท่ีจะให้พนักงานได้แสดงความรู้สึกหรือ
เสนอขอ้คิดเห็น ซ่ึงอาจจะออกมาในรูปแบบของการให้อภิปรายแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
วธีิการแกปั้ญหา การท่ีพนกังานในองคก์ารไดบ้อกปัญหาท่ีตนเองพบและระบายความคบัขอ้งใจใน
การท างาน โดยปราศจากความกลวัว่าจะถูกแกแ้คน้ ความใจกวา้งของผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้า
งานดงักล่าวจะท า ใหค้วามเครียดของพนกังงานในองคก์ารลดลง ความอิสระและความมีเสรีภาพใน
การแสดงความคิดเห็นจะส่งผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานในองคก์าร 
โดย (Schultz, 1982) กล่าวไวว้า่ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะท่ีพนกังาน
ในองค์การมีอิสระท่ีจะใช้ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ และงานท่ีไดรั้บมอบหมายจะส าเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัตวัพนกังาน ในเร่ืองของความอิสระใน
การท างานจากการศึกษาของ (Muldary, 1983) ไดก้ล่าวว่า ความไม่มีอิสระในการท างานและไม่มี
อ านาจในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดความเหน่ือยล้าในอาชีพด้านภาวะสุขภาพทั้งน้ี
เน่ืองจากว่าพนักงานอาจมีความรู้สึกว่าไม่สามารถท่ีจะควบคุมภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานของ (Liwin and Stringer, 1968) กล่าวไวว้า่ความมีอิสระในการท างานพนกังาน
จะตอ้งมีความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานรู้สึกว่าพนกังานเป็นนาย
ของตวัเอง ได้รับความไวว้างใจให้ปฏิบัติงานต่างๆ โดยไม่ต้องมีกระบวนการตรวจสอบหรือ



16 

กระบวนการตรวจสอบการท างาน เม่ือพนักงานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท าเป็นอย่างดี 
และ (Kelly, 1980) กล่าวว่าความเป็นอิสระ เป็นการศึกษาความรู้สึกของพนักงานในองค์การ
เก่ียวกบัความมีอิสระในการออกความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยไม่ส่งผลกระทบ
ดา้นลบในการท างานของพนกังานและองคก์าร 

จากการศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความเป็นอิสระในการท างานคือการท่ี
พนกังานในองคก์ารสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานท่ีตนเองนั้นไดรั้บผิดชอบ 
สามารถพูดและเสนอแนวคิดว่าอยากให้งานท่ีตนได้รับผิดชอบนั้นควรจะท าหรือเป็นแบบไหน 
สามารถท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบอย่างอิสระ ท าให้พนกังาน
ในองคก์ารรู้สึกวา่เป็นนายของตวัเอง ไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานต่างๆ 
 

2.1.6  โครงสร้างระเบียบ และการส่ังงานขององค์การ (Order and Organization) 
การสั่งการและระเบียบในองค์การ (Order and Organization) ทุกองค์การจะมีโครงสร้าง

และระเบียบอยูใ่นแต่ละองคก์ารนั้นๆ อยูแ่ลว้แต่ในองคก์ารท่ีมีการควบคุมอยา่งเขม้งวด อ านาจการ
ตดัสินใจทั้งหมดมาจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ลกัษณะองคก์ารแบบน้ีจะก่อให้เกิดความไม่พอใจ
และความคบัขอ้งใจ (Frustration) ในกลุ่มของพนกังานในระดบัตน้ ซ่ึงโครงสร้างองคก์ารและการ
จดัการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการจดัโครงสร้างขององค์การ เช่น การวาง
นโยบายขององค์การ แนวทางวิธีปฏิบติัภายในองค์การ และการด าเนินงานขององค์การเพื่อเป็น
ขอ้ก าหนดท่ีท าให้พนกังานในองค์การปฏิบติัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั (Moos, 1974; Gilmer, 
1973) ซ่ึงสอดคล้องกับ (Liwin and Stringer, 1968) ได้ให้ความหมายของ โครงสร้างองค์การ 
(Structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานในด้านการก าหนดกฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบั ระเบียบ ใน
องค์การ ซ่ึงในแต่ละองค์การก็ไม่เหมือนกนับางองค์การก็จะเน้นกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและมี
แนวทางการตรวจสอบอยา่งถูกตอ้ง แต่บางองคก์ารมีลกัษณะของกฏเกณฑ์และขอ้บงัคบัท่ียืดหยุ่น
และไม่เป็นทางการซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อพนกังานซ่ึงถา้แต่ละองคก์ารมีดา้นใดดา้นหน่ึงมากเกินไป
ก็จะท าให้การปฏิบติังานไม่ราบร่ืนเพราะฉะนั้นการวางแผนจะตอ้งมีความชดัเจนและเขา้ใจไดง่้าย 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (อารี เพชรผุด, 2529; สุพตัรา เพชรมุนี และเช่ียวชาญ อาศุวฒันกุล, 2528) กล่าววา่
การท างานในองค์การนั้นจะตอ้งมีความชัดเจนในการปฏิบติังาน (Program Clarity) ถือว่าเป็นส่ิง
ส าคญัในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์การ ถา้พนกังานมีบทบาทท่ีไม่แน่ชดัคลุมเครือ (Role 
Ambiguity) เช่น การไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของงานหรือขอบเขตความรับผิดชอบของ
งานท่ีไม่ชัดเจนจะท าให้เกิดความเข้าใจผิดและเกิดความผิดพลาดของการท างานต่อมา โดย
สอดคลอ้งกบั (Dubrin, 1984) ไดใ้ห้ความหมายของโครงสร้างขององค์การ ไวว้่า โครงสร้างของ
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องค์การคือความชัดเจนในการก าหนดหน้าท่ีขอบเขตความรับผิดชอบ และขั้นตอนในการ
ด าเนินงาน ตลอดจนวธีิการในการส่ือสารระหวา่งบุคลากรในองคก์ารเพื่อให้การท างานในองคก์าร
เป็นไปอยา่งมีระเบียบและไม่มีความซับซ้อน เพราะฉะนั้นองค์การจะตอ้งมีกฏระเบียบ ท่ีองค์การ
ก าหนดข้ึนเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ตลอดจน
มาตรฐานในการท างานท่ีองค์การก าหนดข้ึนเพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพฒันาผลการ
ปฏิบติังานให้ไดผ้ลดีโดย (ประชิด ศราธพนัธ์ุ, 2533; ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2525) เห็นวา่นอกจากนั้นใน
เร่ืองของการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าท่ีไม่
แน่ใจเก่ียวกบัขอบเขตในการปฏิบติังานของตนเอง และความรับผดิชอบในการควบคุมบงัคบับญัชา
ผูอ่ื้นท าให้พนกังานและผูบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกทุกข์ทรมานจากบทบาทท่ีคลุมเครือไม่ชดัเจน 
และจะมีผลเสียต่อสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิต เช่น มีอารมณ์ซึมเศร้ารู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต ่าไม่
พึงพอใจในงานและท าให้ประสิทธิภาพของงานลดต ่าลง (ประชิด ศราธพนัธ์ุ, 2533; อารี เพชรผุด, 
2530) กล่าวว่าการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (Staff Control) เก่ียวขอ้งกบัการท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หัวหน้างานตอ้งคอยดูแลเร่ืองการท างานและเร่ืองการนิเทศงานดว้ย กล่าวคือ การนิเทศงานในฝ่ัง
ของประเทศตะวนัตกจะนิยมนิเทศงานแบบทัว่ๆ ไปแล้วคอยดูแล แนะน าอยู่ห่างๆ ซ่ึงต่างกับ
ประเทศทางตะวนัออกการนิเทศงานมกัจะนิเทศงานอยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงในทางปฏิบติัก็ไม่สามารถบอก
ไดว้่าวิธีการนิเทศงานแบบไหนดีท่ีสุดเพราะฉะนั้นแลว้ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจะตอ้งรู้ว่า
พนกังานของตนเองนั้นควรท่ีจะใชว้ิธีแนะน า นิเทศงานอยา่งไรจึงจะเหมาะสมเพราะในแต่ละคนก็
จะมีการรับรู้แตกต่างกนัออกไป และโครงสร้างการท างาน (Task Structure) เป็นการส ารวจความ
คิดเห็นของพนักงานในเร่ืองของโครงสร้างภายในองค์การ ว่าโครงสร้างภายในองค์การของ
พนักงานท่ีท างานอยู่นั้นเป็นอุปสรรคบัน่ทอนจิตใจพนักงานในการท างานหรือไม่ ตวัอย่างเช่น 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเขม้งวดจนเกินไปไม่มีความหยืดหยุน่ กระบวนการท างานท่ีซบัซ้อนยุ่งยาก
จนเกินไป การรวบอ านาจในการบงัคบับญัชาสั่งงาน ระบบเบิกจ่ายงบประมาณท่ีเขม้งวดยากต่อการ
ท างาน เป็นตน้ (Steers, 1977) 

ซ่ึงขนาดและโครงสร้างขององคก์าร (Size and Structure) โดยปกติแลว้มกัคิดวา่องคก์ารท่ี
มีขนาดใหญ่จะมีความเป็นทางการและความมัน่คงมากกว่าองค์การท่ีมีขนาดเล็ก แมว้่าขนาดของ
องค์การโดยส่วนรวมมีความส าคัญ แต่ก็พบว่าระดับของบุคคลในองค์การมีความส าคัญด้าน
จิตวิทยา ซ่ึงระดับบุคคลตามสายงานภายในองค์การจะมีกระทบต่อบุคคลมากกว่า ไม่ว่าเขาจะ
ท างานอยูภ่ายในองคก์ารท่ีมีขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ่ก็ตาม และโครงสร้างและขนาดขององคก์าร
จะมีความส าคญัตามท่ีว่า องค์การท่ีมีขนาดท่ีใหญ่มีความห่างมากระหว่างผูบ้ริหารสูงสุดและ
บุคลากรผูป้ฏิบติังาน ในลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานมีช่องวา่งกบัผูมี้อ  านาจตดัสินใจ ระยะความ
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ห่างจะท าให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการอาจจะท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเข้าใจตัวเองว่ามี
ความส าคญัน้อยหรือไม่มีความส าคญักับองค์การเลย เหตุน้ีจึงท าให้พนักงานขาดก าลังใจและ
แรงจูงใจในการท างานในองค์การ (Gibson, Ivaneenich and Donnelly, 1973) ซ่ึงสอดคล้องกับ 
(ปธาน สุวรรณมงคล, 2531) โครงสร้างขององค์การ ซ่ึงโครงสร้างขององค์การเป็นตวัก าหนด
บรรยากาศในการท างานขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงถา้องคก์ารใดมีการควบคุมการท างานอยา่ง
เคร่งครัด มีความยืดหยุน่ในการท างานนอ้ย ทั้งในดา้นของเร่ืองกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร ก็
จะท าให้องค์การมีบรรยากาศท างานท่ีตึงเครียด และในทางตรงกันขา้มการปฏิบติังานท่ีมีความ
ยดืหยุน่ มีอิสระในการปฏิบติังาน ก็จะท าให้รูปแบบบรรยากาศขององคก์ารเปล่ียนเป็นอีกแบบ ซ่ึง 
(Kelly, 1980) ได้กล่าวไวว้่า โครงสร้างขององค์การเป็นการศึกษาเก่ียวกับความรู้สึกนึกคิดของ
พนกังานองคก์ารท่ีมีต่อโครงสร้างขององคก์าร เช่น กฎระเบียบ สายงานการบงัคบับญัชาสอดคลอ้ง
กบั (Aldag and Breef, 1981) ไดใ้ห้ความหมายของ โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การท่ีองค์การ
จะก าหนดเป้าหมายในการท างานให้แก่พนักงาน รวมทั้ งวิธีการเพื่อท่ีจะไปถึงเป้าหมาย ท าให้
พนกังานมีวิธีทางท่ีจะปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อจุดมุ่งหมายคือความส าเร็จขององค์การ
และ ระดบัของโครงสร้าง (Degree of Structure) คือ ระดบัของเป้าหมายในการท างานและวิธีการท่ี
จะท าใหจ้ะถูกก าหนดข้ึน และมีการส่ือสารภายในองคก์าร (Milton, 1981) 

จากศึกษาเบ้ืองตน้ถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นโครงสร้างระเบียบ และการสั่งงาน
ขององค์การคือการท่ีองค์การมีความชัดเจนในการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ ขั้นตอนในการ
ด าเนินงานตลอดจนวิธีการในการส่ือสารระหว่าง ระหว่างพนักงานกบัหัวหน้างาน หรือ ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานเอง ถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัในองค์การเพื่อให้องค์การด าเนินงานไปอย่างเป็นระเบียบ
ชดัเจนไม่ซับซ้อน ฉนั้นจะตอ้งมีการก าหนดแผนผงัองคก์ารให้มีความชดัเจนไม่ซับซ้อน แบ่งแยก
หนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ชดัเจนไม่ทบัซ้อนแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 
 

2.1.7  ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security)  
ความมัน่คงปลอดภยั (Security)ในการท างานไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน คือ องคก์าร

ท่ีท างานอยู่นั้นจะมีความมัน่คงท่ีจะท างานอยูด่ว้ยในระยาวหรือไม่เพื่อท่ีจะท าให้มัน่ใจต่อองคก์าร
วา่จะสามารถด าเนินธุรกิจไปไดอ้ยา่งยาวนาน การท่ีไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หัวหน้างานท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะได้ท างานในองค์การ ซ่ึงจาก
งานวิจยัพบว่า คนท่ีมีพื้นความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานน้ีมีความส าคญั
มาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก (Gilmer, 1973) ซ่ึงสอดคล้องกับ 
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(สุพตัรา เพชรมุนี และ เช่ียวชาญ อาศุวฒันกุล, 2528) ท่ีกล่าวไวว้่า ความมัน่คง (Security Versus 
Risk) คือการท่ีองค์การให้โอกาสพนกังานรับหน้าท่ีท างานในส่ิงใหม่ๆ โดยท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อ
ความมัน่คงในงาน โดย (Litwin and Stringer, 1968) ไดใ้ห้กล่าวไวว้า่ความมัน่คงปลอดภยัก็จะตอ้ง
มีความเส่ียง (Risk) หมายถึง ความรู้สึกกบัท้าทายในการปฏิบติังานในองค์การ สถานท่ีท างานท่ี
มัน่คงปลอดภยั เนน้วธีิการปฏิบติังานท่ีปลอดภยั หาวธีิท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความมัน่คงปลอดภยั พนกังาน
ต้องการความทั้ งความมั่นคงในการด าเนินชีวิต และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินโดย
องค์การท าให้พนักงานเช่ือมั่นในตัวขององค์การ ว่าองค์การสามารถสร้างความมั่นคงให้กับ
พนักงานทุกคน สามารถท างานและด าเนินชีวิตไปได้อย่างมีคุณภาพ ผูบ้ ังคบับัญชาต้องท าให้
พนกังานรู้สึกถึงความอบอุ่นและปลอดภยัท่ีจะมาท างานในองค์การท าให้รู้สึกว่าเขา้มาแลว้คุน้เคย
เหมือนบา้นอีกหน่ึงหลงัของพนกังานก็จะรู้สึกรักและอยากจะท างานกบัองคก์ารไปตลอด 

 
2.1.8  ด้านค่าจ้างและสวสัดิการ (Income and Benefit) 

1)  ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนจากการท างานโดยมีการ
พิจารณาในเร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจา้งหรือ
ค่าตอบแทนท่ีมียุติธรรมเสมอภาคกนัภายในองคก์ารและ ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ี
พนักงานไดรั้บ (Benefit) คือสิทธิประโยชน์และสวสัดิการต่างๆ นอกเหนือไปจากค่าจา้งท่ีไดรั้บ 
อยา่งเช่น เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี วนัลาพกัร้อน ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ีย
ประกนัสังคมเป็นตน้ โดยสวสัดิการท่ีพนกังานจะไดรั้บก็จะแตกต่างกนัออกไปข้ึนอยูก่บันโยบาย
ของแต่ละองคก์ารท่ีจะมีใหก้บัพนกังาน (Gilmer, 1973) 

2)  การให้รางวลั (Rewards) หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกบัการให้รางวลักบัพนกังาน
ส าหรับการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงการให้รางวลัควรเน้นการให้รางวลัทางบวกมากกวา่การลงโทษ โดย
การให้รางวลัควรท่ีจะมีความเท่าเทียมกนัและให้พนกังานในองคก์ารรับรู้ถึงความยุติธรรมในทุกๆ
ดา้น (Litwin and Stringer, 1968) ซ่ึงนอกจากเงินเดือนแลว้ (Kelly, 1980) ไดก้ล่าวไวว้า่ รางวลัตอบ
แทน เป็นการศึกษาเก่ียวกบัความรู้สึกของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการให้รางวลัตอบแทนในการท างาน
นอกเหนือจากเงินเดือนประจ า เช่น การเล่ือนขั้น การเพิ่มเงินเดือนซ่ึงรางวลัตอบแทนท่ีจะให้
พนกังานนั้นจะตอ้งมีความโปร่งใสและยุติธรรมซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Aldag and Breef, 1981; Steers, 
1977 และ สุพตัรา เพชรมุนี และ เช่ียวชาญ อาศุวฒันกุล, 2528)  ไดใ้หค้วามหมายของ การให้รางวลั
ตอบแทน หมายถึง การให้รางวลัตอบแทนกบัพนกังานในรูปแบบต่างๆ เช่น รูปแบบของการเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง เพิ่มเงินเดือน โดยพิจารณาจากลการท างานของปีท่ีผ่านมา หรือพิจารณาจาก
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ผลผลิตดา้นอ่ืนๆท่ีเกิดจากความสามารถของพนกังานท่ีแทจ้ริง โดยตอ้งพิจารณาอย่างยุติธรรม โดย 
(Dubrin, 1984) ไดก้ล่าวถึง ดา้นการใหร้างวลั หมายถึง การท่ีองคก์ารมีความเหมาะสมและชดัเจนใน
การใหร้างวลัตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความยติุธรรม ตลอดจน
ท่ีองค์การท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองจะได้รับรางวลัตอบแทนเม่ือตัวพนักงานเองมีผลการ
ปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Baron, 1986) ไดก้ล่าวว่า บุคคลท่ีมีความพึงพอใจใน
การท างานและรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่ในเร่ืองต่างๆ ของพนกังานเช่น เร่ืองเงินเดิน เร่ืองสวสัดิการ
ของพนกังาน หรือการใหร้างวลั จะเป็นพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

จากท่ีกล่าวมีขา้งตน้แลว้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นค่าจา้งและการให้รางวลัคือ เงิน
หรือผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีทางองคก์ารไดม้อบใหก้บัพนกังาน โดยเป็นผลมาจากการปฏิบติังานตาม 
ตกลงในสัญญาจา้งโดยจะแบ่งเป็นเงินประจ าเดือนและสวสัดิการของพนกังานต่างๆ ท่ีพนกังานควร
จะไดรั้บ เช่น วนัหยุดประจ าปี วนัลาพกัผ่อน ค่ารักษาพยาบาล เบ้ียประกนั เบ้ียประกนัสังคม เป็น
ตน้แต่ละองคก์ารก็จะมีความการให้สวสัดิการกบัพนกังานแตกต่างกนัออกไปตามแต่ลกัษณะหรือ
นโยบายของแต่ละองคก์าร อาจจะให้ในรูปแบบของส่วนลดพิเศษส าหรับพนกังานท่ีท างานอยูใ่น
องค์การนั้นๆ และการให้รางวลันั้นก็ถือเป็นหน่ึงในนโยบายการให้สวสัดิการของแต่ละองค์การ
อย่างเช่นนโยบายการให้โบนัสประจ าปี หรือรางวลัส าหรับพนักงานท างานไดต้ามเป้าหมาย ตาม
ยอดขายท่ีทางองคก์ารก าหนดเป็นตน้ 
 
ตารางที ่2.1  ตารางรวบรวมตวับ่งช้ีดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
 

ล าดับ 
 

ช่ือนักทฤษฎี 
การรับรู้สภาแวดล้อมในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 
1. ชนดัดา ยงัสี, 2549 X X X X   
2. ฐิติพร คล่องแคล่ว, 2550 X X X X X  
3. Gilmer, 1973 X X  X X X 
4. Moos R H, 1983 X X X X X  
5. พชัรา สัทธิง, 2535 X X X    
6. วาริน แซ่ตนั, 2543 X  X X  X 
7. วนิภา วอ่งวจันะ, 2535 X X X    
8. บรรเจิด บุญเสริมส่ง, 2550 X  X    
9. มนฤดี ช่วงฉ ่า, 2550 X   X   
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ตารางที ่2.1  (ต่อ) 
 
 

ล าดับ 
 

ช่ือนักทฤษฎี 
การรับรู้สภาแวดล้อมในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 
10. Steer and Porter, 1979 X X X X X  
11. เปรมจิต ละลายบาป, 2550  X  X X X 
12. Litwin and Stringer, 1968 X X  X X  
13. Chinho Lin, 1999 X  X X X  
14. Likert R, 1967   X X  X 
15. อนนัตชยั คงจนัทร์, 2529  X   X  X 
16. กรรณิการ์ สายพิณ, 2547 X X  X X  
17. โสภา ทรัพยม์ากอุดม, 2553       

 
ซ่ึงตารางท่ี 2.1 ตารางรวบรวมตัวบ่งช้ีด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน มีผู ้

ศึกษาวจิยัเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไวด้ั้งน้ี 
1)  ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (Job Involvement) 
2)  ดา้นการสนบัสนุนการท างาน (Support) 
3)  ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน  (Autonomy)  
4)  โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร (Order and Organization) 
5)  ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security) 
6)  ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ (Income and Benefit)  

ชนดัดา ยงัสี (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานและความเหน่ือย
หน่ายกบัการตั้งใจลาออกของพนกังาน ให้ความหมายของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานไว้
ว่าระบวนการท่ีบุคคลน า ข้อมูลท่ีได้จากส่ิงเร้าต่างๆ รอบตัว ทั้ งมีชีวิตและไม่มีชีวิต ทั้ งท่ีเป็น
รูปธรรมและนามธรรม สภาพปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลให้เกิดภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอ้มในการท า 
งานทางจิตหรือทางสังคมภายในองคก์าร ผ่านขั้นตอนการจดัระเบียบ การตีความ ซ่ึงน า ไปสู่กาาร
ตัดสินใจ การแสดงออกถึงความรู้ความเข้าใจ การแสดงความคิดเห็นต่างๆ โดยข้ึนอยู่กับ
ประสบการณ์และความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของตนเองซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท า งาน
ของแต่ละบุคคลวา่ ดีหรือไม่นั่้นอาจแตกต่างกนั ซ่ึงพบวา่การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานถูก
แบ่งเป็น ด้านเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ดา้นความเป็นอิสระและการ
ควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นการสั่งงานระเบียบองคแ์ละความชดัเจนในการปฏิบติังาน  
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ฐิติพร คล่องแคล่ว (2550) ไดใ้ห้ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานไวว้า่การรับรู้
สภาพแวดลอ้มในแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบของปัจจยัต่างๆ ไม่วา่จะ
เป็น เพศ อายุ ความสามารถของร่างกาย และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มท่ี
แตกต่างกันนั้น ย่อมเกิดผลกระทบต่อสภาวะทางร่างกายและจิตใจของบุคคลได้ ซ่ึงการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานจะประกอบดว้ย ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการสนบัสนุน
การท างาน คือ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการสนับสนุนของผูบ้ ังคบับญัชา และการ
เปล่ียนแปลงเติบโตในการท างาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน คือ การมุ่งเนน้งาน ความกดดนั
ในงาน ความรู้สึกสบายในการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร คือชดัเจนใน
การสั่งงาน และ ปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั คือการควบคุมท างาน 

Gilmer (1973) ไดก้ล่าวไวว้า่การรับรู้สภาพแวดลอ้มจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบดว้ย ดา้น
ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน คือคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเร่ือง
ของงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีท าให้รู้สึกวา่มีคุณค่ามีความภาคภูมิใจมีสถานภาพมีศกัด์ิศรีและไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือเป็นงานบริการสาธารณะเป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถเป็นงานท่ีส่งเสริม
ความคิดริเร่ิมเป็นงานท้าทายและท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง ด้านการสนับสนุนการท างาน คือ 
โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ไดแ้ก่การไดมี้โอกาสเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึนองคก์ารสนบัสนุนให้พนกังานมีความกา้วหน้าในการท างานโดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
อยา่งเป็นธรรมพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดียอมรับและ
ยกยอ่งชมเชยพนกังานเม่ือปฏิบติังานดีส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานให้ศึกษาต่อและมีการฝึกอบรม
ให้เรียนรู้งานมากข้ึน และการไดรั้บการเอาใจใส่ไดรั้บการตรวจแนะน างานอยา่งใกลชิ้ดและไดรั้บ
ทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานการนิเทศงานมีความส าคญัท่ีจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าไดก้ารนิเทศงานไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ี
ท าให้เขาตัดสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน ด้านโครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานของคือ
ลกัษณะการจดัโครงสร้างขององค์การ การวางนโยบายแนวทางวิธีปฏิบติัภายในองค์การช่ือเสียง
ขององคก์ารและการด าเนินงานขององคก์าร ดา้นความมัน่คงปลอดภยัคือ ความมัน่คงในการท างาน
การท่ีไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะ
ไดท้  างานในองคก์ารซ่ึงจากงานวิจยัไดพ้บวา่คนท่ีมีพื้นความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ยอ่มเห็นวา่ความ
มั่นคงในงานเป็นส่ิงท่ี มีความส าคัญมากแต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกว่าความมั่นคงไม่ได้มี
ความส าคญัมากนัก ด้านค่าจ้างและสวสัดิการ คือ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างานโดย
พิจารณาในเร่ืองของจ านวนค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับปริมาณของผลงานและมีวิธีการจ่ายค่าจ้างท่ี
ยุติธรรมเสมอภาค และสวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีได้รับ  (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์ 
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และสวสัดิการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างท่ีบุคคลได้รับได้แก่เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุด
พกัผอ่นประจ าปีการลาค่ารักษาพยาบาลการจดัประกนัภยั เป็นตน้ 

Moos (1974b) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็นทั้วหมด 3 มิติ ซ่ึงมิติท่ี 1 มิติ
ดา้นสัมพนัธภาพประกอบดว้ย ดา้นความเก่ียวขอ้งในการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างานรวม
ไปถึงความสัมพันธ์ระหว่างเพื่ อนร่วมงาน มิ ติ ท่ี  2 คือ มิ ติด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ประกอบดว้ย ความอิสระในการท างาน คือ การมุ่งเนน้การท างาน และ ความกดดนัในการท างาน มี
ความชดัเจนในการท างาน ดา้นการมัน่คงปลอดภยั คือการควบคุม ดา้นการท างานซ่ึงน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆเขา้มาใช้ในการท างาน ซ่ึงสรุปไดว้่า การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของ Moos (1974b) 
ประกอบดว้ย ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ดา้นความเป็นอิสระ
ในการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์ารดา้นความมัน่คงปลอดภยั  

พชัรา สัทธิง (2548) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ทางสภาพแวดลอ้มในการท างาน
กบัความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยตนเองของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทัว่ไปในเขต โดยศึกษา
ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างานแบ่งเป็น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านการสนับสนุนการ
ท างาน (ความสัมพนัธภาพ และ ดา้นจิตใจและการพฒันาตนเอง) ด้านมีอิสระในการท างาน และ
ดา้นจิตใจและบรรยากาศแบบประชาธิปไตย ซ่ึงสามารถจ าแนกได้ดั้งต่อไปน้ี ดา้นความเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน (Job Involvement) ดา้นการสนบัสนุนการท างาน (Support) ดา้นความเป็นอิสระใน
การท างาน (Autonomy) 
 วาริน แซ่ตนั (2543) กล่าววา่สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึงองคป์ระกอบต่างๆ ใน
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติั ไดแ้ก่ โครงสร้างของหน่วย
ขอ้งกบัการปฏิบติังานมีผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
คือเร่ืองการด าเนินงานตามเป้าหมายของหน่วยงาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้าง
ระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ การให้รางวลั เป็นการศึกษาความ
ผกูพนัต่อหน่วยงาน  
 วนิภา ว่องวจันะ (2535) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะดงัน้ี 
สภาพการท างานดา้นกายภาพ สภาพการท างานท่ีเก่ียวกบัดา้นสังคม ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีมี
ผลกระทบต่อบุคคลผูป้ฏิบติังาน แบ่งออกเป็นดา้นสนบัสนุนในการท างาน สัมพนัธภาพและความ
ต้องการพัฒนาตนเอง สภาพการท างานเก่ียวกับจิตอารมณ์ หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานทั้งดา้นกายภาพและจิตสังคม แบ่งออกเป็น ความคิด
สร้างสรรคค์วามมีอิสระในการท างาน จ าแนกออกเป็น ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการ
สนบัสนุนการท างาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน   
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 บรรเจิด บุญเสริมส่ง (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้ลกัษณะงานและแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัเมอร์ร่ี จ  ากดั ซ่ึงการรับรู้ลกัษณะงานของงานวิจยัช้ินน้ีจะถูก
แบ่งเป็น ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญั
ของงาน) ความมีอิสระในการท างาน และผลสะทอ้นจากการท างาน ซ่ึงเราสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 
ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน  
 มนฤดี ช่วงฉ ่า (2550) ไดศึ้กษา การรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปรับตวั
และพฤติกรรมการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐจงัหวดัอ่างทอง 
ซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็น ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน คือเร่ืองเก่ียวขอ้งกบั
คุณสมบติัเฉพาะองคก์าร และ วธีิการด าเนินงาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร คือ
ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพและค่านิยม พฤติกรรมขององคก์าร 

Steer and Porter (1979) ได้ก าหนดมิติบรรยากาศองค์การ สามารถจ าแนกออกเป็น ด้าน
ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึงการท่ีองค์การจดัให้มี 
การอธิบายถึงกระบวนการท างานและวิธีการท่ีจะท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วง การ
ให้ความส าคญักับความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึงความปรารถนาของบุคคลใน
องคก์ารท่ีตอ้งการท างานท่ีดีมีส่วนสนบัสนุนต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร การเปิดเผยตน
และการพยายามปกป้องตนเอง (Openness Versus Defensiveness) หมายถึงการท่ีบุคคลพยายาม
ปิดบังความผิดพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงส่ิงท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร ด้านการ
สนับสนุนการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้รางวลัและการลงโทษ (Reward Punishment 
Relationship) หมายถึงการท่ีองคก์ารจดัใหมี้การให้รางวลัเช่นการเล่ือนขั้นและเพิ่มเงินเดือนท่ีตั้งอยู่
บนพื้นฐานของผลการปฏิบติังานและระบบคุณธรรมแทนท่ีจะเป็นระบบอาวโุสหรือระบบอุปถมัภ ์
การให้ความส าคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) หมายถึง
การท่ีองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนและมีการฝึกอบรมและพฒันา
ท่ีเหมาะสม ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร การ
รวบอ านาจตดัสินใจ (Decision Centralization) หมายถึงขอบเขตการตดัสินใจท่ีส าคญัๆ จะถูกรวม
ไวท่ี้ผูบ้ริหารระดับสูง สถานภาพและขวญั (Status and Morale) หมายถึงความรู้สึกทัว่ๆ ไปของ
บุคคลท่ีคิดวา่องคก์ารเป็นสถานท่ีดีในการท างาน การยอมรับในผลงานและการป้อนกลบั (Recognition 
and Feedback) หมายถึงการท่ีพนกังานแต่ละคนในองคก์ารไดรั้บทราบวา่ผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึง
ผลงานของตนและสนบัสนุนตนในการท างาน สมรรถนะและความยืดหยุน่ขององค์การ (General 
Organizational Competence  and Flexibility) หมายถึงการท่ีองค์การรู้ว่าอะไรคือเป้าหมายของ
องค์การและการด าเนินการตามเป้าหมายนั้นๆ โดยวิธีท่ีสร้างสรรค์และยืดหยุน่รวมทั้งมีการคาดการณ์
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ล่วงหน้าถึงปัญหาและมีการพฒันาวิธีการทกัษะใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
ความมัน่คงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึงระดบัของความกดดนัภายในองค์การท่ี
น าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่ปลอดภยัและความวติกกงัวลของสมาชิกในองคก์าร 
 Litwin and Stringer (1968) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ องคป์ระกอบของ
สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ซ่ึงบุคคลในองคก์ารรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อ
การจูงใจและปฏิบติังานในองค์การ ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศองค์การออกเป็น บรรยากาศท่ีเน้น
ความส าเร็จ (Achievement Climate) เป็นลกัษณะบรรยากาศท่ีเน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคลให้
การยอมรับและมีรางว ัลส าหรับผู ้ท่ี มีผลการปฏิบัติงานดี  บรรยากาศท่ีเน้นความสัมพันธ์ 
(Affiliative-oriented Climate) คือ เปิดโอกาสให้เกิดการ รวมกลุ่ม และมีความสัมพันธ์ท่ีอบอุ่น
จริงใจ ให้การสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล ให้ความเป็นอิสระในการท างาน และ มี
โครงสร้างองค์การท่ีไม่เขม้งวดหรือบีบบงัคบัเกินไปและให้การยอมรับว่าบุคคลเป็นสมาชิกของ
กลุ่มงาน บรรยากาศท่ีเนน้อ านาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารใน
รูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบติังาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบในต าแหน่งอ านาจ
หน้าท่ีสถานะในระดบัสูง กระตุน้ให้มีการใช้อ านาจหน้าท่ีท่ีเป็นทางการในการแก้ไขปัญหาข้อ
ขดัแยง้ ซ่ึงสามารถจ าแนก ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงาน
ขององคก์าร ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ  
 Likert (1967) ได้พิจารณาถึงองค์ประกอบของบรรยากาศในองค์การไวว้่าบรรยากาศ
องค์การท่ีเสริมสร้างความสุขในองค์การนั้ นประกอบด้วย ด้านความเป็นอิสระในการท างาน 
โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ คือการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ผูป้ฏิบติังานมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร การตดัสินใจในทุกระดบัและมีข่าวท่ีเพียงพอในการ
ตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบต่อบุคคลใดแลว้ ผูน้ าจะขอความคิดเห็นของบุคคลนั้น ดา้น
ค่าจา้งและ สวสัดิการ คือองค์การพร้อมสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานท างานอย่างหนักเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง เพื่ออตัราค่าจา้งและเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
 เปรมจิต ละลายบาป (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานตามการ
รับรู้ของบุคลากรองค์การเอกชน และองค์การราชการในเขตกรุงเทพมหานครโดยปัจจยัการรับรู้
สภาพแวดล้อในการท างานถูกแบ่งเป็น ด้านการสนับสนุนการท างาน คือการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้พฒันาความรู้ความสามารถ โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ คือการ
ปกครองในระบบรัฐธรรมนูญและการบูรณาการ ด้านความมัน่คงปลอดภยั คือสภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะและส่งเสริมความเติบโต ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและความสมดุล
ระหวา่งชีวิตการท างานโดยรวม ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ คือการให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม  
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 Chin-Ho (1999) ศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร คือ ทัศนคติทัว่ๆ ไป หมายถึง 
ทศันคติของพนกังานทั้งในแง่บวก และแง่ลบท่ีมีต่อองค์การท่ีตนปฏิบติังาน ความสามารถในการ
เผชิญความกดดนัในการแข่งขนัจากหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน การคาดหวงัในความมัน่คงใน
งานการมองความมัน่คงในงานมากกวา่ผลการปฏิบติังาน การมุ่งท่ีพนกังาน หมายถึง การท่ีองคก์าร
มองพนักงานเป็นคนมากกว่าท่ีจะเป็นแค่เคร่ืองจกัรในการท างาน การยึดถือตนเองเป็นหลัก 
ประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งดา้นโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค ์พนกังานไดรั้บการคาดหวงัให้
พฒันาศกัยภาพของตนมากกว่าท่ีจะเช่ือฟังค าสั่งเพียงอย่างเดียว ความพยายามกระตือรือร้นของ
พนักงาน เน้นความส าคญัของการปฏิบติังาน การบริหารแบบรวมศูนยข์ององค์การ การจดัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะใชม้นุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีในการจดัการกบัพฤติกรรม
ของพนกังาน ซ่ึงสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน คือ ทศันคติของพนกังาน
ทั้งในแง่บวก และแง่ลบท่ีมีต่อองค์การท่ีตนปฏิบติังาน ความสามารถในการเผชิญความกดดนัใน
การแข่งขนัจากหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน เน้นความส าคญัของการปฏิบติังาน การสนบัสนุน
ในการท างาน คือ พนกังานไดรั้บการคาดหวงัให้พฒันาศกัยภาพของตนมากกว่าท่ีจะเช่ือฟังค าสั่ง
เพียงอยา่งเดียว ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน คือ การมุ่งท่ีพนกังาน หมายถึง การท่ีองคก์ารมอง
พนักงานเป็นคนมากกว่าท่ีจะเป็นแค่เคร่ืองจกัรในการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงาน
ขององค์การ คือ การบริหารแบบรวมศูนยข์ององค์การ การจดัการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม 
ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะใช้มนุษย์สัมพนัธ์ท่ีดีในการจดัการกับพฤติกรรมของพนักงาน ด้านความ
มัน่คงปลอดภยั คือการคาดหวงัในความมัน่คงในงาน การมองความมัน่คงในงานมากกว่าผลการ
ปฏิบติังาน 
 อนนัตชยั คงจนัทร์ (2529) กล่าววา่องคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารคือ
คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังานไดแ้ก่ขอบเขตของงานความทา้ทายของงานความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีการ
ท างานความพึงพอใจในตวังานความพึงพอใจในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชาและความพอใจใน
ระบบการเล่ือนต าแหน่งจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารซ่ึงสามารถจ าแนกได้
เป็น ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร คือ ความพึง
พอใจในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ คือ ความพอใจในระบบการเล่ือน
ต าแหน่ง 
 กรรณิการ์ สายพิณ (2547) ซ่ึงใหค้วามหมายสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในหน่วยงานของบุคคลนั้นๆ ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวย
ต่อการท างาน ผูว้จิยัไดศึ้กษาและจ าแนกปัจจยัของสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น โครงสร้าง
องค์การ (Structure) โครงสร้างองค์การท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับใช้ในองค์การย่อมมีผลกระทบต่อ
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บุคลากรในองค์การ  ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน คือความท้าทายและความรับผิดชอบในการ
ท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างาน การให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ มาตรฐานการ
ปฏิบติังานและความคาดหมาย ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ซ่ึงจ าแนกไดเ้ป็น การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการ
สนับสนุนการท างาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานของ 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  
 โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533) ไดศึ้กษาปัจจยัลกัษณะงานไดแ้ก่ลกัษณะ ดา้นเก่ียวกบัการ
ท างาน คือ งานท่ีทา้ทายลกัษณะงานท่ีหลากหลายความประจกัษ์ใน ดา้นความอิสระในการท างาน
คือ ความมีอิสระในงาน ดา้นการสนบัสนุนการท างานคือ โอกาสกา้วหนา้ในงานลกัษณะงานท่ีตอ้ง
สัมพันธ์กับผู ้อ่ืน ด้านโครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัเร่ืองความทุ่มเทมใีจ  
  

องค์การนั้นมีความตอ้งการพนักงานท่ีมีความผูกพนักบัทั้งองค์การและในส่วนของการ
ท างาน ซ่ึงองคก์ารใดมีพนกังานท่ีมีความผูกพนัมากก็จะท าให้อตัราในการลาออกจากงาน (Turnover 
Rate) ลดลง หรืออยู่ในระดับท่ีต ่า ซ่ึงอตัราในการผูกพนัทั้ งด้านขององค์การละด้านของงานมี
ความสัมพนัธ์กบัอตัราของการลาออกจากการงานของพนกังานเพราะฉนั้นแลว้องค์การจึงควรให้
ความส าคญัในเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน (Employee Commitment) และความทุ่มเทมีใจของ
พนักงาน (Employee Engagement) และจากแนวคิดเร่ืองความผูกพนั The Gallup Organization ได้
ศึกษาความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) แบ่งไวว้า่ประเภทของความทุ่มเทมีใจ
นั้นมีทั้งหมด 3 ประเภท คือ 

1)  พนกังานท่ีมีความทุ่มเทมีใจในงาน (Engaged) คือ พนกังานท่ีมีความตั้งใจและ
เต็มใจท่ีจะท างานเวลาท างานนึกถึงองค์การอยู่เสมอจะพยายามทุ่มทั้งแรงกายและแรงใจในการ
ท างาน 

2)  พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความทุ่มเทมีใจในงาน (Not Engaged) คือ พนกังานจะไม่
กระตือรือร้นในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายท างานไปวนัๆ โดยไม่มีเป้าหมายหรือแรงจูงใจใดๆ 

3)  พนกังานท่ีไม่มีความความทุ่มเทมีใจในงาน (Active Disengaged) คือ พนกังาน
ท่ีมีความรู้สึกเบ่ือหน่ายการมาท างาน ไม่มีความสุขกบัการท างาน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
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 ความทุ่มเทมีใจ (Engagement) เป็นการท่ีองค์การออกแบบการท างานข้ึนเพื่อให้พนกังาน
ท างานดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจเพื่อเป้าหมาย พนัธกิจขององคก์าร แรงจูงใจและค่านิยมท่ีจะน าองคก์าร
ให้ประสบความส าเร็จไปพร้อมๆ กบัการท างานอยา่งมีความสุขของพนกังานโดยท่ีความทุ่มเทมีใจ 
(Engagement) ท าให้พนักงานรู้สึกมีความภาคภูมิใจและมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ลดความ
ผิดพลาดของงานท่ีจะเกิดข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานหรือการบริการ ลดความขดัแยง้
ภายในองค์การ ลดอตัราการป่วยและอตัราการลาออกของพนกังาน  เป็นผูส้นบัสนุนและส่งเสริม
องคก์ารในทางท่ีดีให้กบัลูกคา้ หรือพนกังานจะท าให้การท างานประสบความส าเร็จแบบเกินความ
คาดหวงัซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Kanter, 1968) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ความทุ่มเทมีใจ (Engagement) 
ไวว้า่ ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) เป็นเร่ืองของความพร้อมและเต็มใจท่ี
จะท างานอย่างทุ่มเทแรงกายและแรงใจและมีความจงรักภกัดีต่อองค์การสอดคล้องกบั (Steers, 
1977) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีแสดงตนเองว่าเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ เต็มใจท่ีจะอุทิศตนเองทั้งกายและใจในการ
ปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมน้ีจะมี
ความแตกต่างจากความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกองค์การโดยปกติซ่ึง
พนักงานท่ีมีความทุ่มทมีใจให้กับองค์การนั้ นก็จะท าให้องค์การท างานอย่างราบร่ืนเน่ืองจาก
พนกังานพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน 
 โดยแนวคิดของ (Burke Institute, 2003)  เป็นบริษัทท่ีคอยให้ค  าปรึกษาเก่ียวกับเร่ือง
ทรัพยากรมนุษย ์ได้กล่าวไวว้่าพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ (Employee Engagement)  
คือผูท่ี้ท  างานอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ เพื่อส่งเสริมให้พนกังานไดส้ร้างผลผลิตและบริการแก่ลูกคา้ และ
ยงัสามารถช่วยเหลือให้องค์การประสบความส าเร็จท าก าไรให้กับองค์การ โดยความทุ่มเทมีใจ 
(Engagement) น้ีมีความเช่ือมโยงกบัความจงรักภกัดีของลูกคา้ต่อองคก์าร (Customer Loyalty) และ
ความสามารถในการท าก าไร (Profitability) ขององคก์าร 
 ไดใ้หอ้ธิบายคุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองคก์าร (Engaged Employee) 
ว่าพนักงานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจ (Engagement) ให้กับองค์การจะเป็นพนักงานท่ีมี
ทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ทิศทาง และค่านิยมในการด าเนินธุรกิจ พนักงานจะ
ตระหนักถึงบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจขององค์การ ท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการท างานเพื่อผลประโยชน์ต่อองคก์าร และไดแ้ยกคุณลกัษณะ
ของพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ (Engaged Employee) ไวด้งัน้ี (Robinson, Perryman, 
Hayday, 2004) 

1)  มีทศันคติท่ีดีต่อทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์การและรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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2)  มีความเช่ือมัน่ในสินคา้และบริการขององคก์าร 
3)  รับรู้ถึงความพยายามขององค์การในการพยายามพฒันาความสามารถในการ

ท างานของพนกังาน 
4)  เตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อผูอ่ื้นในองคก์ารและเป็นสมาชิกท่ีดีในการท างานเป็นทีม 
5)  มองเห็นภาพใหญ่ขององคก์าร และพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทานนอกเหนือจาก

ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  
ซ่ึง (Schaufeli, Salanova, Gonzales and Bakker, 2002) ไดน้ าเสนอคุณลกัษณะของพนกังานท่ี

มีความทุ่มเทมีใจ (Engagement) กบัองคก์ารไวด้งัน้ี  
1)  มีความขยนักระปร้ีกระเปร่า พนักงานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจของ

พนกังาน (Employee Engagement) จะท างานท่ีตนเองรับผิดชอบอยา่งแข็งขนัถา้งานนั้นเป็นงานท่ีมี
ความส าคญัมาก เขาจะใช้ทั้งก าลงัใจและก าลงักายทุ่มเทลงไปกบัการท างาน พนกังานจะใส่ความ
พยายามอยา่งมากในงานและไม่ทอ้แทเ้ม่ือพบกบัปัญหาและความผดิพลาดในการท างาน 

2)  หมกมุ่นกบัการท างาน พนกังานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) รู้สึกมีความสุข สนุกสนานกบัการท างาน พยายามคน้หาและเรียนรู้งาน
อยา่งลึกซ้ึง จนไม่มีเวลาท่ีจะคิดหรือสนใจส่ิงรอบขา้ง 

3)  อุทิศตนเพื่อการท างาน พนกังานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) จะรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ การท างานเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและเป็น
ส่ิงท่ีสามารถเติมเต็มชีวิตของเขา และในมุมมองของพนกังานกลุ่มน้ีนั้นเขาจะคิดวา่ผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้น 
มนัเป็นผลมาจากความทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อการท างานและ (Crabtree, 2006) ไดจ้  าแนก คุณลกัษณะ
ของพนกังานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองคก์าร (Employee Engaged) และพนกังานท่ีไม่มีความทุ่มเทมี
ใจต่อองคก์าร (Employee Disengaged) ไว ้3 ระดบัดงัน้ี 

(1)  พนกังานท่ีมีความทุ่มเทมีใจให้กบัองคก์าร (Engaged) คือพนกังานกลุ่มท่ีมี
ความมุ่งมัน่ ทุ่มเท ทั้งความรู้ความสามารถของตนเองในการท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อ
มุ่งหวงัสู่ความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์าร 

(2)  พนักงานท่ีไม่มีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ (Not Engaged) คือพนักงานท่ี
จะท างานเฉพาะงานประจ าของตนเอง ตามท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น ขาดความมุ่งมัน่และทุ่มเทใน
การท างานและพร้อมจะลาออกจากองคก์ารเสมอเม่ือเจอขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 

(3)  พนักงาน ท่ีไม่ มีความทุ่ม เท มีใจต่อองค์การอย่างแข็งขัน  (Actively 
Disengaged) คือพนกังานกลุ่มท่ีไม่มีความสุขจากงานท างานกบัองคก์าร และยงัแสดงออกถึงความ
ไม่พอใจของตนเองอยา่งเต็มท่ี ดว้ยการขดัขวางหรือเป็นอุปสรรคในการท างานต่อความส าเร็จใน
งานของพนกังานกลุ่มท่ีมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engaged) 
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ศาสตราจารยป์ระจ า Ross School มหาลยัมิชิแกนและประธานกรรมการบริหารท่ีปรึกษา 
Pulse, International Company ไดส้ร้างแบบจ าลองพฤติกรรมในการท างานของพนกังานตามระดบั
ความทุ่มเทมีใจ (Engagement) ต่อองค์การ โดยเรียกว่า “ทฤษฎีการสวมบทบาท” (Role Theory) 
โดยได้น าเสนอไวใ้นบทความเร่ือง Employee Engagement: Doing It VS. Measuring โดยได้แบ่ง
พฤติกรรมในการท างานของพนักงานตาม ทฤษฎีการสวมบทบาทเอาไว ้5 ประเภทดงัน้ี (Welbourne, 
2003) 

1)  บทบาทการเป็นเจ้าของงาน (Job Holder Role) โดยพนักงานกลุ่มน้ีจะมา
ปฏิบติังานเฉพาะเวลางานของตนและในภาระงานท่ีตนเองไดรั้บผดิชอบเท่านั้น 

2)  บทบาทการเป็นสมาชิกทีม (Team Member Role) โดยพนกังานกลุ่มน้ีจะท างาน
มากกวา่งานของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมาย จะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายเบ้ืองตน้ 

3)  บทบาทเถา้แก่หรือเจา้ของกิจการ (Entrepreneur Role) พนกังานกลุ่มน้ีจะท างาน
พร้อมดว้ยแนวคิดใหม่ๆ และครุ่นคิดหาวิธีการในการน าแนวคิดนั้นไปปฏิบติัเพื่อช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย 

4)  บทบาทของผูแ้สวงหาความกา้วหน้า (Career Role) พนักงานเหล่าน้ีจะท างาน
อยา่งหนกัเพื่อท่ีจะพยายามยกระดบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของตนเองในองคก์าร โดยการ
แสวงหา เรียนรู้พฒันา ทกัษะ ความสามารถ พยายามน าความรู้ท่ีมีอยู่เหล่านั้นออกมาใช้ในการ
ท างาน 

5)  บทบาทการเป็นสมาชิกขององค์การ (Organization Member Role) พนักงาน
กลุ่มน้ีจะท าทุ่มอยา่งตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 

กล่าวโดยสรุป ความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
บุคคลกบัองค์การ เป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีพนกังานมีต่อองค์การความเช่ือมัน่และยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารเต็มก าลงั ความตอ้งการท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร มีความภาคภูมิใจ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เม่ือพนกังานมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engaged) ต่อองค์การแล้ว
ยอ่มส่งผลใหพ้ฤติกรรมการท างานออกมาดีและมีประสิทธิภาพ 
 

2.2.1  ความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ความทุ่มเทมีใจต่องคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement) ไวว้า่ ความทุ่มเทมีใจต่อ

องค์การของพนักงาน (Employee Engagement) คือ  ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความผูกพนัและ
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แสดงตนว่าตนเองนั้นเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร ยอมรับค่านิยมขององคก์ารเหมือนกบัพนกังานคน
อ่ืนและเต็มท่ีจะอุทิศตนเองทั้งก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะ
แตกต่างจากความรู้สึกอนัเน่ืองมากจากการเป็นสมาชิกขององค์การทัว่ไป ตรงท่ีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement)  จะมุ่งเน้นท่ีความ
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงความทุ่มเทมีใจต่อองคก์าร พนกังานจะตอ้ง
มีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือการยอมรับแนว
ทางการปฏิบติังานตามท่ีทางองคก์ารไดต้ั้งไวเ้พื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมของ
องคก์าร มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังานท่ีองค์การ (Steers, 1977; Buchana, 1974) 
ซ่ึงสอดคล้องกบั (Robinson, Perryman, and Hayday, 2004) อธิบายคุณลกัษณะของพนักงานท่ีมี
ความทุ่มเทมีใจ (Engaged Employee) ว่าพนักงานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจ (Employee 
Engagement) จะเป็นพนกังานท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ยอมรับเป้าหมายทิศทาง และค่านิยมใน
การด าเนินธุรกิจขององคก์าร พนกังานจะตระหนกัถึงบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การ การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการท างานเพื่อ
ผลประโยชน์ต่อองค์การและ (Towers Perrin, 2005) ให้ความเห็นในด้านความคิดและทศันคติ 
(Think) ของพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ มีความเช่ือมัน่และสนับสนุนเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ารโดยท่ีพนกังานจะมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในทิศทางและเป้าหมายขององค์การท่ี
ตนเอง ทุ่มเทและสนบัสนุนจุดยืนขององคก์ารแห่งน้ีอยา่งเต็มท่ีซ่ึงสอดคลอ้งกบั (วไิลพร คมัภิรารักษ,์ 
2542) ได้ให้ความหมายของค าว่าความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ไวคื้อ 
ความรู้สึกและพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงออกมาต่อองคก์ารท่ีตนเองท างานอยู ่โดยพนกังานจะ
ยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยมขององค์การ แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การทุ่มเททั้งก าลงักาย
และก าลงัใจในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร ซ่ึง
พนกังานก็จะมีความจงรักภกัดีและตอ้งการท่ีจะท างานกบัองค์การต่อไปซ่ึง (สุพานี สฤษฎ์วาณิช, 
2549) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารท่ีจะประสบความส าเร็จสร้างบรรยาการใหพ้นกังานรู้สึกรักองคก์าร เป็น
องคก์ารท่ีให้โอกาสแก่พนกังานสร้างใหเ้กิดความผกูพนัในดา้นความรู้สึกซ่ึงท าให้พนกังานเช่ือมัน่
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

กล่าวโดยสรุปไดคื้อ ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คือการท าให้
พนักงานมีความเช่ือ มีความรู้สึกและมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การซ่ึงเม่ือพนักงานได้มีความเช่ือมัน่ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การแลว้นั้นจะท าให้พนักงานแสดงออกมาวา่ตนเองนั้นเป็น
ส่วนส าคญัส่วนหน่ึงขององคก์ารและพร้อมท่ีจะกา้วเดินไปพร้อมๆ กบัองคก์ารให้ถึงเป้าหมายท่ีตั้ง
ไวอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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2.2.2  การเต็มใจทีจ่ะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มก าลงั 
 ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) นั้นเป็นความรู้สึกและทศันคติของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การ เป็นการประเมินองค์การในแง่มุมทางบวก ซ่ึงจะก่อเกิดความผูกพัน
ระหวา่งองคก์ารกบัพนกังานนั้นๆ และเป็นความตั้งใจท่ีจะท างานให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวตุั
ประสงค์ท่ีองค์การตั้งไว ้(Sheldon, 1971) ซ่ึงสอดคล้องกับ (Kanter, 1968) ได้กล่าวไวว้่า ความ
ทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) วา่เป็นความผูกพนัต่อองคข์องพนกังาน พนกังานจะมีความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการท างานงานอยา่งสุดความสามารถ และพนกังานจะมีความ
จงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมท่ีตนเองท างานอยู่ ซ่ึงความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือความรู้สึกจงรักภกัดี (Royalty) ท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติัอยูน่ั้นและมี
ทศันคติสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การท่ีตอ้งการตามท่ี (Marsh and Mannari, 1977) ไดก้ล่าว
ไวซ่ึ้ง (Schaufeli, Salanova, Gonzales and Bakker, 2002) ไดน้ าเสนอคุณลกัษณะของพนักงานท่ีมี
ความทุ่มเทมีใจ (Engagement) กบัองคก์ารไวด้งัน้ี  

1)  มีความขยนักระปร้ีกระเปร่า พนักงานท่ีมีความรักและมีความทุ่มเทมีใจต่อ
องค์การ (Employee Engagement) ท าให้งานท่ีตนเองปฏิบติัออกมามีประสิทธิภาพ ถา้งานท่ีได้รับ
มอบหมายนั้นเป็นงานท่ีมีความส าคญัมาก เขาจะใชท้ั้งก าลงักายและก าลงัใจในการทุ่มเทเพื่อท างาน
ท่ีได้รับผิดชอบ พนักงานจะใส่ความพยายามอย่างมากลงไปในงานและจะไม่ท้อแท้เม่ือพบกับ
ปัญหาและความผดิพลาดในการท างาน 

2)  การสนุกสนานกับการท างาน พนักงานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจ 
(Engagement) ต่อองค์การ จะรู้สึกมีความสุข สนุกสนานในการท างาน พยายามคน้หาและเรียนรู้
งานอยา่งลึกซ้ึง จนไม่มีเวลาท่ีจะคิดหรือสนใจส่ิงรอบขา้ง 

3)  อุทิศตนเพื่อการท างาน พนกังานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจ (Engagement) 
ต่อองค์การ จะรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต การท างานเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและเป็นส่ิงท่ีสามารถ
เติมเตม็ชีวติของเขา และในมุมมองของพนกังานกลุ่มน้ีนั้นเขาจะคิดวา่ผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้น มนัเป็นผลมา
จากความทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อการท างาน 

พนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจให้กบัองค์การ (Employee Engagement) พนักงานจะท างาน
โดยทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ออกมาอยา่งดีท่ีสุดและมีความรู้สึกวา่องคก์ารน้ี
ช่วยกระตุน้ให้พนกังานไดใ้ชค้วามสามารถของตนท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ความสามารถ มีความเต็มใจท่ีจะ
ท างานเพื่อองค์การโดยพนกังานจะทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ สติปัญญาในการท างาน ใช้ความ
พยายามอย่างมากในการท างานเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การให้ส าเร็จอย่างมี
คุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลท่ีดีต่อองคก์ารพนกังานจะตอ้งพิจารณาอยา่งจริงจงั
ในการท่ีจะลาออกไปจากองค์การน้ี และมีการวางแผนท่ีอยู่กบัองค์การตลอดไป (Towers Perrin, 
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2005; Steers, 1977) ซ่ึง (Eisenberger, Fasolo and Davis-LaMastro 1990) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกบั
ความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) เป็นความคิดเห็นและทศันคติองพนกังานท่ีแสดงให้เห็น
ถึงความเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานท่ีได้รับการช่วยเหลือ
เก้ือหนุนจากองค์การ และผลท่ีตามมาคือความพยายาม ความอุตสาหะและความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารสอดคลอ้งกบั (Hewitt Associates, 2008; Buchana, 1974) ไดเ้ห็นสอดคลอ้ง
กันว่าพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ (Employee Engagement) ว่าพนักงานจะทุ่มเททั้ ง
ความรู้ความสารถ ทุ่มเทเวลาในการท างานอยา่งเตม็ท่ี พฒันาทกัษะและความสามารถของตนเองอยู่
เสมอ พนกังานจะตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมและท างานตามบทบาทของตนเพื่อความกา้วหนา้ 
และเพื่อประโยชน์ขององค์การอยา่งเต็มท่ี รวมไปถึงพนักงานจะพยายามหาวิธีทางใหม่ๆ ในการ
ท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

กล่าวสรุปคือ การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลงัคือ การท่ีพนักงานทุ่มทั้ง
ก าลงักายก าลงัใจและดา้นความคิดในการท างาน เพื่ออยากใหก้ารท างานใหอ้งคก์ารนั้นไดผ้ลลพัธ์ท่ี
ดีท่ีสุด พนกังานจะคอยช่วยเหลือองค์การในทุกๆ ดา้นท่ีเท่าท่ีสามารถท าได ้พยายามศึกษาคน้ควา้ 
เพื่อเพิ่มพูลความรู้ และพฒันาทกัษะทั้งดา้นความรู้และการท างาน เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลและปรับใช้
กบัการท างาน เม่ือเจอปัญหาจากการท างานมารูปแบบใด จะพยายามหาทางวิธีทางจดัการกบัปัญหา
นั้น อยา่งไม่เบ่ือหน่ายและท าอยา่งสุดความสามารถของตน 
 

2.2.3  ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) วา่เป็นส่ิงท่ีเหน่ียวร้ังให้คนยงัอยาก

ท่ีจะท างานอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงความทุ่มเทมีใจต่อองคก์ารจะแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ดา้นคือ ดา้นจิตใจ ดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน โดยดา้นต่างๆเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงพนกังานเขา้กบัองคก์าร 
โดยความผกูพนัดา้นจิตใจนั้นจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บประสบการณ์ท างานท่ีดีและตรงกบัส่ิงท่ี
ตนเองคาดหวงัไวท้  าให้พนกังานปราถนาท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป ดา้นคงอยูก่บัองคก์ารคือ
การได้รับผลตอบแทนจากองค์การและขาดความรู้ถึงการท่ีจะหาทางเลือกใหม่ หรือมีความ
ยากล าบากท่ีจะหางานใหม่ท าจึงท าให้พนกังานจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์าร ในขณะท่ีความผูกพนั
ดา้นบรรทดัหนา้เกิดจะเกิดข้ึนจากค่านิยมส่วนบุคคลท่ีมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองค์การ ท าให้พนกังานมีความรู้สึกว่าเขาควรท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป (Allen and 
Meyer, 1991) ซ่ึงสอดคล้องกบั (Towers Perrin, 2005; Steers, 1977) ไดก้ล่าวไวว้่าความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจ (Engagement) จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร โดยเม่ือมีใครถามหรือกล่าวถึงองคก์ารก็จะพยายามกล่าวถึงแต่เร่ืองดีๆ และแนะน ากบัคน
อ่ืนว่าองค์การท่ีตนเองท างานอยูน่ั้นคือสถานท่ีท่ีท างานท่ีดีท่ีสุด และมีความภาคภูมิใจท่ีตนเองได้
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งน้ี พนักงานมีความรู้สึกท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ ซ่ึง
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พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การไม่อยากเปล่ียนงาน ซ่ึงพนักงานก็จะ
ปฏิบติังานอยา่งแน่วแน่ตั้งใจ ไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารและตั้งใจท างานของตนท่ีไดรั้บ
มอบหมายอย่างสุดความสามารถซ่ึง (Hewitt Associates, 2008) ได้กล่าวไวว้่าพนักงานท่ีมีความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) จะพยายามรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิก
ขององค์การไวแ้มว้่าในบางคร้ังองคก์ารจะอยู่ในสถานการณ์ท่ียากล าบาก หรือบางครังท่ีพนกังาน
ไดรั้บขอ้เสนอดา้นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสูงกวา่จากองคก์ารสอดคลอ้งกบั (Buchanan, 1974) ได้
กล่าวไวว้่า ความทุ่มเทมีใจต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) คือความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) ท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารซ่ึงสัมพนัธ์
กบับุคคลนั้นโดยเขาคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารโดยจะปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง
อยา่งเต็มท่ีตลอดจนเขา้มามีส่วนร่วม (Involvement) ในกิจกรรมขององคก์ารรวมถึงความจงรักภกัดี 
(Loyalty) โดยปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และ (สุพานี สฤษฎ์วาณิช, 2549) ได้
กล่าววา่ความผูกพนัต่อองคก์ารคือ ส่ิงท่ีองคก์ารพยายามสร้างบรรยากาศความรู้สึกให้เกิดข้ึนท าให้
พนกังานรู้สึกรักและผูกพนักบัองคก์าร เม่ือเกิดความผูกพนัท าให้พนกังานท าตนให้เป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและอยากท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยไม่ตอ้งการท่ีจะไปท างานกบัองคก์ารอ่ืน 

กล่าวสรุปคือ ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป คือการท่ีพนกังาน
ท างานกบัองค์การแลว้เกิดความรักและผูกพนัต่อองค์การไม่อยากท่ีจะลาออกเพื่อท่ีจะไปท างานท่ี
อ่ืนจะพยายามท างานรับผิดชอบหน้าท่ีของตนให้ดี อยากท่ีจะปฏิบติังานอยู่กบัองค์การต่อไปไม่มี
ความคิดท่ีอยากจะออกจากองค์การเน่ืองจากมีความผูกพนักบัองค์การจึงท าให้เกิดความตอ้งการท่ี
จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
 

2.2.4  การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ 
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ไวว้่า การท่ีจะท าให้ทุกคนใน

องคก์ารรักองคก์ารนั้นจะตอ้งมีความเช่ือถือ น่าเล่ือมใส ดูแลทัว่ถึงดว้ยความโปร่งใสเป็นธรรม และ
การท่ีจะท าให้ทุกคนรักองคก์าร องคก์ารจะตอ้งให้ความรักและความยุติธรรม เห็นความส าคญัของ
พนกังานทุกคนในองคก์าร ซ่ึงพนกังานท่ีมีความรักและความทุ่มเทมีใจต่อองคก์ารนั้นจะอยากท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อท่ีจะให้ผลงานออกมาดีขอเพียงท าเพื่อบริษทัก็มีความภูมิใจแลว้ และเม่ือ
เวลาพูดถึงองคก์ารก็จะพูดแต่แง่ดีทั้งต่อหนา้และลบัหลงั โดยท่ีจะไม่มีการติฉินนินทาองค์การและ
ผูบ้ริหารในทางท่ีเสียหาย (พิษณุ ขนัติพงษ์, 2557) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) 
ไดก้ล่าวถึงความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ไวว้า่การท่ีพนกังานมีความทุ่มเท
มีใจต่อองค์การ พนักงานนั้นจะกล่าวถึงบริษทัแต่ในแง่ท่ีดี เม่ือมีคนมาต่อว่าหรือบอกว่าบริษทัท่ี
ตนเองท างานอยู่นั้นไม่ดีอย่างนั้นอย่างน้ี พนักงานเหล่าน้ีก็จะไม่ร่วมินทาบริษทัไปด้วยกบัคนอ่ืน 
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แต่จะพยายามพูดถึงบริษทัแต่ในทางท่ีดี พยายามแก้ไขค าพูดของคนอ่ืนท่ีว่าองค์การให้เขา้ใจว่า
ไม่ไดเ้ป็นแบบท่ีคนพูดกนั ยิง่ไปกวา่นั้นพนกังานก็จะเป็นคนท่ีไปประชาสัมพนัธ์ใหค้นอ่ืนภายนอก
ไดท้ราบดว้ยซ่ึง (สุพานี สฤษฎ์วาณิช, 2549) ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้า่ องคก์ารจะให้
ความส าคญักบัพนกังานสร้างความรู้สึกผูกพนัท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
เม่ือเวลาพูดถึงองคก์ารจะพูดถึงแต่เร่ืองดีๆ จะกล่าวปกป้ององคก์ารเม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารในเร่ือง
ไม่ดีเช่นเดียวกับ (Hewitt Associates, 2008) ได้ให้ความเห็นว่าพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อ
องค์การ (Employee Engagement) จะเป็นผูท่ี้มีมุมมองทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ และเม่ือจะพูดถึง
องค์การผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และลูกค้าในทางท่ีดีอยู่เสมอเม่ือมีใครพูดถึงองค์การหรือ
เพื่อนรวมงานในองคก์ารพนกังานก็จะเกิดความภาคภูมิใจ จะพยายามพูดและแนะน าแต่ส่ิงดีๆ ท่ีอยู่
ในองคก์ารใหค้นคนนั้นฟัง 

ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นพนักงานท่ีให้ความสนใจใน
การศึกษาอย่างมากมาย ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ซ่ึงเก่ียวข้องกับ
ความรู้สึกและทศันคติของพนกังานในองค์การท่ีพนกังานท างานอยู ่รวมไปถึงความจงรักภกัดีและ
ความตั้งใจท่ีใช้ความสามารถท่ีมีเพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายบรรลุเป้าหมายและเพื่อการด ารง
ความเป็นสมาชิกกบัองค์การนั้นต่อไป การแสดงความทุ่มเทมีใจอาจจะแสดงอยู่ในรูปแบบของ
พฤติกรรมต่างๆ เช่นการพูดถึงองค์การแต่ในแง่ดีตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน ตอ้งการท่ีรักษา
สถานภาพในการท างาน หากองค์การมีพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจเป็นจ านวนมากก็จะช่วยเพิ่ม
ระดบัคุณภาพในการให้บริการ เพิ่มลูกคา้ท่ีจงรักภกัดีและเพิ่มผลตอบแทนให้กบัองค์การในท่ีสุด
(พรรัตน์ แสดงหาญ, 2553) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ คือ การท่ีพนักงานมี
ความรู้สึกและทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เกิดความรักและผูกพนักบัองคก์ารท าเวลเม่ือเวลามีใครพูดถึง
องคก์ารในทางไม่ดีพนกังานก็จะกล่าวปกป้ององคก์ารและกล่าวแกไ้ขใหไ้ปในทางท่ีดี เม่ือมีการพูด
ถึงองค์การก็จะมกัพูดถึงแต่เร่ืองในแง่ดีๆ ต่างๆ จะไม่ว่าร้ายหรือพูดให้องคก์ารเสียหาย อยากท่ีจะ
บอกกล่าวถึงขอ้ดีต่างๆ ขององคก์ารใหก้บัคนอ่ืนเม่ือมีโอกาส 
 

2.2.5  มีความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
พนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่ององค์การ (Employee Engagement) ว่าพนักงานท่ีมีความ

ทุ่มเทมีใจต่ององค์การ (Employee Engagement) จะเป็นพนักงานท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อทิศทางในการ
ด าเนินธุรกิจขององค์การและรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Robinson, Perryman 
and  Hayday, 2004) ซ่ึงงานวิจยัของ (สุพานี สฤษฎ์วาณิช, 2549) ได้กล่าวไวว้่าความผูกพนัต่อ
องค์การคือ ส่ิงท่ีองค์การพยายามสร้างบรรยากาศความรู้สึกให้เกิดข้ึนท าให้พนักงานรู้สึกรักและ
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ผูกพนักบัองคก์าร เม่ือเกิดความผูกพนัท าให้พนกังานท าตนให้เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและเกิด
ความภาคภูมิใจ โดยไม่ตอ้งการท่ีจะไปท างานกบัองคก์ารอ่ืน สอดคลอ้งกบั  (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) 
ได้กล่าวไว้ว่าแนวทางการสร้างความทุ่มเทมีใจ (Engagement) ของพนักงาน โดยต้องสร้าง
บรรยากาศของความภาคภูมิใจ ทั้งในดา้นงานท่ีตนเองท า และความภาคภูมิใจกบัเพื่อนร่วมงาน และ
อีกทั้งการสร้างความภาคภูมิใจต่อองค์การท่ีท างานด้วย จะท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารโดยท่ี (Cherrington, 1994) ไดก้ล่าววา่ ความทุ่มเทมีใจต่อองคก์าร (Employee 
Engagement) เป็นการท่ีพนกังานในองคก์ารแสดงถึงความภาคภูมิใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
การผูกพนัคิดว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัขององค์การ ด้วยความผูกพนัท่ีพนกังานจะมีต่อ
องคก์ารไดแ้บ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1)  ความผูกพันท่ีถูกคาดคะเนผลได้ผลเสียก่อน (Calculative Commitment) ซ่ึง
ความผูกพนักับองค์การในเร่ืองเก่ียวกบั การให้ค่าตอบแทนเม่ือพนักงานเข้ามาอยู่ในองค์การก็
จะตอ้งมีการตกลงเร่ืองค่าจา้งค่าตอบแทนในการท างาน และเม่ือพนกังานไดรั้บรู้เก่ียวกบัค่าจา้งหรือ
ผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากการท างานแลว้ก็จะท าใหเ้กิดความผกูพนัท่ีคาดคะเนผลไดห้รือผลเสียไว้
ก่อนการเร่ิมท างาน 

2)  ความผูกพันท่ีเกิดจากขวญัและก าลังใจ (Morale Commitment) ซ่ึงเป็นความ
ผูกพนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นและแนวคิดของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บรู้เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การและเห็นดว้ยกบัการปฏิบติัและการด าเนินงานขององค์การ ท าให้การท างานของพนกังาน
เกิดความผกูพนัท่ีเกิดจากขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 กล่าวโดยสรุปการมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร คือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน
นั้นมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเม่ือมีคนถามถึงเร่ืองเก่ียวกบังานก็ภูมิใจท่ี
ตอบทุกคร้ังวา่ท างานอยูก่บัองคก์ารแห่งน้ี และความภาคภูมิใจยงัจะเกิดไดใ้นเร่ืองของภาคภูมิใจใน
ตวัเพื่อนร่วมงาน ภาคภูมิกบัหวัหน้างาน ภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บผิดชอบและก็จะท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร 
 จากความหมายขา้งตน้ อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่าความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) หมายถึงทัศนคติหรือความรู้สึกของ พนักงานท่ีมีต่อองค์การประกอบด้วยความ
เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารเต็มก าลงั 
ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป การปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ของ
องค์การ มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การนอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวม
ไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย เช่นการมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ มี
ความทุ่มเทมุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบัติงานปกป้องคุ้มครองและรักษาทรัพยสิ์นขององค์การ
เสมือนเป็นของตนเองรวมไป 
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ตารางที ่2.2  ตารางรวบรวมตวับ่งช้ีดา้นความทุ่มเทมีใจต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee  
                     Engagement) 
 

ตวัแปรตาม ความทุ่มเทมใีจต่อองค์การของพนักงาน(Employee Engagement) 
 

ล าดบั 
 

ช่ือนักทฤษฎ ี
ความทุ่มเทมใีจของพนกังาน (Employee Engagement) 

1 2 3 4 5 
1. 
 

Richard M. Steers and Lyman W. Porter, 
1983 

X 
 

X 
 

X 
 

  

2. Gubman,   L.E., 1998    X    
3. โสภา มากอุดม, 2533 X  X   
4. Steer and Porter, 1991  X X X   
5. สุธินี เดชะตา, 2551 X     
6. สุดารัตน์ สุวรรณยกิ, 2552 X X X   
7. Hewitt Associate, 2008   X X  X 
8. Steer , R. M., 1977  X X X   
9. L.Porter and F.J. Smith, 1991 X X X   
10. ภทัรพล กาญจนปาน, 2552 X X X X X 
11. 

 
สมช่ืน นาคพลั้ง และศุภรักษ ์อธิคม
สุวรรณ, 2547  

X 
    

12. พิชญากลุ ศิริปัญญา, 2545 X X X   
13.  พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548 X X X   
14. วฒิุรัตน์ อุ่นจิตติ, 2551 X X X   
15. O’Reilly and Chatman, 1986 X  X   

 
ซ่ึงตารางท่ี 2.2 ตารางรวบรวมตัวบ่งช้ีด้านความทุ่มเทมีใจต่อองค์การของพนักงาน

(Employee Engagement) มีผูศึ้กษาวจิยัเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement)
ไวด้ั้งน้ี 

1)  ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2)  การเตม็ใจท่ีจะท างาน เพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 
3)  ความตอ้งการท่ีจะคงอยู ่เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
4)  การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
5)  มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
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Steers and Porter (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืนและ
เตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 3 
ประการคือ  

1)  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึงความรู้สึก
เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนด  

2)  ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ารหมายถึงการยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิด และส่ิงต่างๆ ให้แก่การท างานอยา่ง
เต็มท่ีโดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพในระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงจะ
ส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 

3)  ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป หมายถึงความ
ตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังาน เจา้หนา้ท่ีคนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแน่วแน่ ไม่คิด
หรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไม่วา่จะเป็นการลาออกเพื่อไป
ประกอบอาชีพอ่ืน หรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน สามารถจ าแนกไดเ้ป็น ความเช่ือมัน่ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลงั และ 
ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

Gubman (1998) ได้กล่าวว่า ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) คือ 
การทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอยา่งเต็มท่ี ให้กบังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักาย พลงัใจ จะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกคา้และ
องคก์าร โดยจะจ าแนกอยูใ่น ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2553) ความผูกพนัต่อองค์การหมายถึงการท่ีสมาชิกในองค์การมี
ความผกูพนัและความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์ารและการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารตลอดจนความแน่วแน่ท่ีจะคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงจ าแนก
เป็น ความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

Steer and Porter (1991) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 
1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เป็น

ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผูกพนัต่อองค์การอยา่ง
แทจ้ริงต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์าร ซ่ึงเป็นเป้าหมาย
ของตนดว้ยมีความเช่ือวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองท างานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร  
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2)  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ เป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การ และมีความห่วงใยต่อความเป็นไป
ขององคก์าร  

3)  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตลอดไป มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่
ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สนบัสนุนและสร้างสรรค์
องค์การให้ดียิ่งข้ึน โดยจะจ าแนกเป็น ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มก าลงั และ ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ารต่อไป 

สุธินี เดชะตา (2551) ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบด้วยความผูกพนัด้านศีลธรรม
(Moral) เป็นการยอมรับและเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ความผูกพนัจาก
บทบาทหนา้ท่ี (Calculative) เป็นความผกูพนัโดยตั้งอยูบ่นลกัษณะท่ีลูกจา้งไดรั้บการชกัจูงโนม้นา้ว
เพื่อตอบแทนผลประโยชน์ ความช่วยเหลือท่ีองคก์ารมีใหแ้ก่ลูกจา้ง ความผูกพนัท่ีมีความแปลกแยก
จากองค์การ เป็นความผูกพันต่อองค์การซ่ึงเป็นผลมาจากเม่ือลูกจ้างรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการท างานอีกต่อไป ท าให้ลูกจา้งอยู่กบัองค์การต่อไปเน่ืองจากสภาวะ
แวดลอ้มท่ีบีบบงัคบั ซ่ึงสามารถจ าแรกออกไดเ้ป็น ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร  

สุดารัตน์ สุวรรณยิก (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับความผูกพนัต่อ
องค์การของหัวหน้างานมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การคือ 
ลกัษณะความสัมพนัธ์องพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีแสดงออกมาในรูปแบบการทุ่มเทพลงักาย และ
พลงัใจ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การนรูปแบบของพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ และความปราถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การจึง
จ าแนกเป็น ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
องคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั และความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

Hewitt Associate (2008) บริษทัท่ีปรึกษาชั้นน าของโลกไดท้  าการศึกษาและส ารวจเก่ียวกบั
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของพนักงานจากองค์การทั่วโลกมากกว่า 1,500 องค์การ ได้สรุป
คุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีความผูกพนั
ต่อองค์การจะเป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ และจะพูดถึงองค์การผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
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และลูกคา้ในทางท่ีดีอยูเ่สมอพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะพยายามรักษาสถานภาพการเป็น
สมาชิกขององคก์ารไว ้แมใ้นบางคร้ังองคก์ารจะอยูใ่นช่วงเวลาท่ียากล าบากหรือไดรั้บขอ้เสนอดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสูงกวา่จากองคก์ารอ่ืนพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถ ทุ่มเทเวลาในการท างานอยา่งเต็มท่ี พฒันาทกัษะและความสามารถของตนเอง รวม
ไปถึงพยายามแสวงหาวธีิการใหม่ๆในการท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย จึงจ าแนกออกเป็น 
การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลัง ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ารต่อไป และมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

Steer (1977)  มีความเห็นวา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ี
แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององคก์ารคนอ่ืนๆ และเตม็ใจท่ี
จะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ความรู้สึกน้ีจะต่างจากความรู้สึกผูกพนั
ต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ี
มีความผูกพนัต่อองค์การอย่างแทจ้ริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การด้วยหรือกล่าวอีกนัยหน่ึงความผูกพนัต่อองค์การจะประกอบไปด้วยลักษณะส าคญั 3 
ประการคือ 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 3) ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

Porter and Smith (1970) ให้ความหมายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นระดบัของความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกกบัองคก์ารซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความเก่ียวพนักนัอยา่งแน่นแฟ้นของ
สมาชิกท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ  

1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเป็น
ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือด้านทศันคติเชิงบวกต่อองค์การ มีความผูกพนัอย่างแท้จริงต่อ
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์ารซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมี
ความเช่ือวา่องคก์ารน้ี เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ย ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  

2)  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ เป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การ
ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์าร และมีความห่วงใยต่อความเป็นไป
ขององคก์าร  

3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารเป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์การน้ีตลอดไป มีความ
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จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และพร้อมท่ีจะบอกกบัคน
อ่ืนว่า ตนเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สนับสนุนและ
สร้างสรรคอ์งคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 
 ภทัรพล กาญจนปาน (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง จริยธรรมในองคก์ารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง และไดก้ล่าวถึงความผูกพนั
ของพนักงานคือความคิดท่ีบุคคลมีต่อองค์การในลกัษณะท่ีวดัได้จากการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร ความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานและความตอ้งการรักษาความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
 สมช่ืน นาคพลั้ง และ ศุภรักษ ์อธิคมสุวรรณ (2547) ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์าร วา่
เป็น ความรู้สึกและความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนให้กบัความส าเร็จของงานและองค์การ เป็นอารมณ์
ความรู้สึกท่ีมีความพึงพอใจและมีแรงบนัดาลใจท่ีจะอยู่ร่วมกบัองค์การหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็น
ระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบในการอุทิศเวลาสติปัญญา และก าลังทั้ งหมดของ
พนกังานท่ีใส่ไปในการท างานจ าแนกเป็น การเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 
 พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 1) ความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความเช่ือด้านทศันคติในเชิงบวกต่อองค์การ 2) มีความผูกพนัต่อองค์การอย่างแท้จริงต่อค่านิยม 
และเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนบัสนุนกิจการขององค์การ ซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ย 3) มี
ความเช่ือว่าองค์การน้ีเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองท างานด้วยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 
 พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี (2548) ได้กล่าวถึงความผูกพนัในแนวคิดประเภททศันคติ ซ่ึงถือว่า
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร เป็นการ
แสดงตนเป็นอนัหน่ึง อนัเดียวกนั และรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์ารอยา่งแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือ
ในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร และมีความ
ปรารถนา อยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
 วุฒิ รัตน์ อุ่นจิตติ (2551) ได้ศึกษา เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ไปรษณียไ์ทย จ ากัด ท่ีท าการไปรษณียใ์นอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง ความเช่ือมัน่ ความเตม็ใจ และความปรารถนาของพนกังานในการยอมรับ ทุ่มเทให้กบัการ
ท างานและองคก์าร โดยวดัการรับรู้ของพนกังาน 
 O’Reilly and Chatman (1986) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น
ความรู้สึกทางจิตใจท่ีแต่ละบุคคลมีต่อองคก์ารของตน โดยความรู้สึกดงักล่าวจะสะทอ้นให้เห็นถึง



42 

คุณลักษณะภายในของบุคคลนั้นหรือมาจากการยอมรับในคุณลกัษณะขององค์การของตนซ่ึง
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 1) การยินยอมปฏิบติัตาม (Compliance) ของพนักงาน เน่ืองมาจาก
ความตอ้งการรางวลัภายนอกท่ีเฉพาะเจาะจงบางอย่าง 2) การยึดถือองค์การ (Identification) ของ
พนักงาน เน่ืองมาจากมีความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 3) การยอมรับคุณค่าของ
องค์การ (Internalization) ของพนกังาน เน่ืองมาจากความสอดคลอ้งกนัระหว่างค่านิยมของบุคคล
กบัองคก์าร 
 

2.3  การแบ่งระดับของโรงแรม 
 
ในสหรัฐอเมริกามีองค์การหลายแห่งท่ีจดการประเมินและให้คะแนนบริการของโรงแรม 

และกิจการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเดินทาง ท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัดีท่ีสุด ไดแ้ก่ สมาคม ยานยนต์
สหรัฐ หรือ AAA และหนังสือคู่มือการเดินทางของโมบิล โรงแรมท่ี AAA ให้ คะแนนสูงสุดจะ
ได้รับเพชร 4 หรือ 5 เม็ด (Diamond) ส่วนโมบิล แทรเวิบ ไกด์ (Mobil Travel Guide) จะให้ดาว 4 
หรือ 5 ดวงแก่โรงแรมท่ีไดค้ะแนนสูงสุด ส่วนประเทศองักฤษ มีหน่วยงานหลายแห่งท่ีท าการจดั
กลุ่มโรงแรมและร้านอาหารแลว้ ก าหนด “ดาว” หรือ“เคร่ืองหมายรับรองคุณภาพ” เพื่อเป็นแนวทาง
ส าหรับผูเ้ดินทางหรือ นกัท่องเท่ียวไดเ้ลือกใชบ้ริการตามแบบท่ีตนตอ้งการ 

การจดักลุ่มโดยวิธีให้ดาวมีลักษณะท่ีแตกต่างกนั (อนุพนัธ์ กิจพนัธ์พานิช, 2539) กล่าว
เอาไวด้งัน้ี 

1)  กลุ่มดาวเดียว  
หมายถึง โรงแรมท่ีมีขนาดเล็กๆ มีส่ิงอ านวยความสะดวกและ เฟอร์นิเจอร์แบบง่าย ๆ 

และพอใชไ้ด ้ห้องพกัทุกห้องมีน ้ าร้อนและน ้ าเยน็พร้อมอาบน ้ าและห้อง เพียงพอ (เป็นแบบท่ีแขก
หลายห้องใชร่้วมกนั) มีบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมส าหรับผูพ้กั แต่อาจจะ ไม่สามารถบริการให้แก่
บุคคลภายนอก โรงแรมกลุ่มน้ี จะมีบรรยากาศเป็นกนัเอง และส่วนมาก เจา้ของจะเป็นผูดู้แลและ
บริหารงานเอง 

2)  กลุ่มสองดาว  
หมายถึง โรงแรมท่ีมีมาตรฐานดา้นห้องพกัสูงกว่ากลุ่มดาวเดียว มีห้องพกัท่ีห้องน ้ า

ในตวัอยูบ่า้ง ในหอ้งมีโทรศพัทแ์ละโทรทศัน์ใหด้ว้ย มีอาหารใหเ้ลือกมากกวา่กลุ่มดาวเดียว แต่ก็ไม่
สามารถใหบ้ริการอาหารและเคร่ืองด่ืมใหแ้ก่บุคคลภายนอกเช่นเดียวกบักลุ่มดาวเดียว 
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3)  กลุ่มสามดาว    
หมายถึง โรงแรมท่ีตกแต่งดี ห้องพกักวา้งข้ึน และมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ 

มากข้ึน ส่วนใหญ่จะเป็นห้องน ้ า ในตวัและมีอ่างอาบน ้ าด้วย มีบริการด้านอาหาร เคร่ืองด่ืมอย่าง
ครบถว้น 

4)  กลุ่มส่ีดาว      
โดยทัว่ไปเป็นโรงแรมขนาดใหญ่ท่ีตกแต่งดี เป็นพิเศษมีมาตรฐานสูงดา้นการบริการ

และความสะดวกสบาย อาจจะมีหอ้งอาหารมากกวา่ 1 หอ้ง 
5)  กลุ่มหา้ดาว       
คือโรงแรมขนาดใหญ่ประเภทหรูหรา ซ่ึง มีมาตรฐานสากลระดบัสูงสุดในทุกดา้น 

คือ หอ้งพกั อาหาร และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ 
 
2.3.1  ความหมายของโรงแรมระดับหน่ึงถึงห้าดาว  
ตามเกณฑ์ของมูลนิธิพฒันามาตรฐานบุคลากรและการท่องเท่ียว มูลนิธิพฒันามาตรฐาน

บุคลากรและการท่องเท่ียว (Hotel Standard) โดยความร่วมมือจากหน่วยงานต่างๆ ดังน้ีสมาคม
โรงแรมไทย การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย สมาคมธุรกิจการท่องเท่ียว ส านักงานพฒันาการ
ท่องเท่ียว กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาและสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาทั้ง ภาพรัฐและ
เอกชน ไดจ้ดัแบ่งมาตรฐานโรงแรมในประเทศไทย และเป็นการยกระดบัมาตรฐานการบริการ ใน
อุตสาหกรรมโรงแรมให้มีประสิทธิภาพและเติบโตอย่างย ัง่ยืนโดยมีปัจจยัหลกัในการพิจารณา
ตดัสินดงัน้ี 

2.3.1.1  ปัจจยัหลกัในการพิจารณาตดัสินมาตรฐานโรงแรม 
1)  สภาพทางกายภาพ เช่น ท่ีตั้ง สภาพแวดลอ้ม เป็นตน้ 
2)  การก่อสร้าง เช่น โครงสร้างทางกายภาพของโรงแรม ระบบในโรงแรม 

การเลือกใชว้สัดุ ระบบความปลอดภยั 
3)  ส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับผูเ้ขา้พกั และผูม้าใชบ้ริการ เช่น ปริมาณ

ของใชท่ี้จดัให ้อุปกรณ์ตกแต่ง 
4)  คุณภาพการบริการและการรักษาคุณภาพ เช่น บุคลิกภาพ คุณภาพ การ

บริการ ความสะอาด สุขอนามยั ช่ือเสียงโรงแรมเป็นตนั  
5)  การบ ารุงรักษาโรงแรม ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ  

มาตรฐานโรงแรมของประเทศไทยจะครอบคลุม 3 ลักษณะ คือ การก่อสร้างส่ิง 
อ านวย ความสะดวก การบ ารุงรักษา และคุณภาพการบริการมาตรฐานโรงแรมไทยตั้งแต่ระดบัหน่ึง
ถึงหา้ดาวของมูลนิธิพฒันามาตรฐานและบุคลากรในบริการและการท่องเท่ียว 
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1) มาตรฐานโรงแรมระดบัหน่ึงดาว  
โรงแรมระดบัน้ีจะเน้นความสะดวกพื้นฐานทัว่ไป อาทิ ห้องพกัมีขนาดไม่

เล็กกว่า 10 ตารางเมตร พร้อมเตียงนอนขนาด 3 ฟุต กระจกแต่งหน้า ถังขยะ โต๊ะ เก้าอ้ีภายใน
หอ้งน ้าผา้เช็ดตวัและกระดาษช าระไวบ้ริการ 

2) มาตรฐานโรงแรมระดบัสองดาว 
มีเฟอร์นิเจอร์ ตกแต่งภายในโรงแรม และส่ิงอ านวยความสะดวกทัว่ไปไว้

บริการ อาทิห้องพกัท่ีมีขนาดไม่เล็กกว่า 14 ตารางเมตร มีตาแมว โซ่คลอ้งประตู พร้อมเตียงนอน
ขนาด 3 ฟุต กระจกแต่งหน้า ถงัขยะ โต๊ะ เกา้อ้ี น ้ าด่ืม โทรทศัน์ขนาด 14 น้ิวข้ึนไป และโทรศพัท์
ติดต่อภายในหอ้งน ้าแบบชกัโครก มีผา้เช็ดตวัและกระดาษช าระ เป็นตน้ 

3) มาตรฐานโรงแรมระดบัสามดาว    
มีส่ิงอ านวยความสะดวกระดบัปานกลาง อาทิ ห้องพกัมีขนาดไม่น้อยกว่า 

18 ตารางเมตร ซ่ึงมีโทรทศัน์ขนาด 14 น้ิวข้ึนไป พร้อมรีโมทคอนโทรล ตูเ้ส้ือ ผา้ ไฟหวัเตียง เคร่ือง
เขียนในห้องน ้ า มีอ่างอาบน ้ าระบบน ้ าร้อน-น ้ าเยน็ สบู่ หมวกอาบน ้ า แกว้ ผา้เช็ดหนา้ ผา้เช็ดเทา้ ถุง
ใส่ผ้าอนามัย บริการอ่ืนๆ ท่ีมีเช่นรูมเซอร์วิส คอฟฟ่ีช็อป ห้องประชุมและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็น 
ศูนยบ์ริการธุรกรรม หอ้งน ้าสาธารณะ หอ้งน ้าคนพิการ เป็นตน้ 

4) มาตรฐานโรงแรมระดบัส่ีดาว     
มีการตกแต่งท่ีสวยงาม พร้อมดว้ยบริการและส่ิงอ านวยความสะดวก อาทิ 

ห้องพกัมาตรฐานซ่ึงมีขนาดไม่น้อยกว่า 24 ตารางเมตร ภายในมีเตียงขนาดไม่น้อยกว่า 3.5 ฟุต 
โทรทศัน์ขนาด 20 น้ิว ข้ึน ไปท่ีมีรายการให้ชมมากกวา่ 8 ช่องรายการ ตูเ้ยน็ มินิบาร์ กาตม้น ้ า ร้อน
พร้อมชุดกาแฟ ชุดขดัรองเทา้ ถุงซกัผา้ เส้ือคลุมอาบน ้ ารองเทา้แตะ โทรศพัทส์ามารถโทรทางไกล
และต่างประเทศไดโ้ดยตรง ห้องน ้ ามีเคร่ืองใช้ครบถว้น อุปกรณ์ในห้องน ้ าท่ีเพิ่มเติมจากระดบั 3 
ดาวคือ ครีมอาบน ้ า (Foam Bath) ยาสระผม ผ้าเช็ดมือ ชุดปะชุนผ้า (Sewing Kit) ไดร์เป่าผม 
ปลั๊กไฟส าหรับโกนหนวด มีห้องอาหารบริการ 2 แบบ นอกจากนั้น ยงัมีห้องออกก าลังกายท่ีมี
อุปกรณ์ 

5) มาตรฐานโรงแรมระดบั 5 ดาว  
มีการตกแต่งท่ีสวยงามทั้งภายนอก ภายใน เพียบพร้อมดว้ยส่ิงอ านวยความ

สะดวก และบริการท่ีประทบัใจ อุปกรณ์เคร่ืองใช้ต่างๆ ไดรั้บการดูแลให้อยู่ในสภาพดี ห้องพกัมี
มาตรฐาน 
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กล่าวโดยสรุปมาตรฐานการจดัระดบัดาว ในระบบต่างๆ มีการประเมินคุณภาพ ดา้น
สถานท่ีตั้ งสภาพแวดล้อมของสถานท่ีตั้ งของโรงแรม การก่อสร้างอาคารและด้านกายภาพของ
โรงแรม การบ ารุงรักษา เคร่ืองอ านวยความสะดวก เคร่ืองใช้ในห้องพกั ประเภทต่างๆ ขนาดของ
ห้องพกั การบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม การบริการ ดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม สระวา่ยน ้ ามาตรฐาน
การบริกาดา้นจดัเตรียมห้องพกั เป็นตน้ ในกรณีท่ีรับรองโดยสมาคมโรงแรมไทยน้ี จะรับรองไว ้3 
ปีและจะมีการประเมินระดบัของโรงแรมอีกคร้ังทุกๆ 3 ปี การจดัระดบัของโรงแรมอยา่งเป็นสากล
น้ีท าให้ได้รับความเช่ือถือจากลูกคา้ท่ีเป็นชาวไทยและชาวต่างประเทศ โดยเฉพาะบริษทัท่ีจดัน า
เท่ียวมาจากต่างประเทศ ถ้าไม่มีการจดัระดับให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน จะมีการเข้าใจผิดและมี
ฟ้องร้องเร่ืองดังกล่าวได้ และหากเกิดกรณีเช่นนีข้ึน้ อาจจะท าให้ต่างประเทศไม่ไวว้างใจใน
มาตรฐานดา้นน้ีของประเทศไทย ซ่ึงจะน าความเสียหายมาสู่ประเทศไทยอยา่งนบัไม่ถว้น 

โดย ธนภรณ์ ถาวรวฒัน์สกุล (2557) ไดศึ้กษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ในกลุ่มโรงแรมระดบั 3 ดาว 4 ดาว และ 5 ดาว พบวา่ 
กลุ่มโรงแรมระดบั 3 ดาว มีความผูกพนัต่อองคใ์นระดบัต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัโรงแรมระดบั 3 ดาว 4 
ดาว และ 5 ดาว เพราะฉะนั้นแลว้โรงแรมระดบั 3 ดาวจึงน ามาเป็นพื้นท่ีใชก้ารใชศึ้กษาของงานวจิยั
ช้ินน้ี 

 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
งานวิจยัของ รัตนกมัพล พนัธ์ุเพ็ง (2547) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดลอ้ม

ในการท างานความเหน่ือยล้าทางจิตใจและสุขภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์ 
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์4 ประการดงัน้ี  

1)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความ
เหน่ือยลา้ทางจิตใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์  

2)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหน่ือยล้าทางจิตใจกับสุขภาพของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์  

3)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัสุขภาพ
ของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์  

4)  เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานและความเหน่ือยลา้ทางจิตใจท่ี
สามารถร่วมกนัพยากรณ์สุขภาพของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์  
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคือพนกังานรายเดือนของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัภาคกลางจ านวน 153 คน รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามซ่ึงประกอบด้วย 4 
ส่วนคือ ลกัษณะส่วนบุคคล การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเหน่ือยลา้ทางจิตใจ และ
สุขภาพของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนซ์ สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ ซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา่ 1) การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนั
ในทางลบกบัความเหน่ือยลา้ทางจิตใจ อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 2) ความเหน่ือยลา้ทางจิตใจมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับสุขภาพของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ท่ีระดับ  0.01 3) การรับ รู้
สภาพแวดล้อมในการท างานทั้ งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับสุขภาพของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.01 4) ความเหน่ือยล้าทางจิตใจสามารถพยากรณ์สุขภาพของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมพลิตเลนซ์ไดร้้อยละ 30. 

งานวิจยัของ ชนเนษฎ์ มีแสง (2547) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะ
และบรรยากาศองค์การกบัความพึงพอใจในงานของพนกังานโรงแรมในอ าเภอ เกาะสมุย จงัหวดั   
สุราษฎร์ธานี น้ีมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงแรมศึกษาเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความพึงพอใจในงาน ลกัษณะองค์การกบั
ความพึงพอใจในงาน และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจใน
งานของพนกังานโรงแรมโดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูล กบัพนกังานโรงแรมจ านวน 
400 คน สถิติวิเคราะห์ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงผลการศึกษาวิจยัพบว่า 
พนกังานโรงแรมทีการรับรู้ต่อบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ พนกังานโรงแรมรับรู้ต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสามคัคี
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดา้นการสนบัสนุน และดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วน
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน
โรงแรมมีความพึงพอใจในงานดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบั
มาก ผลจากการศึกษาวิจยัและการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษา 
อตัราเงินเดือนฝ่ายปฏิบติังาน ระยะเวลาในการท างาน ลักษณะการท างาน ระดบัความหรูหราของ
โรงแรม และลักษณะท่ีตั้ งของโรงแรมท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน ส่วน
บรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานของพนกังานโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.50 
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จากงานวิจยัของ ฐิติพร คล่องแคล่ว (2550) เร่ืองการรับรู้สภาพแวดล้อมการท างานกับ
ความเครียดของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณ ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อ 1) ศึกษาระดบั
การรับรู้สภาพแวดลอ้มการท างานและระดบัความเครียดของเจา้หน้าท่ีส านกังบประมาณ 2) ศึกษา
เปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มการท างานและความเครียดของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มการท างานกบัความเครียด
ของเจา้หน้าท่ีส านกังบประมาณ กลุ่มตวัอย่างคือเจา้หน้าท่ีส านักงบประมาณ ระดบั 5 ถึงระดบั 7 
จ านวน 269 คนใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า T-Test การ
วิเคราะห์ความแปรหรวน และการทดสอบค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน โดยก าหนดนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาของงานวิจยัช้ินน้ีพบกวา่ เจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณส่วนใหญ่มีการ
รับรู้สภาพแวดล้อมการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และความเครียดของเจา้หน้าท่ีส านักงาน
งบประมาณอยูใ่นระดบัต ่า เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง มีผลท าให้การรับรู้สภาพแวดลอ้ม
การท างานของเจา้หน้าท่ีส านกังบประมาณแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ระดบั
ต าแหน่ง ซ่ึงส่งผลท าให้เจา้หน้าท่ีส านกังบประมาณมีความเครียดแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 การรับรู้สภาพแวดลอ้มในดา้นความเก่ียวขอ้งในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ดา้นการมุ่งเนน้ ดา้นความ
ชดัเจนในงาน ดา้นการควบคุม ดา้นการไดเ้ปล่ียนแปลงในงาน ดา้นความรู้สึกสบายใจในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเครียดโดยรวมของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ส่วนการรับรู้สภาพแวดล้อมการท างานด้านความกดดนัในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ความเครียดโดยรวมของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 งานวิจยัของ บรรเจิด บุญเสริมส่ง (2550) เร่ืองการรับรู้ลกัษณะงานและแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัการ
รับรู้ลกัษณะงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั 2) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั 3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ลกัษณะงานและแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั 4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 332 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลการศึกษา คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า T-Test ค่า F-Test และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลจากการศึกษาวิจยัพบวา พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั
ไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั มีการรับรู้ลกัษณะงานและมีแรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 1) อายุ
ท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 รายไดต่้อ
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เดือนท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 2) 
อายุท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.02 รายไดต่้อเดือน
ท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.001 3) การรับรู้
ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.000 
 งานวิจยัของ มนฤดี ช่วงฉ ่ า (2550) การรับรู้บรรยากาศองค์การกบัประสิทธิภาพในการ
ปรับตวัและพฤติกรรมการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ จงัหวดั
อ่างทอง มีวตัถุประสงค์ 1) ศึกษาประสิทธิภาพในการปรับตัวและพฤติกรรมการท างาน 2) 
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปรับตวัและพฤติกรรมการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   3) 
ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศขององคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปรับตวัและพฤติกรรม
การท างาน โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 236 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การท าวิจยัคร้ังน้ี สถิติท่ีใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน T-
Test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลจากการศึกษาวิจยัพบว่า 1) พยาบาลท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การท างาน แผนกงาน รายได้ต่อเดือน และ
ต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปรับตวัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระกบั 
0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 2) พยาบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ประสบการณ์ท างาน แผนก
งาน รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีพฤติกรรมการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.10 และ 0.50 3) การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปรับตวัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ด้านค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ ด้านส่ิงอวดล้อมทางกายภาพขององค์การ และด้าน
โครงสร้างขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปรับตวัของพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญั 4) 
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นค่านิยมและพฤติกรรมขององคก์าร และดา้น
โครงสร้างขององคก์าร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
 งานวิจยัของ ชยัวฒัน์ เทพจนัทร์ (2551) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน บริษทั 
ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง จ ากดั กิจการซีแพคภาคเหนือ น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงาน บริษทั ผลิตภณัฑ์และวสัดุก่อสร้าง จ ากดั กิจการซีแพคภาคเหนือประกอย
ด้วยส านักงานจ านวน 4 แห่ง โรงงานคอนกรีผสมเสร็จจ านวน 31 แห่ง จ านวนทั้ งส้ิน 145 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามตอบด้วยตนเอง (Self-Administered 
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Questionnaire) ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจก
แจงแบบที (T-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
ดว้ยการวิเคราะห์สมการถดถอย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่พนกังานบริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง 
จ ากดั กิจการซีแพคภาคเหนือ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุในช่วงระหวา่ง 32-
38 ปีมากท่ีสุดใกล้เคียงกัน การศึกษาอนุปริญญา/ปวส. อายุการท างาน 11-15 ปี มีต าแหน่งเป็น 
พนกังานผลิต/พนกังานบริการโรงงาน/พนกังานควบคุมคุณภาพ/พนกังานรับจ่าย และมีเงินเดือน 
20,001-30,000 บาท โดยความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับผูกพันต่อองค์การ 
(Engaged) และมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 4 ด้าน ซ่ึงได้แก่ ดา้น
องค์การ ด้านงาน ด้านดารพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และด้านภาวะผูน้ าในระดบัมากทุกด้าน โดย
ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
ด้านภาวะผูน้ าซ่ึงมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานด้านภาพรวมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยหวา่ 0.05 ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ และอายุการท างาน
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ในขณะท่ี
ปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดับการศึกษา และอตัราเงินเดือน ของพนักงานไม่มี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 งานวิจยัของ วรพจน์ เลิศสุวรรณเสรี (2551) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษทั บลูชิพส์ไมโครเฮา้ส์ จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั บลูชิพส์ไมโครเฮา้ส์ จ  ากดั จงัหวดัล าพูดโดยประชากรท่ีท าการศึกษาคือพนักงานทั้งหมด 
189 คนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามตอบด้วยตวัเอง และวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยค่าสถิติ ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที (T-Test) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการ
วิเคราะห์สมการถดถอยแบบเส้นตรง (Linear Regression) ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีพบกวา่พนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 25-31 ปี จบการศึกษาระดบั ม.6/ปวช. มีอายกุารท างาน 1-3 ปี 
ปฏิบติังานอยู่ในแผนกผลิต PCB/LCD มีต าแหน่งเป็นพนักงานปฏิบติัการ และมีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน 6,001-10,000 บาท ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั บลูชิพสไมโครเฮา้ส์ จ  ากดั 
จงัหวดัล าพูน ในภาพรวมอยู่ในระดบัไม่ผูกพนัต่อองค์การ (Not Engaged) และพนักงานมีความ
คิดเห็นต่อองคป์ระกอบต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นงานและดา้นภาวะผูน้ าในระดบัเฉยๆ ส่วน
ในด้านองค์การและด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ระดบัความเห็นด้วยน้อย ปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า โดย
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั
น้อยกว่า 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน 
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หน้าท่ีการท างาน ต าแหน่งงานและรายได้เฉล่ียต่อเดือนของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวม 
 งานวิจยัของ จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธ์ิ (2551) เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 
ล็อกซเล่ย ์จ  ากดั (มหาชน) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษทัล็อกเล่ย ์จ  ากัด มหาชน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง 269 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างตามสะดวก การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ไดแ้ก่ หาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย T-Test การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอย ซ่ึงผลจากการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุ
อยู่ในช่วง 26-30 ปี ซ่ึงส่วนใหญ่จะจบระดับชั้นปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 10,000- 
20,000 บาท ต าแหน่งพนกังานระดบั 4-5 และปฏิบติังานมาแลว้เป็นระยะเวลา 1-5 ปีผลการศึกษา
คร้ังน้ีพบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานอยู่ในระดบัผูกพนั (Engaged) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัของความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละด้านภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นองค์การ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงมี
ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานดา้นภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัน้อยกว่า 0.05 
ส าหรับปัจจยัลกัษณะ ส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัรายได ้และระดบัต าแหน่งงาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรถ ระดบั
การศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ารไม่มีอิทธิพลกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

งานวิจยัของ วุฒิรัตน์ อุ่นจิตติ (2551) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียใ์นอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียไ์ทยใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมดคือ พนกังานของท่ีท าการไปรษณียใ์น
อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ ทั้งหมดจ านวน 11 แห่ง จ านวนทั้งส้ิน 191 คน ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามแบบตอบดว้ยตนเอง ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที (T-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์สมการถดถอยผลการศึกษาพบวา่พนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุอยู่ระหว่าง 39-45 ปีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุการท างาน 20 ปี
ข้ึนไป มีต าแหน่งพนกังานไปรษณีย ์และมีเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท โดยความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงาน ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียใ์นอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ อยู่ในระดบั
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ผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) และมีความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ าในระดบัมากทุกดา้น โดย
ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานได้แก่ ด้านองค์การ ด้านพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติระดบันอ้ยกวา่ 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุาร
ท างาน ต าแหย่งและเงินเดือน ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

งานวิจยัของ ผกานนัท์ ภู่กณัหพนัธ์ (2552) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ โดยท าการศึกษาจากพนักงานจ านวนทั้งส้ิน 219 
คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม และค่าสถิ ติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบ
เส้นตรง (Linear Regression) จากการศึกษาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ โดยรวมอยู่ในระดบั
ผูกพนัต่อองคก์าร โดยพนกังานมีความคิกเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ
ใน ดา้นองคก์าร ดา้นงานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ าในระดบัเห็นดว้ยมาก ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการผูกพนัองคก์าร 
โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นองคก์าร และดา้นงาน ตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม คือ เพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
ส่วนปัจจยัอายุ ระดบัต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากงานวิจยัของ รัชนู เร่ืองโอชา (2554) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้างและความพึงพอใจในงาน ของบุคลากร 
ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวสัดุแห่งชาติ ได้ศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องคก์าร การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้าง และความพึงพอใจในงาน ของบุคลากร” 
ในรูปแบบวิจัยเชิงส ารวจข้ึน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับการรับรู้ และความสัมพันธ์
ระหว่าง การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากร ศูนยเ์ทคโนโลยีและวสัดุแห่งชาติ และสมราง
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สมการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานดว้ยการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ในงานเชิงโครงสร้าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังร้ี เป็นบุคลากรของศูนยเ์ทคโนโลยีและวสัดุแห่งชาติ 
จ  านวน 223 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ 
แบบสอบถามวดัการรับรู้บรรยากาศองค์การ จ านวน 34 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.89 
แบบสอบถามวดัการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโครงสร้าง จ านวน 38 ข้อ มีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 และแบบสอบถามวดัความพึงพอใจในงานจ านวน 20 ข้อมีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากบั 0.90 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาสรุปได้
ดงัน้ี 1)  บุคลากรศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแห่งชาติ มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง และรายด้านทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้างด้านการให้
รางวลั ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันาและด้านการ
ควบคุมอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั 2) บุคลากรศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแห่งชาติ มีการรับ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้างโดนรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และรายด้านทั้ง 2 
ดา้นไดแ้ก่ ดา้นอ านาจ และดา้นโอกาสอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) บุคลากรศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและ
วสัดุแห่งชาติ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 4) การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้าง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .683  5) การรับรู้การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้างโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระกับ 0.01 โดยพบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .434  6) การรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพบค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์เท่ากบั .410 และ 7) การเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
งานเชิงโครงสร้าง และการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นการควบคุม สามารถท านายความพึงพอใจ
ในงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 20 

จากงานวิจยัของ เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ (2555) ท่ีศึกษาถึงเร่ือง ความสัมพนัธ์ของความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานในธุรกิจโรงแรม จงัหวดันครราชสีมา  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ัง
น้ีคือผูบ้ริหารระดบัตน้ซ่ึงมีอายุการท างานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ในธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาด
ใหญ่ ท่ี มีอัตราค่ าห้องพักตั้ งแต่  1,000 บาทต่อคืนข้ึนไป ในเขตจังหวัดนครราชสีมา โดยใน
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยัในคร้ังน้ี การวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยัโดยใชค้่าสถิติ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ ทดสอบ
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สมมติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ การสร้างสมการณ์ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนัและการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ซ่ึงไดผ้ลการศึกษาออกมาว่า 1) 
ความผูกพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์การ ถ้า
พนักงานในองค์การมีความผูกพนัและทุ่มเทต่องานก็จะมีความผูกพนัและทุ่มเทต่อองค์การด้วย
เช่นกนั  2) ความผูกพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาอกจากองค์การ และ
ความผกูพนัทุ่มเทต่องาน ดา้นความเตม็ใจและอุทิศตนใหก้บังานสามารถอธิบายความแปรปรวนต่อ
ความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 13.50 3) ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การ และความผูกพนัทุ่มเทต่อองคก์าร ดา้นการ
รับรู้สามารถอธิบายความตั้งใจลาออกงานของพนักงานไดร้้อยละ 23.80 กล่าวคือถ้าพนักงานใน
องคก์ารมีความผูกพนัทุ่มเทต่องานแลว้นั้นก็จะไม่คิดจะลาออกจากการท างานในองคก์าร  4) ความ
ผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารโดยผา่นตวัแปรแทรก
คือ ความผูกพนัทุ่มเทต่อองคก์าร  5) ความผูกพนัทุ่มเทต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางตรงต่อความ
ตั้งใจลาออกจากองคก์าร 

ทางดา้นของ สุมินทร เบา้ธรรม (2555) ไดมี้การศึกษางานวจิยัเก่ียวกบัการรับรู้ถึงการไดรั้บ
การสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจในการท างานความผูกพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานโดยสมคัรใจของบุคลากรในสังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยในงานวิจยัช้ินนั้นมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ 1) 
ความสัมพนัธ์ของการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน 2) ความสัมพนัธ์ของการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 3) ความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีมีต่อความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมคัรใจของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและ
บุคลากรในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี และ 4) เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งการ
รับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ 
และความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรในสังกัดของทั้ ง 2 แห่ง โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ท างานวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 681 คน โดย
ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวจิยั พบวา่ 

1)  การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการท างาน 

2)  การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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3)  ความผูกพนัต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานโดยสมคัรใจส่วนความพึงพอใจในการท างานเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งของ มทร.อีสาน เท่านั้น ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมคัรใจ 

4)  การรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การ และความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานโดยสมคัรใจของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 แห่งนั้น มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 



 
บทที ่3 

 

กรอบแนวคดิและวธีิการวจิยั 
 

3.1  กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

 
ภาพที ่3.1  ภาพกรอบแนวความคิดในการวจิยั 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวชิาการโรงแรม 
5. ระดบัการศึกษา 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
7. ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
8. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 

3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 

4. โครงสร้าง ระเบียบ และการสัง่งานของ
องคก์าร 

5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 

ความทุ่มเทมใีจของพนกังาน (Employee 
Engagement) 

1.  ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

2.  ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่ง
เตม็ก าลงั 

3.  ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารต่อไป 

4.  การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
5.  ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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3.2  สมมติฐานในการวจิัย 
   

3.2.1  สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
แตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 เพศต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.2 อายตุ่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.3 สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน

ท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.4  ระดบัการศึกษาต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี

แตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.5  ความเก่ียวข้องกับสาขาวิชาการโรงแรมต่างกันมีการรับรู้

สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.6 รายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ

ท างานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.7 ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ

ท างานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1.8 ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มใน

การท างานท่ีแตกต่างกนั 
3.2.2  สมมติฐานขอ้ท่ี 2 การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความ

ทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   
3.2.3  สมมติฐานขอ้ท่ี 3 การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจ

ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 

3.3  นิยามเชิงปฏบิัติการ 
  

3.3.1  สภาพแวดล้อมการท างาน  
สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง แนวโน้มของการเกิดการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อ

สภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในหน่วยงานของบุคคลนั้นๆ ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างานเป็น
ทั้งส่ิงมีชีวิตส่ิงไม่มีชีวิต และสภาพการณ์ต่างๆ ท่ีถูกสร้างข้ึนมาเพื่อเป็นข้อก าหนดกฎเกณฑ์ท่ี
ก าหนดข้ึนเพื่อความเป็นระเบียบในการอยูร่่วมกนั โดยแบ่ง 6 ดา้นดงัน้ี  
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1)  ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (Job Involvement) 
เป็นงานท่ีตรงตามความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมเป็นงานท้าทาย 

และท าให้เกิดมีการเปล่ียนแปลงและเก่ียวเน่ืองกบัการปฏิบติังานและปริมาณในการท างาน  เป็น
เร่ืองของงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีท าให้รู้สึกวา่เหมาะสมกบัตนเองมีคุณค่า มีความภาคภูมิ มีสถานภาพ 
มีศกัด์ิศรี  

2)  ดา้นการสนบัสนุนการท างาน (Support) 
องค์การสนบัสนุนให้พนกังานมีความกา้วหน้าในการท างาน การไดมี้โอกาสเล่ือน

ขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน โดยองคก์ารจะมีการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
เหมาะสมและเป็นธรรม ให้บ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดียอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังานเม่ือ
ปฏิบติังานดี ส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 

3)  ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน  (Autonomy) 
ความมีอ านาจรับผิดชอบในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายสามารถท่ีจะใช้

ความคิดริเร่ิมในการท างาน เสนอความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในการวางแผนการปฏิบติังานต่างๆ
และเม่ือเกิดปัญหาใดๆ จากการท างานสามารถตดัสินใจแกปั้ญหานั้นๆ  

4)  โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร (Order and Organization) 
ลกัษณะการจดัโครงสร้างขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบติัภายใน

องคก์าร ช่ือเสียงขององคก์ารและการด าเนินงานขององคก์ารและการไดรั้บความเอาใจใส่ไดรั้บการ
ตรวจแนะน า งานอย่างถูกต้องใกล้ชิด ได้รับทราบการท างานหรือการสั่ งงานท่ีถูกต้องจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งาน  

5)  ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security) 
ความมัน่คงปลอดภยัในสถานท่ีท างาน ความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บความ

เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภยัท่ีจะไดท้  า งานใน
องคก์าร  

6)  ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ (Income and Benefit) 
 เงินเดือนและค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการ อยา่งเช่น เงินบ าเหน็จ เงิน

บ านาญ วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี วนัลาพกัร้อน ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียประกนัสังคมเป็นตน้ และมี
วธีิการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 
 

3.3.2  ความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement)  
ความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement)  เป็นแนวโน้นของความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่าง

บุคคลกบัองค์การ เป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีพนักงานมีต่อองค์การความเช่ือมัน่และยอมรับใน
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เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร การเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารเต็มก าลงั ความตอ้งการท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร มีความภาคภูมิใจ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เม่ือพนักงานมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engaged) ต่อองค์การแล้ว
ยอ่มส่งผลใหพ้ฤติกรรมการท างานออกมาดีและมีประสิทธิภาพ 

1)  การเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือความรู้สึกเห็นด้วยกบั
เป้าหมาย ค่านิยมและ นโยบายต่างๆ ขององค์การ รวมถึงการแสดงออกว่าตนเป็นหน่ึงเดียวกับ
องคก์าร 

2)  การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอยา่งเต็มก าลงั คือการเสียสละเวลาก าลงักาย 
และก าลงัความคิดให้กบัการท างานอยา่งเต็มความสามารถ โดยหวงัให้งานนั้นประสบความส าเร็จ
อยา่งมีคุณภาพ ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จขององคก์าร 

3)  ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป คือ ความตอ้งการท่ี
จะอยู่ปฏิบติังานในฐานะพนกังานขององค์การ ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์การ ไม่วา่จะลาออกเพื่อ
ไปประกอบอาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานหน่วยงานอ่ืน 

4)  การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ คือความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การจะพูด
ถึงองค์การในดา้นท่ีดี ไม่ชอบให้ใครพูดถึงองค์การของตนเองในทางท่ีไม่ดีรู้สึกไม่พอใจและจะ
ปกป้องช่ือเสียงขององคก์าร 

5)  มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ คือ ความรู้สึกดีใจและภูมิใจใน
การท่ีได้เขา้มาท างานในองค์การ ภูมิใจท่ีจะบอกกล่าวกบัคนทัว่ไปว่าเป็นพนักงานขององค์การ 
ชอบท่ีจะเป็นตวัแทนขององคก์ารเพื่อท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมทั้งในและนอกองคก์าร และความคิดเห็น
วา่ตนเป็นบุคคลากรท่ีส าคญัและมีคุณภาพขององคก์ารสามารถช่วยเหลือท าให้องคก์ารด าเนินงาน
ไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
3.3.3  พนักงาน  
พนักงาน คือ บุคคลท่ีท างานส่วนหน้า (Front Office) ของธุรกิจโรงแรม 3 ดาวในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีเป็นหรือเคยเป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรม 
 

3.4  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   

1)  ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานส่วนหน้า (Front Office) ประจ าท่ี
ท างานอยูใ่นโรงแรมระดบั 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2)  กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานส่วนหนา้ (Front Office) ประจ าท่ีท างานอยู่
ในโรงแรมระดบั 3 ดาวท่ีเป็นหรือเคยเป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่
สามารถทราบจ านวนท่ีแน่ชัดของประชากรเน่ืองจากอตัราเขา้ออกงานท่ีสูง ท าให้การค านวณหา
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษางานช้ินน้ีตอ้งค านวณหากลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบจ านวนประชากร โดย
การก าหนดกลุ่มตวัอย่างกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่ชัดหรือไม่สามารถนับจ านวนได ้
(Infinite Population) สามารถใชสู้ตรการค านวนหากลุ่มตวัอยา่งของ (Cohen, 1988) ไดด้งัน้ี 

 

𝑛 =
𝜆

𝑓2
 

เม่ือ    𝑓2 =
𝑅2

1−𝑅2
 ดงันั้น 𝑛 =

𝜆(1−𝑅2)

𝑅2
 

โดยท่ี n แทน สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัตอ้งการจะสุ่ม 
λ แทน ค่าท่ีได้จากการเปิดตาราง λ table โดยการก าหนดค่า Power ค่าระดับ

นยัส าคญั (α) และจ านวนตวัแปรท านายท่ีศึกษาในงาน 
f^2 แทน ค่าขนาดอิทธิพล (Effect Size หรือ ES)  

 
ทั้งน้ีส าหรับค่าอิทธิพล (Effect Size) ในงานช้ินน้ี ได้น ามาจากการค านวนหาค่าอิทธิพล 

(Effect Size) จากการทดสอบ 30 ชุดน ามาค านวนในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติได้ค่าอิทธิพล 
(Effect Size) ท่ี 0.1008233 โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป G*Power ซ่ึงเป็นแนวคิดของ (Cohen, 1988) 

เม่ือไดค้่าอิทธิพล (Effect Size) แลว้จึงน าค่าน้ีไปเขา้สูตรค านวนในโปรแกรมส าเร็จรูปใน
คอมพิวเตอร์เพื่อท่ีจะหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างในงานช้ินน้ีโดยท่ีใช้ค่าอิทธิพล ( Effect Size) 
0.1008233 มีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Error Prob. 0.05 ค่าความเช่ือมั่นท่ี 95%) ค่าอ านาจทดสอบ 
(Power of Test) ท่ี  0.08 และ จ านวนตัวแปรต้น (Number Predict) จ  านวน 6 ตัวแปร และเม่ือ
ค านวณออกมาแลว้จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง ท่ี 157 ตวัอยา่ง โดยการสุ่มตวัอยา่งไม่ใชค้วามน่าจะ
เป็น (Nonprobability Sampling Method) แบบการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวท่ีเป็นหรือเคยเป็น
สมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย 
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3.5  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เชิงปริมาณเพื่อเก็บรวบรวมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะทัว่ไป
คือแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้เก่ียวกบัประเด็นค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ เร่ืองของความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ของพนกังานโรงแรม จะเป็นลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Closed-ended Question) แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 4 ตอน 

 
3.5.1  ตอนที ่1  ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1)  เพศ 
2)  อาย ุ
3)  สถานภาพ 
4)  ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวิชาการโรงแรม 
5)  ระดบัการศึกษา 
6)  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
7)  ต าแหน่งท่ีปฏิบติั 
8)  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

3.5.2  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามมีทั้งส้ินค าถามด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน
ของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
1)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
2)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติดา้นการสนบัสนุนการท างาน 
3)  ข้อค าถามความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติด้านความเป็นอิสระในการท างาน

โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 
4)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 
5)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
6)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

โดยลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นมาตรประเมินค่าแบบ (Likert Scale) มี 5 ระดบั 
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ตารางที ่3.1  เกณฑใ์นการแปลความหมายของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ล าดับ ระดับอทิธิพล 
5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 เห็นดว้ยมาก 
3 เห็นดว้ยปานกลาง 
2 เห็นดว้ยนอ้ย 
1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นแนวโนม้ของความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 

โรงแรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ท าโดยรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยมีหลกัเกณฑ์ส าหรับการแปลความหมายความทุ่มเทมีใจ (Engagement) 
เฉล่ียดงัน้ี (วโิรจน์ สวา่งเถือน, 2547: 35) 
 การแปลความหมายแต่ละช่วงคะแนนเฉล่ียหมายถึง 
 4.21 – 5.00 มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement)  
มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) มาก 

2.61 – 3.40 มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement)  
ปานกลาง 

1.81 – 2.60 มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) นอ้ย 

1.00 – 1.80 มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement)  
นอ้ยท่ีสุด 
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3.5.3  ตอนที่ 3 ข้อค าถามความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement)  
1)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร 
2)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดการเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การ

อยา่งเตม็ก าลงั 
3)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก

ภาพขององคก์ารต่อไป 
4)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ของ

องคก์าร 
5)  ขอ้ค าถามความคิดเห็นถึงแนวโน้มการมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร 

โดยลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นมาตรประเมินค่าแบบ (Likert Scale) มี 5 ระดบั 
 

ตารางที ่3.2  เกณฑใ์นการแปลความหมายของแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน  
                     (Employee Engagement) 
 

ล าดับ ระดับอทิธิพล 
5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 เห็นดว้ยมาก 
3 เห็นดว้ยปานกลาง 
2 เห็นดว้ยนอ้ย 
1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นแนวโน้มของความทุ่มเทมีใจของพนกังานโรงแรม (Employee 

Engagement ในเขตกรุงเทพมหานคร ท าโดยรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าเฉล่ีย ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยมีหลกัเกณฑ์ส าหรับการแปลความหมายความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน (Employee Engagement) เฉล่ีย ดงัน้ี (วโิรจน์ สวา่งเถือน, 2547) 
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การแปลความหมายแต่ละช่วงคะแนนเฉล่ียหมายถึง 
4.21 – 5.00 มีระดับความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 

(Employee Engagement) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20  มีระดับความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน

(Employee Engagement) อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 มีระดับความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน

(Employee Engagement) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีระดับความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน

(Employee Engagement) อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 มีระดับความคิดเห็นถึงแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน

(Employee Engagement) อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  
3.5.4  ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะ  
เป็นค าถามปลายเปิด 

 

3.6  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

1) ศึกษาหลกัการ รูปแบบ วิธีการสร้างแบบสอบถามจากหนงัสือและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  

2) ก าหนดกรอบและแนวคิดเพื่อสร้างแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
3) ร่างแบบสอบถามที่จะใชส้ าหรับการวิจยัให้สอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบตัิงานท่ี

ก าหนดไว ้
4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา และผู ้ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความ

เช่ียวชาญเป็นผูต้รวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ เพื่อขอ
ค าแนะน าและน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งเหมาะสม โดยไดรั้บผลการประเมินค่า 
IOC ของทุกขอ้ค าถามมากกว่า 0.5 แสดงวา่ แบบสอบถามทุกขอ้ท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมีความถูกตอ้ง
ของเน้ือหา 

5) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าไป
ทดลองใชก้บักลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง ค่า Reliability  

6) น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปให้กลุ่มตวัอยา่งจริงเพื่อท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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3.7  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
1) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้มาร่างเป็นแบบสอบถาม จากนั้นน าร่างแบบสอบถาม

ท่ีไดเ้สนอแก่อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง และความครอบคลุมของ
เน้ือหา พร้อมทั้งแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

2) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแลว้จากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอให้
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน (รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิปรากฏตามภาคผนวก ก) พิจารณาพิจารณา
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในดา้นความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เพื่อวดัความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามและวตัถุประสงคข์องงานวจิยั ตลอดจนความชัดเจนและความเหมาะสมใน
การใชภ้าษา 

3) วิเคราะห์ผลเพื่อหาค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม ซ่ึงจากผลการ
วเิคราะห์ พบวา่ ค่าดชันี IOC ของแบบสอบถามงานวิจยัจากผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.66-1.00 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิริชยั กาญจนวสี (2543) ท่ีกล่าววา่ เกณฑ์ส าหรับใชใ้นการตดัสินความ
ตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ค่าดชันีท่ีค  านวณไดต้อ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 (IOC >.50) จึงจะถือวา่
ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของงานวิจยั ดงันั้นแบบสอบถามทุกขอ้ในการวิจยัคร้ังน้ี 
จึงมีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) สามารถน าไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงค์
ของงานวจิยัต่อไป 

4) น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 
ชุด เพื่อน ามาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1990) ซ่ึงจะตอ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟา ไม่ต ่ากวา่ 0.70 จึงจะอยูใ่นเกณฑท่ี์มีความเช่ือถือได ้(กฤศกร จิรภานุเมศ, 2553: 48) 

5) วเิคราะห์ผลเพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ซ่ึงจากผลการวเิคราะห์ พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของแบบสอบถาม มีค่าเท่ากบั .946 จึงสรุปไดว้า่แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมามี
ความน่าเช่ือถือ (Reliability) สูง สามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบัตวัอยา่งได ้

6) จดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ และน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบัตวัอยา่ง 
 

3.8  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
1)  ท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม จากทางคณะการจดัการการ

ท่องเท่ียว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ไปยงัผูป้ระกอบการ ผูจ้ ัดการทั่วไป หรือ ฝ่าย
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ทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการศึกษา วิธี
ด าเนินงานและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคคลากรฝ่ายต่างๆ ของธุรกิจโรงแรงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2)  หลงัจากไดรั้บอนุญาตจากผูป้ระกอบการ ผูจ้ดัการทัว่ไป หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์อง
ธุรกิจโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครแลว้ ส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ยืนยนัไปยงัผูป้ระกอบการ 
ผูจ้ดัการทัว่ไป หรือหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษยฯ์ เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละวธีิด าเนินงานอีกคร้ัง 

3)  ขอความอนุเคราะห์จากหวัหนา้ฝ่ายในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจ านวน 157 ชุด 
4)  ตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามก่อนน าไปท า

การวเิคราะห์ 
 
3.9  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีท าการรวบรวมจากการลงพื้นจากการเก็บแบบสอบถามมาท างานวิเคราะห์

และประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์ผลส าเร็จรูปทางสถิติโดยมีรายละเอียด
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 
3.9.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

1)  ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

2)  ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เพื่อใช้
อธิบายค่าเฉล่ียของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของ
พนกังาน และส่วนท่ี 3 ความความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

 
3.9.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) 

1)  วิเคราะห์ความแตกต่างโดยการทดสอบค่า T (T-test) และทดสอบค่า F (F-test) 
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามต่อความการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ใช้
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนักงานกบัความความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังานโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) ซ่ึงเป็นดชันี
ท่ีบอกขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปลเชิงเส้นตรงมีการใชส้ัญลกัษณ์แทนดว้ย  
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3)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้ทดสอบ
ตวัแปรเพื่อได้ทราบถึงค่าอิทธิพลของตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ต่อตวัแปรของความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ว่ามีอิทธิพลมากต่อกนัมากน้อยเพียงใด โดยใช้
สถิติการถดถอยพหูคูณแบบง่าย (Enter Multiple Regression Analysis) ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 
0.05 อย่างไรก็ตามการแปลผลของค่าอิทธิพลนั้นมีหลายระดบัข้ึนอยู่กบัตวัแปรท่ีใช้ศึกษาขนาด
ตวัอยา่งและความมีนยัส าคญัในทางปฏิบติัซ่ึงพิจารณาไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีก าหนด
ไดด้งัน้ีคือ 

 
ตารางที ่3.3  เกณฑก์ารแปลความหมายค่าอิทธิพลของตวัแปร 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระดับอทิธิพล 
r > 0.8 สูง 

0.6 < r < 0.8 ค่อนขา้งสูง 
0.4 < r < 0.6 ปานกลาง 
0.2 < r < 0.4 ค่อนขา้งต ่า 

r < 0.2 ต ่า 

 



 
บทที ่4 

 

ผลการศึกษา 
 

การวิจยัเร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของ
พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  มีวตัถุประสงค์คือ 1) 
เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานโรงแรมใน
เขตกรุงเทพมหานคร 2)  เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีอิทธิพลท าให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 6 
ส่วน ไดแ้ก่ 

4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 

Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   
4.3  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และการรับรู้สภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน 
4.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัความทุ่มเทมีใจของ

พนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร     
4.5  การรับรู้สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 

(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร     
4.6  แนวทางการเสริมสร้างการทุ่มเทมีใจของพนกังานโรงแรม (Employee Engagement) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ในการวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดสัญลกัษณ์เพื่อใชแ้ทนค่าสถิติและตวัแปรต่างๆ ท่ีท าการศึกษา
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 n  แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 X     แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D.   แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน Standard Deviation 
 t     แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา T-test: Distribution 
 F    แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา F-Distribution 
 Df   แทน ค่าความเป็นอิสระ Degree of Freedom 
 SS    แทน ผลรวมก าลงัสอง (Sum of Squares) 
 MS   แทน ค่าเฉล่ียก าลงัสอง (Mean of Squares) 
 Sig.    แทน นยัส าคญัทางสถิติ (Significant) 
 *     แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 Adjusted R2  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
 B    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 β    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression  
       Coefficient) 
 P    แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 R    แทน    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
 R2Change  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไป 
 SEest            แทน     ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ (Standard Error of  

The Estimate) 
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร 
 x   หมายถึง การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 x1  หมายถึง ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
 x2  หมายถึง การสนบัสนุนการท างาน 
 x3  หมายถึง ความเป็นอิสระในการท างาน 
 x4  หมายถึง โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 
 x5  หมายถึง ความมัน่คงปลอดภยั 
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 x6  หมายถึง ค่าจา้งและผลตอบแทน 
 y   หมายถึง ความทุ่มเทมีใจ  
 y1  หมายถึง ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 y2  หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 
 y3  หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
 y4  หมายถึง การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
 y5  หมายถึง ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
   

4.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามการวิจยั ซ่ึงถูกส่งให้กบัพนักงาน จ านวน 157 
ฉบบั ไดก้ลบัคืนมาทุกฉบบั เม่ือท าการตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยั พบวา่ ทุกฉบบัมีความ
สมบูรณ์ครบถว้น สามารถน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลได้ทั้งหมด โดยไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ปัจจยั
ส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ความเก่ียวขอ้งสาขาวิชา
โรงแรม รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการ
วเิคราะห์แสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
    ชาย 
    หญิง      

 
53 
104 

 
33.76 
66.24 

อายุ 
     20 – 25 ปี 
     26 – 30 ปี 
     31 – 35 ปี 
     36 ปีข้ึนไป 

 
35 
53 
39 
30 

 
22.29 
33.76 
24.84 
19.11 

สถานภาพ 
       โสด/หมา้ย/หยา่ร้าง 

 
95 

 
60.51 
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ตารางที ่4.1  (ต่อ) 
 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อยูก่บัคู่ไม่มีบุตร 32 20.38 
อยูก่บัคู่มีบุตร 30 19.11 
ระดับการศึกษา 
       ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
32 
91 
34 

 
20.38 
57.96 
21.66 

ความเกีย่วข้องกบัสาขาวชิาการโรงแรม 
       เก่ียวขอ้งกบัการโรงแรม 
       ไม่เก่ียวขอ้งกบัการโรงแรม 

 
74 
83 

 
47.13 
52.87 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
        10,000-15,000 บาท 
        15,001-20,000 บาท 
        20,001-25,000 บาท 
        มากกวา่ 25,000 บาท  

 
30 
36 
38 
53 

 
19.11 
22.93 
24.20 
33.76 

ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน   
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 83 52.87 
หวัหนา้งาน Supervisor 43 27.38 
ระดบัผูจ้ดัการ 31 19.75 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
1 – 2 ปี 49 31.21 
มากกวา่ 2-3 ปี 32 20.38 
มากกวา่ 3-4 ปี 33 21.02 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป 43 27.39 

รวม 157 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ พนกังานในธุรกิจโรงแรม 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 66.24 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 53 คนคิดเป็นร้อยละ 
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33.76 ส่วนใหญ่จะมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 33.76 รองลงมาจะมีอายอุยู่
ระหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 39 คน ระหวา่ง 20-25 ปี จ  านวน 35 คน และจ านวน 36 ปีข้ึนไปจ านวน 30 คน 
โดยคิดเป็นร้อยละ 24.84 ร้อยละ 22.29 ร้อยละ 19.11 ตามล าดบั ส่วนใหญ่จะอยูใ่นสถานภาพโสด 
(รวมทั้งหมา้ยและหยา่ร้าง) จ  านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 60.51 รองลงมา อยูก่บัคู่ไม่มีบุตร จ านวน 
32 คน อยู่กบัคู่มีบุตรจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 20.38 ร้อยละ 19.11 ตามล าดบั ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 57.96 รองลงมาคือะดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
34 คน ต ่ากว่าปริญญาตรี 32 คน คิดเป็นร้อยละ 21.66 ร้อยละ 20.38 ตามล าดับ จบสาขาท่ีไม่
เก่ียวข้องกับการโรงแรมจ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 52.87 และจบสาขาท่ีเก่ียวข้องกับการ
โรงแรม จ านวน 74 คนคิดเป็นร้อยละ 47.13 ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาท 
จ านวน 53 คนคิดเป็นร้อยละ 33.76 รองลงมา ระหวา่ง 20,001-25,000 บาท จ านวน 38 คน ระหวา่ง 
15,001-20,000 บาท จ านวน 35 คน ระหว่าง 10,000-15,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.20 ร้อยละ  22.93 และร้อยละ 19.11 ตามล าดบั ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 
83 คนคิดเป็นร้อยละ 52.87 รองลงมาเป็น ระดบัหัวหน้างาน จ านวน 43 คน ระดบัผูจ้ดัการจ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 27.39 และ ร้อยละ 19.75 ตามล าดบัและมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-2 ปี
จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 31.21 รองลงมาคือ มากกวา่ 4 ปี จ  านวน 43 มากกวา่ 3-4 ปี จ  านวน 33 คน 
มากกวา่ 2-3 ปี 32 คน คิดเป็นร้อยละ 27.39 ร้อยละ 21.02  และร้อยละ 20.38 ตามล าดบั 
 

4.2  การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน และความทุ่มเทมใีจของพนักงาน (Employee 
Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   
  
การน าเสนอการศึกษาในส่วนน้ี เป็นการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ประกอบดว้ย ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นสนบัสนุนการท างาน ดา้นความเป็นอิสระใน
การท างาน ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งการขององคก์าร ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  และดา้น
คา้งจา้งและผลตอบแทน ส่วนความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ประกอบดว้ย 
ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ดา้นการเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร
อย่างเต็มก าลงั ด้านความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป ด้านการปกป้อง
ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ และด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ดว้ยการหา
ค่าเฉล่ีย (X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ดงันั้นตารางท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.3  
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ตารางที ่4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน X  SD. ระดับ 

ความเกีย่วข้องกบัการท างาน 
1. การใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้นประกอบ

กนัในการท างาน 
4.20 0.73 มาก 

2. การหาวธีิการป้องกนัแกไ้ขปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 4.17 0.79 มาก 
3. การมีไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 4.24 0.84 มากท่ีสุด 
4. การปฏิบติังานท่ีรับหมอบหมายไดรั้บส าเร็จ 4.51 0.71 มากท่ีสุด 
5. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.49 0.67 มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.53 มากทีสุ่ด 
การสนับสนุนการท างาน 
6. การจดัการฝึกอบรบพฒันาทกัษะการท างาน 4.25 0.77 มากท่ีสุด 
7. การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ 4.73 0.49 มากท่ีสุด 
8. การพิจารณาสนบัสนุนเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม 4.74 0.63 มากท่ีสุด 
9. ความช่วยเหลือของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 4.69 0.67 มากท่ีสุด 
10. การแบ่งพรรคแบ่งพวกในสถานท่ีท างาน 4.49 0.95 มากท่ีสุด 

รวม 4.58 0.44 มากทีสุ่ด 
ความเป็นอสิระในการท างาน 
11. อ านาจรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.38 0.62 มากท่ีสุด 
12. การเสนอแนะความคิดเห็นเร่ืองของการท างาน 4.35 0.67 มากท่ีสุด 
13. อ านาจการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 4.32 0.63 มากท่ีสุด 
14. การควบคุมการท างานของหวัหนา้ 3.59 1.13 มาก 
15. การแจง้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหก้บัหวัหนา้งานทราบเสมอ

ก่อนท่ีจะตดัสินใจ  
2.96 1.30 ปานกลาง 

รวม 3.92 0.54 มาก 
โครงสร้าง ระเบียบ และการส่ังงานขององค์การ 
16. การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารขององคก์าร 4.15 0.82 มาก 
17. โครงสร้างองคก์ารของโรงแรมท่ีชดัเจน  4.06 0.75 มาก 
18. หวัหนา้งานสั่งงานตามบทบาทหนา้ท่ีและความ

ยติุธรรม 
4.40 0.71 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.2  (ต่อ) 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน X  SD. ระดับ 
19. สามารถเขา้ปรึกษาหวัหนา้งานหรือผูจ้ดัการได้

ตลอดเวลา 
4.59 0.58 มากท่ีสุด 

20. การแกไ้ขปัญหาจากการท างานอยา่งยติุธรรม 4.62 0.56 มากท่ีสุด 
รวม 4.36 0.48 มากทีสุ่ด 

ความมั่นคงปลอดภัย 
21. ท่ีตั้งของโรงแรมปลอดภยัจากพื้นท่ีความเส่ียงต่อการ

เกิดภยัพิบติัและการชุมนุมทางการเมือง 
3.94 1.00 มาก 

22. โรงแรมมีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีมีมาตรฐาน 4.18 0.94 มาก 
23. ไม่มีนโยบายปลดพนกังานออกจากงาน 4.36 0.88 มากท่ีสุด 
24. ผูค้นอยากท่ีจะเขา้มาท างานในโรงแรม 4.17 0.93 มาก 
25. นโยบายช่วยเหลือกรณีฉุกเฉิน 4.57 0.62 มากท่ีสุด 

รวม 4.24 0.61 มากทีสุ่ด 
ค่าจ้างและผลตอบแทน 
26. รายไดเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพใน

ปัจจุบนั 
4.46 0.89 มากท่ีสุด 

27. รายไดท่ี้จากทางโรงแรมเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

4.39 0.93 มากท่ีสุด 

28. มีวนัหยดุพกัผอ่นและวนัหยุดชดเชยอยา่งเหมาะสม  4.54 0.76 มากท่ีสุด 
29. การจ่ายเงินเดือนตรงเวลา  4.68 0.53 มากท่ีสุด 
30 มีผลตอบแทนพิเศษเม่ือพิจารณาจากผลงานอยา่ง

ยติุธรรม 
4.66 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.61 มากทีสุ่ด 

รวมการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.33 0.37 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ในภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด ทั้งในด้านการสนับสนุนการท างาน ด้านค่าจา้งและผลตอบแทน ด้านโครงสร้าง 
ระเบียบ และการสั่งการขององค์การ  ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  
และอยูใ่นระดบัมากในดา้น ความเป็นอิสระในการท างาน 
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ตารางที ่4.3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement)  

 
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) X  SD. ระดับ 

ความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1. ความเช่ือมัน่ในการก าหนดวางแผนและปฏิบติังาน 4.32 0.65 มากท่ีสุด 
2. ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายการท างานขององคก์าร 4.27 0.69 มากท่ีสุด 
3. การรับรู้เขา้ใจและปฏิบติัตามเป้าหมายและ ค่านิยมของ

องคก์าร 
4.24 0.70 มากท่ีสุด 

4. การแสดงออกวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ารอยา่งไม่
แตกแยก 

4.17 0.78 มาก 

รวม 4.25 0.57 มากทีสุ่ด 
 การเต็มใจทีจ่ะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มก าลงั    

5. แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเตม็ความสามารถ 4.28 0.66 มากท่ีสุด 
6. การเสียสละเวลาก าลังกายมีก าลังใจ ในการปฏิบัติงาน

อยา่งเตม็ท่ี 
4.15 0.71 มาก 

7. การใชค้วามคิดอยา่งเตม็ความสามารถในการท างาน 4.22 0.72 มากท่ีสุด 
8. ความคิดท่ีอยากจะช่วยเหลือโรงแรมในทุกดา้น 4.24 0.74 มากท่ีสุด 

รวม 4.22 0.61 มากทีสุ่ด 
ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
9. ตอ้งการท างานอยูก่บัโรงแรมต่อไปอยา่งเตม็ใจ 4.22 0.68 มากท่ีสุด 
10. ความคิดท่ีอยากจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 4.00 0.88 มาก 
11. อยากจะเติบโตกบัองคก์ารไปจนถึงระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง 4.15 0.79 มาก 
12. อยากจะสมคัรงานในโรงแรมคู่แข่ง( Hotel competitor ) 3.87 0.99 มาก 

รวม 4.06 0.70 มาก 
การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ 
13. การปกป้องช่ือเสียงโรงแรม 4.13 0.81 มาก 
14. กล่าวถึงโรงแรมในทางท่ีดี 4.17 0.80 มาก 
15. ป็นแบบอยา่งท่ีดี เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์าร 4.17 0.78 มาก 
16. แนะน าเพื่อนๆหรือคนรู้จกัใหเ้ห็นภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 4.27 0.62 มากท่ีสุด 

รวม 4.18 0.67 มาก 
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ตารางที ่4.3  (ต่อ) 
 
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) X  SD. ระดับ 

มีความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ    
17. ความดีใจและภูมิใจท่ีเขา้มาท างานกบัองคก์าร 4.29 0.70 มากท่ีสุด 
18. ตอ้งการน าเสนอวา่ตนท างานอยูก่บัองคก์าร 4.27 0.69 มากท่ีสุด 
19. ตอ้งการเป็นตวัแทนขององคก์ารเพื่อเขา้ร่วมกิจกรรม 4.11 0.78 มาก 
20. เป็นบุคคลากรส าคญัขององค์การท่ีสามารถท าให้องค์การ

สามารถขบัเคล่ือนไปได ้
4.25 0.70 มากท่ีสุด 

รวม 4.23 0.62 มากทีสุ่ด 

รวมความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) 4.19 0.55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ พนกังานมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) ในภาพรวม อยู่
ในระดบัมาก ทั้งในดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร กบัดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป และในระดบัมากท่ีสุด ในดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 

 

4.3  การเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และการรับรู้สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

   
การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนน้ี เพื่อตอบวตัถุประสงค์เร่ืองศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

ส่งผลต่อการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร โดยไดก้ าหนด
สมมติฐานการวจิยัและวเิคราะห์ผลตามสมมติฐานดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1  เพศต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.4  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ชาย (N=53) 

หญงิ (N=
104) t Sig. 

X  SD. 
X  SD. 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 4.26 0.61 4.36 0.48 -1.046 .298 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 4.51 0.54 4.62 0.38 -1.346 .182 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 3.91 0.54 3.93 0.55 -.171 .865 
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานของ

องคก์าร 
4.36 0.52 4.37 0.46 -.081 .935 

5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 4.22 0.68 4.26 0.57 -.390 .697 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 4.48 0.62 4.58 0.61 -1.016 .312 

ค่าเฉลีย่รวม 4.28 0.41 4.35 0.34 -.956 .342 
 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานจ าแนกตาม
เพศ พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่
จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 1.2 อายตุ่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.5  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานในธุรกิจ 
                     โรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .986 3 .329 1.176 .321 
 ภายในกลุ่ม 42.737 153 .279     
 รวม 43.723 156       
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 1.603 3 .534 2.821 .041* 
 ภายในกลุ่ม 28.972 153 .189     
 รวม 30.575 156       
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .882 3 .294 1.005 .392 
  ภายในกลุ่ม 44.786 153 .293     
  รวม 45.669 156       
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการ

สัง่งานขององคก์าร 
ระหวา่งกลุ่ม 1.142 3 .381 1.660 .178 

 ภายในกลุ่ม 35.084 153 .229     
 รวม 36.226 156       
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 1.331 3 .444 1.194 .314 
 ภายในกลุ่ม 56.854 153 .372     
 รวม 58.185 156       

6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.346 3 1.115 3.119 .028* 
  ภายในกลุ่ม 54.703 153 .358     
  รวม 58.049 156       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.145 3 .382 2.844 .040* 
ภายในกลุ่ม 20.541 153 .134     
รวม 21.686 156       

 

หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ จ าแนกตามอาย ุ

พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะ
ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นจึง
ยอมรับสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสนับสนุนการท างาน
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และดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน แตกต่างกนั จึงท าการทดสอบจึงเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้LSD มา
วเิคราะห์เปรียบเทียบ ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.6  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในดา้นการสนบัสนุนการท างาน จ าแนก

ตามอายุ 
 

อายุ 
X  

20 – 25 ปี 26 – 30 ปี 31 – 35 ปี 36 ปีขึน้ไป 
4.45 4.52 4.68 4.70 

20 – 25 ปี 4.45 - -0.07 -0.23* -0.25* 
26 – 30 ปี 4.52 - - -0.16 -0.18 
31 – 35 ปี 4.68 - - - -0.02 
36 ปีข้ึนไป 4.70 - - - - 
 

หมายเหตุ:  *Sig<.05 
  

จากตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการ
สนับสนุนการท างาน จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุอยู่ระหว่าง 20-25 ปี มีความเห็นต่อ
ปัจจัยด้านการสนับสนุนการท างานว่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน แตกต่างกับ
พนกังานท่ีมีอายุ 31-35 ปีและ พนกังานท่ีมีอายุ 36 ปีข้ึนไป โดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ อายุ 36 ปีข้ึน
ไป (X  = 4.70 ) รองลงมาคือ 31-35 ปี (X  = 4.68 )  และ 20-25 ปี (X  = 4.45 )  ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.7  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 

จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ 
X  

20 – 25 ปี 26 – 30 ปี 31 – 35 ปี 36 ปีขึน้ไป 
4.34 4.49 4.75 4.61 

20 – 25 ปี 4.34 - -0.15 -0.41* -0.27 
26 – 30 ปี 4.49 - - -0.26* -0.12 
31 – 35 ปี 4.75 - - - -0.14 
36 ปีข้ึนไป 4.61 - - - - 
 

หมายเหตุ:  *Sig<.05 
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จากตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าจา้งและ
ผลตอบแทน จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 20-25 ปีและ 26-30 ปีมีความเห็นต่อปัจจยั
ค่าจา้งและผลตอบแทนวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอาย ุ31-
35 ปี โดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ อายุ 36 ปีข้ึนไป (X  = 4.61 )  รองลงมาคือ 31-35 ปี (X  = 4.75 )  26- 
30 ปี (X  = 4.49 )  และ 20-25 ปี (X  = 4.34) ตามล าดบั 

สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.8  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนก 
                     สถานภาพ 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .986 3 .329 1.176 .401 
 ภายในกลุ่ม 42.737 153 .279     
 รวม 43.723 156       
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 1.603 3 .534 2.821 .541 
 ภายในกลุ่ม 28.972 153 .189     
 รวม 30.575 156       
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .882 3 .294 1.005 .620 
 ภายในกลุ่ม 44.786 153 .293     
 รวม 45.669 156       
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการ

สัง่งานขององคก์าร 
ระหวา่งกลุ่ม 1.142 3 .381 1.660 .579 

 ภายในกลุ่ม 35.084 153 .229     
 รวม 36.226 156       
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 1.331 3 .444 1.194 .162 
 ภายในกลุ่ม 56.854 153 .372     
 รวม 58.185 156       

6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.346 3 1.115 3.119 .554 
  ภายในกลุ่ม 54.703 153 .358     
  รวม 58.049 156       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .192 2 .096 .689 .504 
ภายในกลุ่ม 21.494 154 .140     
รวม 21.686 156       

 

หมายเหตุ:  *Sig<.05 
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จากตารางท่ี 4.8  ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ าแนก
ตามสถานภาพ พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานว่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานท่ีไม่แตกต่างกัน ดังนั้ นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.9  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตาม 
                     ระดบัการศึกษา 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .007 2 .003 .012 .988 
 ภายในกลุ่ม 43.716 154 .284     
 รวม 43.723 156       
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .019 2 .010 .049 .952 
 ภายในกลุ่ม 30.555 154 .198     
 รวม 30.575 156       
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .411 2 .206 .700 .498 
 ภายในกลุ่ม 45.258 154 .294     
 รวม 45.669 156       
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการสัง่งาน

ขององคก์าร 
ระหวา่งกลุ่ม .043 2 .021 .090 .914 

 ภายในกลุ่ม 36.183 154 .235     
 รวม 36.226 156       
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม .297 2 .148 .395 .675 
 ภายในกลุ่ม 57.889 154 .376     
 รวม 58.185 156       

6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .117 2 .059 .156 .856 
  ภายในกลุ่ม 57.932 154 .376     
  รวม 58.049 156       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .012 2 .006 .043 .958 
ภายในกลุ่ม 21.674 154 .141     
รวม 21.686 156       

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 



81 
 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา พบว่า พนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความเห็นต่อปัจจยัด้านการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 1.5  ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวชิาการโรงแรมต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.10  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตาม 
                       ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวชิาการโรงแรม 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

เกีย่วกบัสาขาการ
โรงแรม 
(N=74) 

ไม่เกีย่วกบั 
สาขาการ

โรงแรม (N=83) 
t Sig. 

X  SD. 
X  SD. 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 4.31 0.47 4.32 0.57 -.044 .965 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 4.55 0.44 4.60 0.44 -.755 .452 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 3.90 0.54 3.93 0.54 -.313 .755 
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการสัง่งานของ

องคก์าร 
4.31 0.48 4.40 0.47 -1.150 .252 

5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 4.29 0.62 4.19 0.59 .990 .324 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 4.51 0.59 4.56 0.62 -510 .611 

ค่าเฉลีย่รวม 4.31 0.38 4.33 0.36 -349 .728 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 

จากตารางท่ี 4.10  ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนก
ตามความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวิชาการโรงแรม พบว่า พนักงานมีความเก่ียวขอ้งกบักบัสาขาวิชาการ
โรงแรมต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานว่าจะส่งผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 1.6  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี 
แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.11  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ าแนกตาม 
                       รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .402 3 .134 .474 .701 
 ภายในกลุ่ม 43.321 153 .283     
 รวม 43.723 156       
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .701 3 .234 1.197 .313 
 ภายในกลุ่ม 29.873 153 .195     
 รวม 30.575 156       
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 1.177 3 .392 1.350 .260 
 ภายในกลุ่ม 44.491 153 .291     
 รวม 45.669 156       
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการ

สัง่งานขององคก์าร 
ระหวา่งกลุ่ม .401 3 .134 .570 .635 

 ภายในกลุ่ม 35.825 153 .234     
 รวม 36.226 156       
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 1.135 3 .378 1.015 .388 
 ภายในกลุ่ม 57.050 153 .373     
 รวม 58.185 156       

6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 2.619 3 .873 2.410 .069 
  ภายในกลุ่ม 55.430 153 .362     
  รวม 58.049 156       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .514 3 .171 1.238 .298 
ภายในกลุ่ม 21.172 153 .138     
รวม 21.686 156       

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
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 จากตารางท่ี 4.11  ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนก
ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้น
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานว่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานท่ีไม่แตกต่างกนั 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 1.7  ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.12  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตาม 
                       ต  าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 5.037 2 2.519 10.026 .000* 
 ภายในกลุ่ม 38.685 154 .251     
 รวม 43.723 156       
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 13.671 2 6.835 62.271 .000* 
 ภายในกลุ่ม 16.904 154 .110     
 รวม 30.575 156       
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 4.855 2 2.427 9.159 .000* 
 ภายในกลุ่ม 40.814 154 .265     
 รวม 45.669 156       
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการ

สัง่งานขององคก์าร 
ระหวา่งกลุ่ม 1.188 2 .594 2.611 .077 

 ภายในกลุ่ม 35.038 154 .228     
 รวม 36.226 156       
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 1.884 2 .942 2.577 .079 
 ภายในกลุ่ม 56.301 154 .366     
 รวม 58.185 156       

6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.646 2 1.823 5.160 .007* 
  ภายในกลุ่ม 54.403 154 .353     
  รวม 58.049 156       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 4.267 2 2.134 18.865 .000* 
ภายในกลุ่ม 17.419 154 .113     
รวม 21.686 156       

 

หมายเหตุ:  *Sig<.05 
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จากตารางท่ี 4.12  ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน จ าแนกตาม
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานพบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน และ
ด้านค่าจา้งและผลตอบแทน แตกต่างกัน จึงท าการทดสอบจึงเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้ LSD มา
วเิคราะห์เปรียบเทียบ ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.13  เปรียบเทียบระดับการรับรรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านเก่ียวข้องกับการ

ท างาน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
 

ต าแหน่งงานทีป่ฏบิัต ิ
X  

ระดบัปฏิบัตกิาร ระดบัหัวหน้างาน ระดบัผู้จดัการ 

4.17 4.42 4.61 
ระดบัปฏิบติัการ 4.17 - -0.25* -0.45* 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.42 - - -0.19 
ระดบัผูจ้ดัการ 4.61 - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ มี
ความเห็นต่อปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัการท างาน วา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน แตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบัหวัหนา้งานและระดบัผูจ้ดัการ โดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ระดบัผูจ้ดัการ 
(X  = 4.61 ) รองลงมาคือ ระดบัหวัหนา้งาน (X  = 4.42 )  และระดบัปฏิบติัการ (X  = 4.17) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.14  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนับสนุนการ
ท างาน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 

 

ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
X  

ระดบัปฏิบติัการ ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัผูจ้ดัการ 
4.31 4.80 5.00 

ระดบัปฏิบติัการ 4.31 - -0.49* -0.69* 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.80 - - -0.20* 
ระดบัผูจ้ดัการ 5.00 - - - 
 

หมายเหตุ:  *Sig<.05 
  
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านการสนบัสนุนการท างาน 
พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ มีความเห็นต่อปัจจยัการสนับสนุนการท างาน ว่าจะ
ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานแตกต่างกับพนักงานท่ีมีต าแหน่งระดับหัวหน้างาน และ 
ระดับผูจ้ดัการ ซ่ึงพนักงานระดับหัวหน้างานมีการรับรู้สภาพแวดล้อม ด้านการสนับสนุนการ
ท างาน แตกต่างกบัพนักงานระดบัผูจ้ดัการโดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ระดับผูจ้ดัการ (X  = 5.00 )  
รองลงมาคือ ระดบัหวัหนา้งาน (X  = 4.80 )  และ ระดบัปฏิบติัการ (X  = 4.31 ) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.15  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเป็นอิสระใน

การท างาน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
 

ต าแหน่งงานทีป่ฏบิัต ิ
X  

ระดบัปฏิบัตกิาร ระดบัหัวหน้างาน ระดบัผู้จดัการ 

3.75 4.09 4.13 
ระดบัปฏิบติัการ 3.75 - -0.33* -0.37* 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.09 - - -0.04 
ระดบัผูจ้ดัการ 4.13 - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความเป็น
อิสระในการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ 
มีความเห็นต่อปัจจยัความเป็นอิสระในการท างาน ว่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
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แตกต่างกบัพนักงานท่ีมีต าแหน่งระดบัหัวหน้างานและระดบัผูจ้ดัการโดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ระดบัผูจ้ดัการ  (X  = 4.13 ) รองลงมาคือ ระดบัหัวหน้างาน (X  = 4.09 )  และระดบัปฏิบติัการ (X  = 
3.75 ) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.16  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นค่าจา้งและ 
                       ผลตอบแทน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
 

ต าแหน่งงานทีป่ฏบิัต ิ
X  

ระดบัปฏิบัตกิาร ระดบัหัวหน้างาน ระดบัผู้จดัการ 

4.41 4.62 4.79 
ระดบัปฏิบติัการ 4.41 - -0.21 -0.38* 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.62 - - -0.17 
ระดบัผูจ้ดัการ 4.79 - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าจา้งและ
ผลตอบแทน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งระดับปฏิบัติการ มี
ความเห็นต่อปัจจยัค่าจา้งและผลตอบแทน วา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน แตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบัผูจ้ดัการโดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ระดบัผูจ้ดัการ (X  = 4.79 ) รองลงมา
คือ ระดบัหวัหนา้งาน (X  = 4.62 ) และระดบัปฏิบติัการ (X  = 4.14 ) ตามล าดบั 

สมมติฐานท่ี 1.8 ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.17  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตาม 
                       ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1. ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 3.910 3 1.303 5.009 .002* 
 ภายในกลุ่ม 39.813 153 .260     
 รวม 43.723 156       
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ตารางที ่4.17  (ต่อ) 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 17.572 3 5.857 68.923 .000* 
 ภายในกลุ่ม 13.003 153 .085     
 รวม 30.575 156       
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 2.053 3 .684 2.401 .070 
 ภายในกลุ่ม 43.616 153 .285     
 รวม 45.669 156       
4. โครงสร้าง ระเบียบ และการ

สัง่งานขององคก์าร 
ระหวา่งกลุ่ม 1.187 3 .396 1.728 .164 

 ภายในกลุ่ม 35.039 153 .229     
 รวม 36.226 156       
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 4.005 3 1.335 3.770 .012* 
 ภายในกลุ่ม 54.181 153 .354     
 รวม 58.185 156       

6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 5.120 3 1.707 4.934 .003* 
  ภายในกลุ่ม 52.929 153 .346     
  รวม 58.049 156       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 4.295 3 1.432 12.594 .000* 
ภายในกลุ่ม 17.391 153 .114     
รวม 21.686 156       

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบว่า พนักงานมีระยะเวลาเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมี
ความเห็นต่อปัจจยัด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานว่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานการวิจยั
ท่ีตั้งไว ้ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 
ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้านค่าจ้างและผลตอบแทน แตกต่างกัน จึงท าการทดสอบจึง
เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้LSD มาวเิคราะห์เปรียบเทียบ ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.18  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการ 
                       ท างาน จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
X  

1-2 ปี 
มากกว่า  2-  

3 ปี 
มากกว่า 3-4 

ปี 
มากกว่า 4 ปี

ขึน้ไป 

4.13 4.33 4.33 4.54 
1-2 ปี 4.13 - -0.20 -0.20 -0.41* 
มากกวา่  2-3 ปี  4.33 - - 0.00 -0.21 
มากกวา่ 3-4 ปี 4.33 - - - -0.21 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป 4.54 - - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นเก่ียวขอ้ง
กับการท างาน จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงาน พบว่า  พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานระหวา่ง  1-2 ปี มีความเห็นต่อปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัการท างาน วา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมี
ใจของพนักงาน แตกต่างกบัพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกว่า 4 ปีข้ึนไป โดยท่ี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป  (X  = 4.54)  รองลงมาคือ มากกวา่ 3-4 ปี (X  = 4.33)  มากกวา่  
2-3 ปี (X  = 4.33)  และ 1-2 ปี (X  = 4.13)  ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.19  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการ 
                       ท างาน จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
X  

1-2 ปี 
มากกว่า  2-  

3 ปี 
มากกว่า 3-4 

ปี 
มากกว่า 4 ปี

ขึน้ไป 

4.11 4.69 4.70 4.94 
1-2 ปี 4.11 - -0.58* -0.59* -0.84* 
มากกวา่  2-3 ปี 4.69 - - -0.01 -0.25* 
มากกวา่ 3-4 ปี 4.70 - - - -0.25* 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป 4.94 - - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการ
สนับสนุนการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานระหวา่ง  1-2 ปี มีความเห็นต่อปัจจยัการสนบัสนุนการท างาน วา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมี
ใจของพนกังาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 2-3  มากกว่า 3-4 ปี 
และ มากกวา่ 4 ปีข้ึนไปพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 2-3 และ มากกวา่ 3-4 ปี  มี
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนบัสนุนการท างาน แตกต่างกบั ท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป โดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป (X  = 4.94 ) รองลงมา
คือ มากกวา่ 3-4 ปี  (X  = 4.70 ) มากกวา่ 2-3 ปี (X  = 4.69 )  และ 1-2 ปี (X  = 4.11 )  ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.20  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
X  

1-2 ปี 
มากกว่า  2-  

3 ปี 
มากกว่า 3-4 

ปี 
มากกว่า 4 ปี

ขึน้ไป 

4.08 4.14 4.30 4.47 
1-2 ปี 4.08 - -0.06 -0.22 -0.39* 
มากกวา่  2-3 ปี 4.14 - - 0.16 -0.33* 
มากกวา่ 3-4 ปี 4.30 - - - -0.17 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป 4.47 - - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัจ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงานพบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ระหว่าง  1-2 ปี และมากกว่า 2-3 ปี มีความเห็นต่อปัจจยัความมัน่คงปลอดภยั วา่จะส่งผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน แตกต่างกบัพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกว่า 4 ปีข้ึนไป 
โดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มากกว่า 4 ปีข้ึนไป (X  = 4.47 ) รองลงมาคือ มากกว่า 3-4 ปี (X  = 4.30) 
มากกวา่ 2-3 ปี (X  = 4.14)  และ1-2 ปี (X  = 4.08) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.21  ผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นค่าจา้งและ 
                       ผลตอบแทน จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
X  

1-2 ปี 
มากกว่า  2-  

3 ปี 
มากกว่า 3-4 

ปี 
มากกว่า 4 ปี

ขึน้ไป 

4.28 4.61 4.72 4.67 
1 – 2 ปี 4.28 - -0.33* -0.43* -0.38* 
มากกวา่  2 – 3 ปี 4.61 - - 0.10 -0.05 
มากกวา่ 3 – 4 ปี 4.72 - - - -0.05 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป 4.67 - - - - 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
  

จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้สภาพแวดล้อมในการด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน จ าแนกตามระยะเวลาในการด าเนินงานพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ระหว่าง 1-2 ปี มีความเห็นต่อปัจจยัค่าจ้างและผลตอบแทน ว่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่  2-3 ปี มากกวา่ 3-4 ปี และ 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป โดยท่ีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป (X  = 4.67 )  รองลงมาคือ มากกวา่ 
3-4 ปี (X  = 4.72 )  มากกวา่  2-3 ปี  (X  = 4.61)  และ 1-2 ปี (X  = 4.28 ) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.22  สรุปสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
                       ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมุติฐาน ค่า Sig ผลการวเิคราะห์ 
1. เพศต่างกนัมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั 

.342 
เพศท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมี
ใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

2. อายตุ่างกนัมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั 

.040* 
อายท่ีุต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมี
ใจของพนกังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
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ตารางที ่4.22  (ต่อ) 
 

 
 

สมมุติฐาน ค่า Sig ผลการวเิคราะห์ 
3. สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมี
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 

.504 
สถานภาพท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมี
ใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

4. ระดบัการศึกษาต่างกนัมี
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 

.958 
ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

5. ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวชิา
การโรงแรมต่างกนัมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั 

.728 

ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวชิาการโรงแรมท่ีต่างกนัมี
ความเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานวา่จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีไม่
แตกต่างกนั 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั
มีการรับรู้สภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั 

.298 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้น
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

7. ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน
ต่างกนัมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั 

.000* 

ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้น
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัท่ี 0.05 

8. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั 

.000* 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีความเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่จะ
ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

 

4.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานกบัความทุ่มเทมใีจของ 
       พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   
  

การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนน้ี เพื่อตอบวตัถุประสงค์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างานกับความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยไดก้ าหนดสมมติฐานการวจิยัและการวเิคราะห์สมมติฐาน ดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 2 การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

   
ตารางที ่4.23  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความทุ่มเทมีใจ 
                       ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
   

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

P Sig 
1. ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 0.571** .000 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 0.481** .000 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 0.430** .000 
4. ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 0.578** .000 
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.567** .000 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 0.476** .000 

ค่าเฉล่ียรวม 0.743** .000 
 
หมายเหตุ:  **Sig<.01 
 
  จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมโดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั .000 
ซ่ึงนอ้ยว่าระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่า (P) เท่ากบั .743 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบั
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ดงันั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่4.24  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร      
ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ด้านความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 

P Sig 
1. ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 0.530** .000 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 0.381** .000 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 0.385** .000 
4. ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 0.578** .000 
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.476** .000 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 0.512** .000 

ค่าเฉลีย่รวม 0.688** .000 

 
หมายเหตุ:  **Sig<.01 
 
  จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอย่างงานของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยวา่ระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่า (P) เท่ากบั .688 ซ่ึงมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงกับความทุ่ม เทมีใจของพนักงานในธุรกิจโรงแรมเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายขององค์การ ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานการ
วจิยัท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่4.25  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร    
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 

 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะท างานเพ่ือ
องค์การอย่างเต็มก าลงั 

P Sig 
1. ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 0.532** .000 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 0.405** .000 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 0.390** .000 
4. ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 0.601** .000 
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.529** .000 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 0.404** .000 

ค่าเฉลีย่รวม 0.684* .000 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.01 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มก าลงั โดยใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอยา่งงาน
ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยวา่ระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่า (P) เท่ากบั .684 
ซ่ึงมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงกับความทุ่มเทมีใจของพนักงาน ในธุรกิจโรงแรมเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลัง ดังนั้ นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่4.26  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความทุ่มเทมีใจ 
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร        
ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ด้านความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององค์การต่อไป 

P Sig 
1. ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 0.429** .000 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 0.366** .000 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 0.365** .000 
4. ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 0.506** .000 
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.501** .000 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 0.310** .000 

ค่าเฉล่ียรวม 0.593** .000 
 
หมายเหตุ:  **Sig<.01 
 
  จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป โดยใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
อยา่งงานของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยวา่ระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่า (P) เท่ากบั .593 
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ใน
ธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่4.27  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความทุ่มเทมีใจ 
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  ดา้น
การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์
ขององค์การ 

P Sig 
1. ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 0.500** .000 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 0.509** .000 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 0.335** .000 
4. ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 0.345** .000 
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.455** .000 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 0.436** .000 

ค่าเฉล่ียรวม 0.618** .000 
 
หมายเหตุ:  **Sig<.01 
 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอย่างงานของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยวา่ระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่า (P) เท่ากบั .618 ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ใน
ธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ ดังนั้ นจึง
ยอมรับสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่4.28  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความทุ่มเทมีใจ 
                       ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร         
                       ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ 

P Sig 
1. ดา้นความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 0.504** .000 
2. ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 0.427** .000 
3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 0.401** .000 
4. ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 0.504** .000 
5. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.506** .000 
6. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 0.427** .000 

ค่าเฉล่ียรวม 0.664** .000 
 
หมายเหตุ:  **Sig<.01 
 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอย่างงานของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ภาพรวม มีค่า Sig เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยวา่ระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่า (P) เท่ากบั .664 ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ใน
ธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ดังนั้ นจึง
ยอมรับสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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4.5  การรับรู้สภาพแวดล้อมในทีท่ างานทีม่อีทิธิพลต่อความทุ่มเทมใีจ ของพนักงาน 
(Employee Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   

  
การน าเสนอผลการศึกษาในส่วนน้ี เพื่อตอบวตัถุประสงค์หรือไม่ 3) เพื่อศึกษาการรับรู้ท่ีมี

อิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยไดก้ าหนดสมมติฐานการวจิยัและวเิคราะห์ผลตามสมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 3  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

การวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการทดสอบอิทธิพลของตวัแปรอิสระ คือ การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ตวัแปรยอ่ย ไดแ้ก่ ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน การสนบัสนุนการ
ท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร ความมัน่คง
ปลอดภยั และค่าจา้งและผลตอบแทน ต่อตวัแปรตามคือ ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee 
Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  
 

ตารางที ่4.29  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณแบบง่าย (Enter Multiple Regression 
Analysis) ของปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

 
R R Square Adjusted R Square SEest 
.764 .583 .566 .363 

 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) มีค่าในระดบัปานกลาง เท่ากบั 
0.583 แสดงให้เห็นวา่ ปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเทมี
ใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร โดยตัวแปร
พยากรณ์การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร
ไดสู้งถึงร้อยละ 58.3 โดยมีค่าความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย (SEest) เท่ากบั 
0.363 
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ตารางที ่4.30  แสดงความแปรปรวนปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานต่อความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 27.671 6 4.612 34.971 .000* 
Residual 19.782 150 0.132   
Total 47.453 156    

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
 

จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  
มีค่า Sig. เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 หมายความว่า มีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัแปร สามารถ
อธิบายตัวแปรความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขต
กรุงเทพมหานคร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

ตารางที ่4.31  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณแบบง่าย (Enter Multiple Regression 
Analysis) ของปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานในแต่ละดา้น ต่อความทุ่มเท  
มีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

 
การรับรู้สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
Unstandardized 

(b) 
SE 

Standardized 
(β) 

t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) -0.626 0.362  -1.731 .086 
ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน(X1) 0.302 0.068 0.290 4.468* .000 
การสนบัสนุนการท างาน (X2)  0.105 0.086 0.084 1.214 .226 
ความเป็นอิสระในการท างาน(X3) 0.091 0.062 0.086 1.457 .147 
โครงสร้างระเบียบและการสั่งงาน
ขององคก์าร(X4) 

 
0.327 

 
0.076 

 
0.286 

 
4.316* 

 
.000 

ความมัน่คงปลอดภยั(X5) 0.214 0.057 0.237 3.752* .000 
ค่าจา้งและผลตอบแทน(X6) 0.074 0.060 0.081 1.217 .226 

 
หมายเหตุ:  *Sig<.05 
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จากตารางท่ี 4.31 เม่ือพิจารณาตวัแปรการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานแต่ละดา้นพบวา่ 
มีตวัแปรเพียง 3 ตวั ท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig<0.05) ไดแ้ก่  ความเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน (Beta = 0.290) โครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององคก์าร (Beta = 0.286) ความ
มัน่คงปลอดภยั (Beta = 0.237)  โดยความเก่ียวขอ้งกบัการท างานมีอิทธิพลทางบวกสูงสุด กล่าวคือ 
เม่ือจ านวนหน่วยของความเก่ียวขอ้งกบัการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความทุ่มเทมีใจของ
พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึน 0.290 หน่วย 
ส่วนตวัแปรอิทธิพลทางบวกรองลงมาคือ โครงสร้าง ระเบียบและการสั่งงานขององคก์าร  กล่าวคือ 
เม่ือจ านวนหน่วยของโครงสร้าง ระเบียบและการสั่งงานขององคก์าร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานครท่ี
เพิ่มข้ึน 0.286 หน่วย  และความมัน่คงปลอดภยั กล่าวคือเม่ือจ านวนหน่วยของความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานครท่ีเพิ่มข้ึน 0.237 หน่วย ในขณะท่ีอีก 3 ตวั ได้แก่ การสนับสนุน
การท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน และค่าจา้งและผลตอบแทน พบวา่ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสามารถ
พยากรณ์ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร
ไดดี้ท่ีสุด คือ ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ  และ 
ความมัน่คงปลอดภยั 
 
ตารางที ่4.32  ผลการวเิคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความถดถอยพหุคูณของตวัแปร จ าแนก 
                       ตามความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
 

ตวัแปร 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

Adj R2= 50.5 Adj R2=51.9 Adj R2=38.1 Adj R2=38.3 Adj R2=43.8 
X1 .305** .303** .197* .225* .248** 
X2 -.057 .039 .080 .214* .066 
X3 .076 .052 .086 .065 .109 
X4 .317** .383** .298** .035 .228* 
X5 .136* .203* .252** .210* .219* 
X6 .209* .006 -.055 .130 .086 

 

หมายเหตุ:  **= มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (p<.01) และ *= มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
                   (p<.05) 
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X1 = ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
X2 = ดา้นการสนบัสนุนการท างาน 
X3 = ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 
X4 =โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร 
X5 = ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
X6 = ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 
Y1 = ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
Y2 = ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 
Y3 = ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
Y4 = การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
Y5 = ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 
เม่ือท าการจ าแนกความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ดังในตารางท่ี 4.32 

แลว้แต่ละปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานจะส่งผลให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ท่ีแตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

1)  ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้านความเช่ือมัน่ ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Y1) มีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 4 ดา้นดว้ยกนั คือ ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (X1) โครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (X5) ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน (X6) โดยทั้ง 4 
ดา้นจะสามารถพยากรณ์การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจ
โรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ได้ 50.5% ค่าสหสัมพันธ์พหูคูณของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) มีค่าเท่ากับ 0.724 และโดยมีค่าความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ
พยากรณ์โดยเฉล่ีย (SEest) เท่ากบั 0.399 ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นไดด้งัน้ี 

(1)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (X1) เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย คาดว่าจะมีแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้าน
ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (Y1) เพิ่มข้ึน 0.305 หน่วยตามสมการถดถอย
พหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(2)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Y1) เพิ่มข้ึน 
0.317 หน่วยตามสมการถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 
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(3)  ถ้าการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั (X5) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Y1) เพิ่มข้ึน 0.136 หน่วยตามสมการ
ถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(4)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน (X6) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Y1) เพิ่มข้ึน 0.209 หน่วยตามสมการ
ถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

 
Y1 = 0.305 (X1) + 0.317(X4) +0.136 (X5) +0.209 (X6) 

 
2)  ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้านความเต็มใจท่ีจะ

ท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลัง (Y2) มีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 3 ดา้นดว้ยกนั คือ ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (X1) โครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (X5) โดยทั้ง 3 ดา้นจะสามารถพยากรณ์การเกิด
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ได ้
51.9% ค่าสหสัมพนัธ์พหูคูณของความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) มีค่าเท่ากบั 
0.733 และโดยมีค่าความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย (SEest) เท่ากบั 0.425 ซ่ึง
สามารถแสดงใหเ้ห็นไดด้งัน้ี 

(1)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (X1) เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย คาดว่าจะมีแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้าน
ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลงั (Y2) เพิ่มข้ึน 0.303 หน่วยตามสมการถดถอย
พหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(2)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ด้านความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลัง (Y2) เพิ่มข้ึน 
0.383 หน่วยตามสมการถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(3)  ถ้าการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั (X5) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั (Y2) เพิ่มข้ึน 0.203 หน่วยตามสมการถดถอย
พหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 
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Y2 = 0.303(X1) + 0.383(X4) +0.203(X5) 
 

3)  ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป (Y3) มีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 3 ดา้นดว้ยกนั คือ ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (X1) โครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (X5) โดยทั้ง 3 ดา้นจะสามารถพยากรณ์การเกิด
ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ได ้
38.1% ค่าสหสัมพนัธ์พหูคูณของความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) มีค่าเท่ากบั 
0.636 และโดยมีค่าความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย (SEest) เท่ากบั 0.549 ซ่ึง
สามารถแสดงใหเ้ห็นไดด้งัน้ี 

(1)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (X1) เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย คาดว่าจะมีแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้าน
ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป (Y3) เพิ่มข้ึน 0.197 หน่วยตามสมการ
ถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(2)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป (Y3) 
เพิ่มข้ึน 0.298 หน่วยตามสมการถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(3)  ถ้าการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั (X5) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป (Y3) เพิ่มข้ึน 0.252 หน่วยตาม
สมการถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 

Y3 = 0.197(X1) +0.298(X4) +0.252(X5) 
 

4)  ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ดา้นการปกป้องช่ือเสียง
ภาพลกัษณ์ขององค์การ (Y4) มีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติ 3 ดา้นดว้ยกนั คือ ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (X1) ดา้นการสนบัสนุนการท างาน (X2) ดา้น
ความมัน่คงปลอดภยั (X5) โดยทั้ง 3 ดา้นจะสามารถพยากรณ์การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ได ้38.3% ค่าสหสัมพนัธ์พหูคูณ
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ของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) มีค่าเท่ากบั 0.638 และโดยมีค่าความ
ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย (SEest) เท่ากบั 0.526 ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นได้
ดงัน้ี 

(1)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (X1) เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย คาดว่าจะมีแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้าน
การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Y4) เพิ่มข้ึน 0.225 หน่วยตามสมการถดถอยพหุคูณรูป
ของคะแนนมาตรฐาน 

(2)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 2. ด้านการสนับสนุนการท างาน 
(X2) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดว่าจะมีแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ (Y4) เพิ่มข้ึน 0.214 หน่วยตาม
สมการถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(3)  ถ้าการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั (X5) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ (Y4) เพิ่มข้ึน 0.210 หน่วยตามสมการถดถอย
พหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

 
Y4 = 0.225(X1) + 0.214(X2) +0.210(X5) 

 
5)  ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้านความภาคภูมิใจท่ี

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Y5) มีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 3 ดา้นดว้ยกนั คือ ดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (X1) ดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร (Y4) ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (X5) โดยทั้ง 3 ดา้นจะสามารถพยากรณ์การเกิดความทุ่มเท
มีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ได้ 43.8% ค่า
สหสัมพนัธ์พหูคูณของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) มีค่าเท่ากบั 0.678 
และโดยมีค่าความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย (SEest) เท่ากบั 0.454 ซ่ึงสามารถ
แสดงใหเ้ห็นไดด้งัน้ี 

(1)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (X1) เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย คาดว่าจะมีแนวโน้มการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ด้าน
ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Y5) เพิ่มข้ึน 0.248 หน่วยตามสมการถดถอยพหุคูณรูป
ของคะแนนมาตรฐาน 
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(2)  ถา้การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์าร (X4) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Y5) เพิ่มข้ึน 0.228 
หน่วยตามสมการถดถอยพหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

(3)  ถ้าการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั (X5) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คาดวา่จะมีแนวโนม้การเกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Y5) เพิ่มข้ึน 0.219 หน่วยตามสมการถดถอย
พหุคูณรูปของคะแนนมาตรฐาน 

 
Y5 = 0.248(X1) +0.228(X4) +0.219(X5) 

 

4.6  แนวทางการเสริมสร้างการทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม (Employee Engagement)  
       ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
จากการวเิคราะห์ปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของ

พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรม กรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่าปัจจยัการ
รับรู้สภาพแวดลม้ในการท างาน ดา้นเก่ียวขอ้งกบังาน (X1) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
มากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความมัน่คงปลอดภยั (X5) 
และอนัดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานด้าน โครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององค์การ (X4) จากผลการศึกษาเม่ือน ามาผนวกกับการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) แลว้สามารถท่ีจะน าเสนอแนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee 
Engagement) ผ่านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานในธุรกิจโรงแรม กรุงเทพมหานครได้
ทั้งส้ิน 3 แนวทาง รวมทั้งสามารถล าดบัความส าคญัในการเลือกปฏิบติัแต่ละแนวทางดงัน้ี 

 
4.6.1 การเสริมสร้างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเกีย่วข้องกบัการท างาน 

1) การจดัท ารายละเอียดและขอบเขตของแต่ละต าแหน่งงานแยกแยะและแจกแจง
รายละเอียดให้ชัดเจน เน่ืองจากหน้าท่ีของพนักงานส่วนหน้าหรือ (Front Office) นั้ นก็จะเป็น
ออกเป็นหลายส่วนด้วยกัน เช่น พนักงานเปิดประตู (Door Man) พนักงานบริการลูกค้า (Guest 
Service Agent) พนกังานยกกระเป๋า (Bell Man) พนกังานช่วยเหลือลูกคา้ (Concierge) พนกังานรับ
โทรศพัท์ (Operator) พนักงานส่วนจองห้องพกั (Reservation) เป็นตน้ ล้วนแล้วแต่อยู่ภายใตก้าร
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ท างานและการจดัการของแผนกส่วนหนา้ของโรงแรม (Front Office) เพราะฉะนั้นแลว้องคก์ารควร
มีการแยกยแยะวา่ต าแหน่งนั้นๆ อยูใ่นระดบัใด มีงานอะไรท่ีจะตอ้งรับผดิชอบ เน่ืองจากรายละเอียด
และขอบเขตต่างๆ ของต าแหน่งงานเป็นตวัท าให้พนกังานไดท้ราบวา่ตนเองมีหน้าท่ีและความรับ
ผิดท่ีชดัเจน ไม่เกิดความสับสนในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเม่ือมีปัญหาหรือขอ้สงสัยในการท างาน
พนกังานก็จะสามารถตดัสินใจในการด าเนินงานหรือแกไ้ขปัญหาได ้

2) การอบรบให้รู้จกัวฒันธรรมและการปฏิบติังานขององคก์ารเน่ืองจากว่าการรับ
พนกังานใหม่เขา้มาท างานนั้นส่ิงท่ีส าคญัส่ิงหน่ึงคือการท าให้พนกังานใหม่นั้นคือการท าความรู้จกั
และความคุน้เคยกบัองค์การไม่ว่าจะเป็นการปฏิบติัตวัอยู่ในองค์การ ลกัษณะการปฏิบติังานของ
องคก์าร ขอ้มูลในดา้นต่างๆ ขององคก์าร รวมไปถึงขอ้ก าหนดและกฏเกณฑ์ต่างๆ ขององคก์าร ท า
ให้พนกังานนั้นมีความรู้จกัและคุน้เคยกบัองค์การก่อนท่ีจะเร่ิมการ ท าให้การเร่ิมงานนั้นท าไปได้
อยา่งราบร่ืน 

3) การสอนงานอยา่งละเอียดและเขา้ใจทั้งดา้นทฤษฎีและปฏิบติัในการเร่ิมงานของ
พนกังานใหม่ เน่ืองดว้ยแผนกส่วนหนา้ของแต่ละโรงแรมมีความถ่ีของการใชบ้ริการสูง ให้บริการ
ติดต่อขอขอ้มูลอยูต่ลอด ท าให้พนกังานตอ้งท างานอยูต่ลอดเวลา มีเวลาไม่เพียงพอในการสอนงาน
กบัพนักงานใหม่ท่ีเพิ่งรับเขา้มา การเร่ิมตน้ของพนักงานใหม่ในการเขา้มาท างานในองค์การนั้น 
บางองค์การก็ไม่มีการจดัระบบการอบรมเก่ียวกบัการท างานอย่างชัดเจน ท าให้พนักงานมีความ
กดดนัในการเร่ิมตน้การท างานเพราะไม่ทราบวา่ควรจะเร่ิมตน้การท างานอยา่งไรจึงจะถูกตอ้งตาม
กระบวนการและให้ลงท างานจริงโดยพี่หัวหน้างานคอยประกบเม่ือเกิดปัญหาก็ให้พนักงาน
ตดัสินใจแก้ปัญหาด้วยตวัเองและคอยให้ค  าปรึกษากับพนักงานเม่ือตอ้งการ หรือเกิดขอ้ค าถาม 
สงสัยเก่ียวกบัการท างานเพราะฉะนั้นแลว้กระบวนการอบรบหรือสอนงานก่อนท่ีจะเร่ิมงานใหม่ก็
ถือวา่เป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานอยากท่ีจะท างานกบัองคก์าร 

4) ยกยอ่งและช่ืนชมกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีทางองคก์ารตั้งไว ้ 
การท างานนั้นส่ิงหน่ึงท่ีถือวา่เป็นขวญัและก าลงัใจให้กบัพนกังานก็คือค ายกยอ่งและค าชมอาจจะมี
รางวลัผลตอบแทนให้พนกังาน เพื่อเป็นก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีของพนกังานองคก์าร
ควรท่ีจะมอบหมายให้แต่ละแผนกตั้ งเป้าหมายไวเ้พื่อท่ีจะท าให้พนักงานท่ีเป้าหมายในการ
ด าเนินงานอยา่งเช่นวา่ พนกังานในส่วนของแผนกส่วนหนา้ท่านใดปฏิบติังานและมีจดหมายชมไม่
วา่จะเป็นการเขียนจดหมายชมโดยตรงหรือมีการกล่าวช่ือช่ืนชมพนกังานคนนั้นในส่ือโซเช่ียวมีเดีย
ต่างๆ เช่น Trip Advisor ซ่ึงเป็นเวบ็ไซคก์ารรีววิท่ีโด่งดงัมากระดบัโลก ฉะนั้นถา้พนกังานท่านใดมี
กล่าวชมโดยผูเ้ขา้พกัแลว้ทางแผนกมีการติดรูปประกาศยกยอ่ง ให้ของรางวลัเพื่อตอบแทนการท า
เพื่อแผนกคร้ังน้ี ท าให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานพยายามท่ีจะท าให้ถึงเป้าหมายและ
ปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งดีมีประสิทธิภาพ 
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5) การจดัสรรก าลงัพลให้เหมาะสมเพียงพอต่อการบริการผูเ้ขา้พกั เน่ืองจากธุรกิจ
โรงแรมเป็นธุรกิจมีช่วงท่ีมีผูเ้ขา้พกัจ านวนมาก และช่วงท่ีมีผูเ้ขา้พกันอ้ย แต่ละช่วงตอ้งมีการจดัสรร
ก าลงัพลในการด าเนินงานใหเ้หมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน เม่ือมีผูเ้ขา้มาใชบ้ริการท่ีโรงแรม
เป็นจ านวนมากแต่พนักงานไม่เพียงพอต่อการให้บริการจะท าให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมาอย่าง
มากมาย เช่น เกิดการบริการลา้ชา้เน่ืองจากพนกังานไม่เพียงพอ ผูเ้ขา้พกัรอใชบ้ริการนานเกิดความ
ไม่พอใจท าให้เกิดการร้องเรียนเก่ียวกับเร่ืองการบริการ และท าให้พนักงานท่ีบริการอยู่เกิด
ความเครียด กดดนัและท างานออกมาได้ไม่ดีเท่าท่ีควร การจดัสรรก าลงัพลให้เหมาะสมต่อการ
ท างานนั้นจึงมีความส าคญั เช่นเดียวกนัทางองค์การจะตอ้งท าการเก็บสถิติการเขา้พกัของผูเ้ขา้พกั
ทุกๆปีและน าสถิติการเขา้พกัมาค านวนเพื่อท่ีจะท าการคาดเดาหรือพยากรณ์การเขา้พกัและการ
บริการเพื่อท่ีจะท างานบริหารจดัสรรก าลงัพลให้มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการใชบ้ริการของ
โรงแรม และเพื่อให้พนกังานท างานในปริมาณงานท่ีเหมาะสมไม่มากจนท าให้เกิดความเครียดและ
กดดนัในการท างาน 

6) การเพิ่มพูลความรู้ทกัษะในดา้นต่างๆ ให้กบัพนักงาน เน่ืองจากปัจจุบนัธุรกิจ
โรงแรมนั้นมีการแข่งกนัอยา่งมาก แต่ละองคก์ารตอ้งพยายามเพิ่มพูนความรู้ทกัษะต่างๆ ท่ีจ าเป็น
เพื่อให้พนักงานนั้น ทนัต่อเหตุการณ์ข้อมูล สามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ขอ้มูลทกัษะต่างๆ ท่ีส าคญั จ าเป็นตอ้งบริการให้กบัแขก ส่ิงไหนท่ีเราจะสามารถท าให้ผูท่ี้เขา้มาพกั
ในโรงแรมของเรานั้นเกิดความประทบัใจ ก็เป็นขอ้มูลท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งทราบและตอ้งฝึกฝน
เพื่อการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
4.6.2 การเสริมสร้างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความมั่นคงปลอดภัย 

1)  สร้างความเช่ือมัน่ในเร่ือง ความปลอดภยั ทั้งดา้นกระบวนการท างานและดา้น
ความปลอดภยัจากภยัพิบติัต่างๆ เน่ืองจากปัจจุบนัน้ีกรุงเทพมหานครมีเหตุการณ์ต่างๆ เกิดข้ึน
มากมายทั้งเกิดการชุมนุม เกิดภยัพิบติัน ้ าท่วม ไฟไหม ้เป็นตน้ ท าให้กระทบต่อการด าเนินกิจการ
ของธุรกิจต่างๆ ในกรุงเทพมหานครรวมทั้งธุรกิจโรงแรมดว้ยเช่นกนั โรงแรมควรจดัท าแผนการ
รับมือกับเหตุการณ์ไม่คาดฝันต่างๆ เช่น ควรท่ีมีกล้องวงจรปิดในทุกทางเข้าออกของโรงแรม
รวมทั้งทางเขา้ออกของพนักงานด้วย เพื่อสามารถตรวจเช็คคนเขา้ออกจากโรงแรมได้เม่ือมีเกิด
เหตุการท่ีไม่คาดฝันเกิดข้ึน เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีไม่สงบเกิดข้ึนก็ควรมีระบบการตรวจสอบคนเขา้ออก
โรงแรมให้เขม็งวดข้ึนควรตอ้งมีเทคโนโลยใีนการตรวจสอบวตัถุระเบิดเขา้มาใส่เพื่อให้ความมัน่ใจ 
และมีการซ้อมหน้ีไฟและหาวธีิป้องกนัภยัพิบติัจากน ้าท่วมเพื่อให้พนกังานเกิดความมัน่ใจวา่ตนเอง
สามารถท างานอยา่งปลอดภยัและท าให้พนกังานเช่ือวา่ทางองคก์ารมีนโยบายในการป้องกนัไม่เกิด
เหตุการณ์ต่างๆ อยา่งไร เม่ือเกิดเหตุการณ์ต่างๆ แลว้มีขั้นตอนในการแกไ้ขสถานการณ์อยา่งไร 
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2)  การช่วยเหลือพนักงานเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉินหรือภัยพิบัติ เน่ืองจากปัจจุบัน
เหตุการณ์ฉุกเฉินหรือภยัพิบติัต่างๆ สามาถเหตุข้ึนไดต้ลอดเวลา โดยกระทบกบัหลายธุรกิจหน่ึงใน
นั้นก็คือธุรกิจโรงแรมโดยกระทบทั้งดา้นผูเ้ขา้พกัท าให้ผูเ้ขา้พกัลดนอ้ยลงซ่ึงตรงน้ีทางองคก์ารควร
มีนโยบายเพื่อรองรับปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนแลว้ ทั้งดา้นของการช่วยเหลือผูเ้ขา้พกัและพนกังาน เม่ือ
เกิดเหตุการณ์ต่างๆ ข้ึนอาจกระทบทั้งดา้น ท่ีพกัอาศยั การเดินทางมาท างานของพนกังาน และ อีก
หลายๆดา้น ท าให้พนกังานทอ้แทแ้ละหมดก าลงัใจในการท างานท าให้การปฏิบติังานนั้นไม่ไดเ้ต็ม
ประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นแลว้นโยบายการช่วยเหลือพนกังานน้ีจะช่วยให้พนักงานมัน่ใจว่าถา้มี
เหตุการณ์ใดเกิดข้ึนจะได้รับความช่วยเหลือจากองค์การอย่างเต็มท่ีและมีแรงใจท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

3)  การไม่ปลดพนกังานออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลท่ีจ าเป็น เน่ืองดว้ยสถานต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในกรุงเทพมหานครส่งผลกระทบต่อธุรกิจโรมแรมและส่งผลกระทบต่อผลก าไรของ
องคก์ารและบางองคก์ารอาจลดตน้ทุนในการจดัการโดยปลดพนกังานออกท าให้พนกังานรู้สึกไม่มี
ความมัน่ใจในการท างานกบัองคก์าร ฉะนั้นนโยบายท่ีไม่ปลดพนกังานออกท าให้พนกังานเช่ือและ
มัน่ใจว่าองคก์ารจะด าเนินการไปพร้อมกบัความเจริญเติบโต และความกา้วหน้าของพนกังาน เม่ือ
องคก์ารเจอปัญหาองคก์ารและพนกังานก็จะแกไ้ขปัญหาและเดินไปพร้อมๆ กนั 
 

4.6.3 การเสริมสร้างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโครงสร้าง ระเบียบ และการ
ส่ังงานขององค์การ  
1) การด าเนินงานท่ีชัดเจนในนโยบายและแผนพัฒนาในด้านต่างๆ และมีการ

ประชาสัมพนัธ์ให้พนกังานในองคก์ารไดท้ราบ เน่ืองจากนโยบายและแผนงานต่างๆ ถูกจดัท าโดย
ผูบ้ริหารระดับสูงเฉพาะ เพราะฉะนั้นผูท่ี้รับรู้และเข้าใจในตวันโยบายและแผนพฒันาก็คือตัว
ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อท าให้เกิดความเขา้ใจในนโยบายและแผนพฒันาธุรกิจของโรงแรมท่ีตรงกนั 
ทางองค์การจะตอ้งมีการจดัการประชาสัมพนัธ์ในส่ือต่างๆ ของโรงแรมไม่วา่จะเป็นช่องทาง ของ
โซเชียลมีเดีย หรือ บอร์ดประชาสัมพันธ์ของโรงแรม เพื่อให้พนักงานทราบทิศทางในการ
ด าเนินงานนโยบายและแผนการพฒันาขององคก์าร ทราบขอ้มูลต่างๆ ขององคก์ารท่ีเปล่ียนไป เม่ือ
พนักงานทราบและเขา้ในทิศทางต่างๆ ขององค์การท่ีเกิดข้ึน จะท าให้พนักงานทราบและเตรียม
ตวัรับเม่ือกบัส่ิงต่างๆ และเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป 

2) จัดท าโครงสร้างองค์การของโรงแรม (Hotel Organization) ท่ีชัดเจนและ
ประชาสัมพนัธ์ให้พนกังานไดท้ราบ เน่ืองจากโรงแรม มีหลากหลายต าแหน่งท าใหเ้กิดความสับสน
ในหน้าท่ีต าแหน่งความรับผิดชอบ ระดับการสั่งงานหรือการบังคับบัญชา พนักงานไม่ทราบ
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รายละเอียดในส่วนน้ีควรมีการจดัท าโครงสร้างองคก์ารของโรงแรม (Hotel Organization) ท่ีชดัเจน
และประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังานไดท้ราบ ระดบัการจดัการต่างๆ เพื่อท่ีจะให้พนกังานมีความรู้ความ
เขา้ใจท่ีถูกตอ้งวา่ระบบการท างานและสั่งงานจะตอ้งเป็นไปอย่างไร เม่ือพนักงานมีปัญหาและขอ้
สงสัยจะไดท้ราบวา่ตนเองนั้นควรท่ีจะเขา้ไปขอค าปรึกษาหรือค าแนะน าไดจ้ากใคร เพราะหลาย
คร้ังท่ีพนักงานมีข้อสงสัยและไม่กล้าสอบถามปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นท าให้เกิดความสับสนกับตวั
พนกังานเองก็เป็นได ้

3) การตรวจสอบประเมินความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Engagement Survey) โดย
มีการท าแบบสอบถามเพื่อประเมินจความพึงพอใจในการท างานทั้ งของ ตวัพนักงานเอง เพื่อ
ร่วมงาน หวัหนา้งาน และลูกนอ้งในบงัคบับญัชา ทางองคก์ารจะไดข้อ้มูลรอบดา้นเพื่อเป็นขอ้มูลใน
การวิเคราะห์และวางแผนพฒันาองค์การ  เพื่อให้การสั่งงานของหัวหน้างานเป็นไปตามบทบาท
หน้าท่ีและความยุติธรรม เน่ืองจากบางองค์การนั้นให้เฉพาะหัวหน้างานประเมินการท างานของ
พนกังานอยา่งเดียว ท าให้องค์การไดรั้บทราบขอ้มูลเพียงดา้นเดียว และอาจเกิดการประเมินแบบมี
ความรู้สึกเอนเอียงไม่ยติุธรรมกบัพนกังานทุกคนในองคก์าร 

4) การฝึกอบรบในระดบัหัวหนา้งาน เน่ืองจากการส่ือสารภายในองคก์ารเป็นส่ิงท่ี
มีความส าคญัมากเน่ืองจากพนกังานมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัออกไป เพราะฉะนั้นหวัหนา้งานควรมี
เทคนิคและวิธีการในการติดต่อส่ือสารในเร่ืองราวต่างกับพนักงานอย่างถูกต้อง ไม่ท าให้
กระทบกระเทือนถึงความรู้สึกพนกังาน หวัหนา้งานควรใชท้กัษะทกัษะการท างานแบบของการเป็น
ผูน้ า ในการท างานให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี สามารถเปิดรับทุกขอ้คิดเห็น ทุกปัญหาจากพนกังานเม่ือ
พนกังานตอ้งการความช่วยเหลือก็พร้อมช่วยเหลือพนกังานทุกเม่ือ บางคร้ังพนกังานตอ้งการปรึกษา
สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลหวัหนา้งานแต่เกรงกลวัท่ีจะมีการพูดคุยกบัหวัหนา้งาน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน
พนกังานเลือกท่ีจะไม่เขา้มาสอบถามหรือขอขอ้มูลต่างๆ ท่ีถูกตอ้งโดยตรงกบัหวัหนา้งาน ตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหานั้นๆ ดว้ยตวัเอง และเกิดความผิดพลาดส่งผลกระทบต่องาน ตอ้งตามแกไ้ขการท างาน
ตอ้งสะดุดไม่ร่ืนไหลท าใหพ้นกังานท่ีท างานเกิดความเครียดไม่อยากท่ีจะท างานต่อไป 

5) การจดัการปัญหาอย่างมีระบบ เน่ืองจากงานโรงแรมจะตอ้งพบเจอกบัผูเ้ขา้พกั
เป็นจ านวนมากในแต่ละกนั อาจจะท าให้เกิดปัญหาต่างๆ องคก์ารควรมีการจดัการปัญหาท่ีเกิดข้ึน
อย่างมีระบบและสามารถตรวจสอบได้ บ่อยคร้ังท่ีผูเ้ขา้พกัมาใช้บริการในโรงแรมแล้วกล่าวหา
ร้องเรียนว่าพนักงานท าผิดต่างๆ อาจจะเพราะต้องการให้ทางโรงแรมให้ ส่ิงชดเชยต่างๆ 
(Compensation) และส่ิงน้ีอาจจะท าให้พนกังานเกิดความเครียดและไม่อยากท่ีจะปฏิบติังานต่อไป
เม่ือไม่ไดรั้บความยติุธรรม 



 
บทที ่5 

 

สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของ
พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  มีวตัถุประสงค์คือ 1) 
เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานโรงแรมท่ีส่งผลต่อการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานใน
ธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 2)  เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 3) 
เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลท าให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน
(Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การวิจยัคร้ังน้ีได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความทุ่มเทมีใจ จากฐานข้อมูลอิเลคทรอนิกส์ทั้ งในและ
ต่างประเทศ เพื่อรวบรวมตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงการรับรู้ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และความทุ่มเทมีใจ 
ผลกจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน วดัได้จาก ความ
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน การสนบัสนุนการท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้าง ระเบียบ
และการสั่งงานขององคก์าร ความมัน่คงปลอดภยั และค่าจา้งและสวสัดิการ และความทุ่มเทมีใจทั้ง 
5 ด้าน ได้แก่ ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
องค์การอย่างเต็มก าลงั  ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป  การปกป้อง
ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ และ มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จากนั้นไดน้ า
ปัจจยัในแต่ละดา้นดงักล่าวมาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี พร้อมกบัตั้งสมมติฐานการ
วิจัย โดยมีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 157 คน จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้  านวน 157 ฉบบัมา
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง (T-test), (F-test) 
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple 
Linear Regression)  โดยการน าเสนอในบทท่ี 5 ไดแ้บ่งหวัขอ้ในการน าเสนอดงัรายละเอียด ดงัน้ี 
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 5.2  อภิปรายผล 
 5.3  ขอ้เสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวจิัย 
  

5.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 พนักงานในธุรกิจโรงแรม 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 66.24 มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.76 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 60.51 จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.96 จบสาขาท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการโรงแรม คิดเป็นร้อยละ 
52.87 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.76 เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 52.87 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.21 
 

5.1.2  การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน และ ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
1) พนักงานมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ทั้งในดา้นการสนบัสนุนการท างาน ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ดา้นโครงสร้าง ระเบียบ และ
การสั่งการขององค์การ  ด้านความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั  และอยู่ใน
ระดบัมากในดา้น ความเป็นอิสระในการท างาน  

2) พนกังานมีความทุ่มเทมีใจ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ทั้งในดา้นการปกป้อง
ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร กบัดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
และในระดบัมากท่ีสุด ในดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 

 
5.1.3  เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานของ

พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร กบัปัจจัยส่วนบุคคล 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ ต  าแหน่งท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั

มีความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วน  เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ความเก่ียวขอ้งกบัสาขาวิชาการโรงแรม รายได้
เฉล่ียต่อเดือนไม่แตกต่างกนั 
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5.1.4  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานกับความทุ่มเทมีใจของ
พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   

พบวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
5.1.5  การรับรู้สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 

(Employee Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร   
สมมติฐานท่ี 3  การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของ

พนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานครโดยความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกสูงสุด รองลงมาคือโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ 
และ ความมัน่คงปลอดภยั  ส่วนปัจจยั การสนบัสนุนการท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน และ
ค่าจา้งและผลตอบแทน พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) 
ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสามารถ
พยากรณ์ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร
ได้ดีท่ีสุด คือ ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ  และ 
ความมัน่คงปลอดภยั 
 

5.1.6 แนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม (Employee 
Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 เม่ือธุรกิจโรงแรม 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครตอ้งการท่ีจะเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจ
ผ่านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ทางองค์การจะต้องท าการเสริมสร้างปัจจยัการรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเก่ียวข้องกับการท างานเป็นอันดับแรก ตามด้วยการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความมัน่คงปลอดภยัเป็นล าดบัรองลงมา และการเสริมสร้างความ
ทุ่มเทมีใจผ่านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานของ
องค์การ เป็นล าดบัสุดทา้ย ตามความสะดวกดา้นงบประมาณหรือปัจจยัอ่ืนๆ ของธุรกิจโรงแรม 3 
ดาว กรุงเทพมหานคร 
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 เม่ือท าการจ าแนกความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employ Engagement) แต่ละรูปแบบแลว้
สามารถท่ีจะท าการบ่งช้ีได้ว่ารูปแบบใดบา้งของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employ Engagement) 
องคก์ารควรจะเตรียมสภาพแวดลอ้มในองคก์ารหรือออกแบบการด าเนินงาน เพื่อรองรับความทุ่มเท
มีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ในรูปแบบต่างๆ ควบคู่ไปกบัแนวทางการส่งเสริมการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานในแต่ละดา้น โดยสามารถวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

1)  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ส่งผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงานอยู่ 5 ด้านด้วยกนัคือ ด้านความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ดา้นความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลงั ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององค์การต่อไป ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ และด้านความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เพราะฉะนั้นทางธุรกิจโรงแรม 3 ดาว กรุงเทพมหานครควร
จะเตรียมพร้อมในดา้นต่างๆ ท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการเกิดการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
เก่ียวขอ้งกบัการท างานในรูปแบบต่างๆ 

2)  การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานด้านด้านความมัน่คงปลอดภยั ส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนักงานอยู่ 5 ดา้นด้วยกนัคือ ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลงั ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป ดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร และดา้นความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เพราะฉะนั้นทางธุรกิจโรงแรม 3 ดาว กรุงเทพมหานครควร
จะเตรียมพร้อมในดา้นต่างๆ ท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการเกิดการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในรูปแบบต่างๆ 

3)  การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงาน
ขององค์การส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังานอยู ่4 ดา้นดว้ยกนัคือ ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มก าลงั ดา้นความ
ตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป และดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร เพราะฉะนั้นทางธุรกิจโรงแรม 3 ดาว กรุงเทพมหานครควรจะเตรียมพร้อมในดา้นต่างๆ ท่ี
จะเอ้ืออ านวยต่อการเกิดการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโครงสร้าง ระเบียบ และการ
สั่งงานขององคก์ารในรูปแบบต่างๆ 
 จากขอ้มูลขา้งตน้เม่ือน ามาผนวกกบัการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา ท าให้สามารถน าเสนอแนว
ทางการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรม 3 ดาว 
กรุงเทพมหานคร ไดท้ั้งส้ิน 3 แนวทางดงัน้ี 

1)  แนวทางการส่งเสริมการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อก่อให้เกิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรม 3 ดาว กรุงเทพมหานครด้าน
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เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ท าไดโ้ดยการจดัท ารายละเอียดขอบเขตการท างานของพนกังานในแต่ละ
ต าแหน่งให้ชัดเจน หัวหน้างานคอยให้ค  าปรึกษาและสอนงานในส่วนท่ีพนักงานยงัไม่ทราบใน
รายละเอียด การจดัสรรปริมาณก าลงัพลในการท างานให้เหมาะสม และเม่ือพนักงานปฏิบติังาน
ไดผ้ลงานออกมาอย่างน่าพึงพอใจ แผนกหรือองค์การควรยกย่องช่ืนชมเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ
ใหก้บัทั้งตวัพนกังานเองและพนกังานอ่ืนๆ ในการปฏิบติังานต่อไป 

2)  แนวทางการส่งเสริมการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อก่อให้เกิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรม 3 ดาว กรุงเทพมหานครด้าน
ความมัน่คงปลอดภยั ท าไดโ้ดย การประชาสัมพนัธ์ สร้างความเช่ือมัน่เร่ืองความปลอดภยั ทั้งดา้น
กระบวนการท างานและการป้องกนัการเกิดภยัพิบติัต่างๆ มีนโยบายช่วยเหลือพนกังานเม่ือเกิดเหตุ
ฉุกเฉินหรือภยัพิบติั และ ท าให้พนกังานเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะท าให้ชีวิตของพนกังานมีความมัน่คง
ไม่มีนโยบายปลดพนกังานออกโดยท่ีไม่มีเหตุจ าเป็น 

3)  แนวทางการส่งเสริมการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อก่อให้เกิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรม 3 ดาว กรุงเทพมหานครด้าน
โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ ท าได้โดยการจดัท าโครงสร้างองค์การ (Hotel 
Organization) ท่ีชดัเจน และจดัท านโยบายและแผนการด าเนินงานขององค์การท่ีชดัเจนแลว้ มีการ
ประชาสัมพนัธ์ไปยงัพนกังานให้รับรู้ เขา้ใจ วา่ตอนน้ีทิศทางขององคก์ารเป็นอยา่งไรและจะด าเนิน
ไปอยา่งไรเพราะองคก์ารจะเติบโตไปพร้อมๆ กบัพนกังานทุกคน 
 

5.2  อภิปรายผลการวจิัย 
 
จากการศึกษาเร่ือง การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของ

พนักงาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  โดยเก็บข้อมูลความ
คิดเห็นของพนักงานของธุรกิจโรงแรมระดบั 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ท าให้ทราบถึงความ
แตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีมีต่อความทุ่มเทมีใจ ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
และอิทธิพลของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee 
Engagement) 

จากผลการศึกษาดังกล่าวน ามาสู่การอภิปรายผลร่วมกับแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งพบว่า มีประเด็นท่ีน่าสนใจในการอภิปรายผล ได้แก่ 1) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 2) ความทุ่มมีใจของพนกังาน (Engagement)โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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5.2.1  การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน การสนบัสนุน

การท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน โครงสร้าง ระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ ความ
มัน่คงปลอดภยั ค่าจา้งและผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัมีความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็นส่ิงส าคญัส่ิงหน่ึงท่ีท่ีช่วย
ให้พนักงานในองค์การท่ีท างานมีความรู้สึกอยากท่ีจะท างานให้เต็มก าลงัซ่ึงเกิดมาจากการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ถา้เรามีพนกังานท่ีมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีคนท างาน
รอบขา้งก็จะเกิดความสบายใจและมีความสุข โดยการศึกษาคร้ังน้ีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงผลการศึกษามีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบรรเจิด บุญเสริมส่ง 
(2550) ได้ศึกษาเร่ือง เร่ืองการรับรู้ลักษณะงานและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ บริษทัไทยเมอร์ร่ี จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัแรงจูงใจการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.000 และผลงานวิจยัของ มนฤดี ช่วงฉ ่า (2550) 
ไดศึ้กษา การรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปรับตวัและพฤติกรรมการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ จงัหวดัอ่างทอง ผลการวิจยั พบว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 

และจากการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานครพบว่าสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจจะประกอบไปดว้ย  1) อิทธิพลของความเก่ียวขอ้งกบังาน 2) 
อิทธิพลของโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององคก์าร 3) อิทธิพลของความมัน่คงปลอดภยั 

1)  อิทธิพลของความเก่ียวข้องกับการท างานต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  

ความเก่ียวขอ้งกบัการท างานมีอิทธิพลทางบวกกบัความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 แสดงให้เห็นวา่ องคก์ารให้ความส าคญักบัพนกังานโดยการเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม
และโอกาสในการเสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน และน าความคิดเห็นของพนกังานไป
ใช้ปฏิบัติจริง ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัในการท างาน และเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ อีกทั้ งได้รับมอบหมายหน้าท่ีให้พนักงานรับผิดชอบ และพนักงานเกิดความสนใจใน
ลกัษณะงาน จึงมีความทุ่มเทมีใจในการท างานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผลการศึกษามีความสอดคล้องกับ
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แนวคิดของ Moos (1974) ความเก่ียวขอ้งในการท างาน (Job Involvement) คือการท่ีพนกังานนั้นมี
ส่วนร่วมและโอกาสในการเสนอแนะความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการงาน ท าให้พนกังานรู้สึก
วา่ตนเองมีความส าคญัในการท างาน และเม่ือมีกิจกรรมต่างๆ พนกังานก็จะไดเ้ขา้ร่วมแลกเปล่ียน
ประสบการณ์และผสมผสานความรู้และทกัษะต่างๆ ในกิจกรรม ซ่ึงก็จะเกิดความขดัแยง้น้อยลง
งานท่ีออกมาก็จะมีประสิทธิภาพสูง และในทางตรงกนัขา้มถา้องคก์ารไม่เปิดโอกาสใหก้บัพนกังาน
มีส่วนร่วมออกเสียงหรือเสนอความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือลกัษณะของการท างาน 
หรือเช่นว่าการคอยท างานตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ารเพียงอยา่งเดียว ท าให้พนกังาน
รู้สึกตนเองตอ้งพึงพาอาศยัคนอ่ืน ตอ้งคอยสุภาพ ถ่อมตน ปฏิบติัตามค าสั่งต่างๆ โดยท่ีพนกังานจะ
ไม่ใช้ความคิดและความสามารถตนเองเพื่อการท างานและการพัฒนาทกัษะในการท างานต่อไป 
พนักงานจะรู้สึกไม่พอใจ รู้สึกโกรธ ทุกข์ใจ ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานไม่เต็มท่ีและได้
ผลผลิตออกมาต ่ากวา่ความสามารถ โดยพนกังานเล่านั้นอาจจะมีการปรับตวัดว้ยการลาออก หรือใช้
กลวธีิป้องกนัตนเอง และแนวคิดของบารอน (Baron, 1986) ไดก้ล่าวไวว้า่ การเก่ียวขอ้งกบังาน (Job 
Involvement)  เกิดจากลักษณะงานต่างๆ เช่น การได้รับหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างมาก ความ
น่าสนใจและความหลากหลายในลกัษณะงาน และส่ิงท่ีน้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์การในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตนเอง 
จะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2)  อิทธิพลของโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ ต่อความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

โครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององคก์าร มีอิทธิพลทางบวกกบัความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ องคก์ารมีความชดัเจนในการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีขอบเขตความ
รับผดิชอบ และขั้นตอนในการด าเนินงาน การก าหนดนโยบาย เป้าหมาย พนัธกิจ แนวทางวธีิปฏิบติั
ภายในองค์การท่ีชดัเจน ซ่ึงส่งผลท าให้พนักงานมีความทุ่มเทมีใจในการท างานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผล
การศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจยัของ มนฤดี ช่วงฉ ่ า (2550) ได้ศึกษาการรับรู้บรรยากาศ
องค์การกบัประสิทธิภาพในการปรับตวัและพฤติกรรมการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการ
พยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ จงัหวดัอ่างทอง ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น
โครงสร้างขององคก์าร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และแนวคิดของ Dubrin (1984) กล่าววา่ โครงสร้างขององคก์าร คือ ความชดัเจนในการ
ก าหนดหน้าท่ีขอบเขตความรับผิดชอบ และขั้นตอนในการด าเนินงาน ตลอดจนวิธีการในการ
ส่ือสารระหว่างบุคลากรในองค์การเพื่อให้การท างานในองค์การเป็นไปอย่างมีระเบียบและไม่มี
ความซับซ้อน เพราะฉะนั้นองค์การจะต้องมีกฎระเบียบต่างๆ ท่ีองค์การก าหนดข้ึนเพื่อควบคุม
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พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ตลอดจนมาตรฐานในการท างาน
ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรมีการปรับปรุงและการพฒันาผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 

3)  อิทธิพลของความมัน่คงปลอดภยัต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 

ความมัน่คงปลอดภยัมีอิทธิพลทางบวกกบัความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee 
Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดง
ให้เห็นวา่ องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัความมัน่คงปลอดภยัในท่ีท างาน เช่น เนน้วิธีการปฏิบติัท่ี
ปลอดภยัท่ีสุด ท าใหพ้นกังานรู้สึกอุ่นใจเม่ือปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงผลการศึกษามีความสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ (Gilmer, 1973) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ในการท างานไดแ้ก่ 
ความมัน่คงในการท างาน คือ องคก์ารท่ีท างานอยูน่ั้นจะมีความมัน่คงท่ีจะท างานอยู่ดว้ยในระยาว
หรือไม่เพื่อท่ีจะท าให้มัน่ใจต่อองค์การว่าจะสามารถด าเนินธุรกิจไปไดอ้ย่างยาวนาน การท่ีไดรั้บ
ความเป็นธรรมจากผูบ้ ังคับบัญชา หรือหัวหน้างานท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจและ
ปลอดภยัท่ีจะไดท้  างานในองคก์าร 

 
5.2.2  ความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) 

 ภาพรวมของการศึกษาคร้ังน้ีความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงความทุ่มเทมีใจของพนกังานนั้น เป็นการออกแบบการท างานเพื่อใหพ้นกังานนั้น
ท างานดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจเพื่อเป้าหมายและพนัธกิจขององคก์าร การสร้างแรงจูงใจและค่านิยมท่ี
จะน าองค์การให้ประสบความส าเร็จไปพร้อมๆ กบัการท างานอย่างมีความสุขของพนกังาน โดย
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ซ่ึงปัจจุบนัมีการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงมาก
ข้ึนและมีการเปล่ียนยา้ยงานบ่อยมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ถา้
องคก์ารใดท่ีสามารถท าใหมี้ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) เกิดข้ึนไดม้ากก็
จะสามารถท าให้พนักงานรักองค์การและลดอัตราการเขา้ออกของงาน (Turnover Rate) ซ่ึงความ
ทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) จะแบ่งเป็น ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร การเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มก าลงั ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร มีความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 และจากการศึกษาความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement)ในเขตธุรกิจ
โรงแรมพบวา่ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) ประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมัน่ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  2) มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 3) การ
เตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั  
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1)  ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ภาพรวมของการศึกษาคร้ังน้ีด้านความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงพนกังานท่ีมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) จะมีความ
เช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นอนัดบัตน้ๆ เน่ืองจากองค์การจะตอ้งสร้าง
ความเช่ือถืออาจจะเป็นการส่ือสารหรือส่ือประชาสัมพนัธ์ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การท่ี
ชดัเจนและแน่นอนให้กบัพนกังานไดรั้บทราบเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
โดยอาจจะท าการส ารวจความต้องการของพนักงานว่าตอ้งการให้เป้าหมายขององค์การเป็นไป
อย่างไรและน าขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นตรงนั้นน ามาเป็นตวัช่วยในการก าหนดเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ารเพื่อให้พนกังานมีส่วนร่วมในการออกขอ้เสนอแนะต่างๆ เม่ือพนกังานมีความ
เช่ือมัน่ต่อองคก์าร ทราบเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอยา่งชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
(วิไลพร คมัภิรารักษ์, 2542; Steers, 1977) พนกังานจะมีความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาต่อ
องค์การท่ีตนเองท างานอยู่แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การและสอดคล้องกับแนวคิดของ 
(Robinson, Perryman and Hayday, 2004)  พนักงานจะตระหนักถึงบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม
ในการด าเนินธุรกิจขององค์การ การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยพนักงานจะยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยมของพนักงานเกิดเช่ือใจและไวว้างใจใน
องค์การ เม่ือองค์การมีไดรั้บความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจากพนักงาน
แลว้ท าใหพ้นกังานมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) 

2)  มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
ภาพรวมของการศึกษาคร้ังน้ีดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอยูใ่น

ระดับมากท่ีสุดส่ิงท่ีจ  าเป็นในความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) คือ ความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เป็นขอ้ท่ีส าคญัขอ้หน่ึงท่ีจะตอ้งสร้างให้เกิดเพื่อท่ีจะท าให้
พนักงานมีความทุ่มเทมีใจ (Employee Engagement) การท่ีองค์การจะท าให้มีความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน (Employee Engagement) เม่ือท าให้พนักงานมีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ แล้วยงัจะตอ้งสร้างให้พนักงานมีทศันคติและมุมมองท่ีท่ีดีต่อองค์การหัวหน้า และ
เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Robinson, Perryman and Hayday, 2004) ไดก้ล่าวไวว้า่
อธิบายคุณลักษณะของพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ (Employee Engagement) ว่า
พนกังานท่ีมีความทุ่มเทมีใจต่ององคก์าร (Employee Engagement) จะเป็นพนกังานท่ีมีทศันคติท่ีดี
ต่อทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์การซ่ึงทศันคติท่ีดีนั้นเป็นการเร่ิมตน้ไปการภาคภูมิใจใน
องคก์ารซ่ึงจะตอ้งท าใหพ้นกังานภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมท างานกบัองคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
(ประคลัภ ์ปัณฑพลางกูร, 2555) ไดก้ล่าวไวว้า่องคก์ารจะตอ้งมีการเสริมสร้างบรรยากาศของความ
ภาคภูมิใจในทั้งดา้นการท างานของพนกังาน และความภาคภูมิใจกบัเพื่อนร่วมงาน และท่ีส าคญัคือ
การสร้างความภาคภูมิใจในองคก์าร 
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3)  การเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 
ภาพรวมของการศึกษาคร้ังน้ีดา้นการเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มก าลงัอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือองคก์ารเกิดความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแลว้นั้นส่ิงท่ีจะมีผลท าให้เกิดการเต็มท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร
อย่างเต็มก าลัง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ (Kanter, 1968; Sheldon 1971; Marsh and Mannari, 
1977) บอกไวว้า่ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน  (Employee Engagement) เป็นความรู้สึกและทศันคติ
ท่ีดีท่ีพนกังานมีต่อองค์การ เป็นการมองและประเมินองค์การในแง่บวก มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อ
องค์การ (Royalty) ท าให้พนักงานนั้นมีความผูกพนักบัองค์การพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างท่ีไดรั้บ
มอบหมายออกมาเตม็ทั้งก าลงักายและก าลงัใจ แบบสุดความสามารถก็จะท าให ้พนกังานนั้นท างาน
อย่างมีความสุขและท าให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพเพราะฉะนั้ นแล้วองค์การจะต้อง
เสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) เพื่อท่ีจะก่อให้เกิดการเต็มใจท่ีจะ
ท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงั 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
  

5.3.1  ข้อเสนอแนะในเชิงวชิาการ 
1)  การศึกษาการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีผ่านมา ส่วนใหญ่มุ่งศึกษาถึง

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การเพียงมิติเดียว ท าให้งานวิจยั
เก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจโดยรวมยงัมีอยู่อยา่งจ ากดั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในธุรกิจโรงแรมของไทย ยงัพบวา่มีงานวจิยัท่ีศึกษาถึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจอยู่ไม่มากนัก ดังนั้ น ผลการวิจยัคร้ังน้ี ดังกล่าว โดย
การศึกษาถึง “การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
(Employee Engagement) ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร”  ซ่ึงวดัความทุ่มเทมีใจในการ
ท างานในแต่ละดา้น และจากผลงานวิจยัในคร้ังน้ี สามารถเพิ่มพูนองคค์วามรู้พื้นฐานดา้นวิชาการ
เก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีศึกษาพบวา่  สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานกลุ่มแรกประกอบดว้ย 1) ความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 2) โครงสร้าง
ระเบียบและการสั่งงานขององคก์าร  และ 3) ความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานกลุ่มน้ีมีทั้ งความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee 
Engagement) ซ่ึงจะเป็นการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของกลุ่มท่ีช่วยพยากรณ์ความทุ่มเทมี
ใจของพนกังานไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงถา้ตอ้งการท่ีจะเพิ่มความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) 
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ให้มีมากข้ึนในองค์การ ก็สามารถท่ีจะเลือกเพิ่มการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่ม
ดงักล่าวก็จะสามารถท าให้ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement) เพิ่มข้ึนดว้ย โดย
รองลงมานั้นคือกลุ่มของการรับรู้สภาพแวลดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 1) ด้านการสนับสนุน
การท างาน 2) ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 3) ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ซ่ึงตวัแปลกลุ่มน้ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน (Employee Engagement)   

2)  การวิจยัคร้ังน้ี ไดเ้พิ่มพูนความรู้ดา้นความทุ่มมีใจในการท างาน ซ่ึงการวิจยัคร้ัง
น้ีไดร้วบรวมตวับ่งช้ีท่ีใช้วดัความทุ่มเทในการด าเนินงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ดา้นการเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มก าลงั ดา้นความ
ต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ของ
องค์การ และดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงผูส้นใจสามารถน าแบบวดัความ
ทุ่มเทของพนกังาน ในธุรกิจโรงแรมไปใช้เป็นแนวทางในการคน้ควา้และศึกษาวิจยัเชิงลึกเก่ียวกบั
ความทุ่มเทมีใจของพนกังานในองคก์ารโรงแรมต่อไปในอนาคต 

 
 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้  
 ผลการวจิยัยืนยนัวา่ การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเท
ของพนกังานในธุรกิจโรงแรม ดงันั้น  ในการก าหนดนโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์การ ผูบ้ริหาร
ของธุรกิจโรงแรม จึงควรให้ความส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเก่ียวขอ้งกบังาน การก าหนดโครงสร้าง 
ระเบียบ และการสั่งงานขององคก์าร และความมัน่คงปลอดภยั เป็นอนัดบัแรกๆ เพื่อช่วยเพิ่มความ
ทุ่มมีใจของพนกังานในดา้นต่างๆ  
 ซ่ึงผูส้นใจสามารถน าแบบวดัความทุ่มเทมีใจไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการวดัระดับความ
ทุ่มเทมีใจขององคก์ารและน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อวางแผนในการพฒันาบุคคลากรในองคก์ารให้
มีความทุ่มเทมีใจ และจะเป็นประโยชน์กบัแผนกบุคคลหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลากรในวางแผน
พฒันาเพื่อเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การ ไม่เฉพาะธุรกิจโรงแรม ในธุรกิจอ่ืนๆ สามารถ
น าเอาขอ้มูลแบบการวดัจากการศึกษาคร้ังน้ีไปเป็นขอ้มูลพื้นฐานเพื่อวางแผนพฒันาองค์การได้
เช่นเดียวกนั 
 
 5.3.3  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 จากผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน ามาเป็นแนวทางในการท าวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

1)  การวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัความเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน โครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ  และ ความมัน่คงปลอดภยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
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ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน เพื่อหาแนวทางในการพฒันาความทุ่มเทมีใจของพนกังานให้กบัธุรกิจ
โรงแรม ดว้ยการศึกษาเชิงลึกต่อไป 

2)  จากผลงานวิจยัของของนักวิชาการหลายท่าน แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทการท างานของพนกังาน ดงันั้นในการศึกษา
คร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจยัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานในธุรกิจ
โรงแรม เพื่อใหผ้ลงานวจิยัมีความครบถว้นสมบูรณ์รอบดา้นมากยิง่ข้ึน 

3)  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัท่ีวดัความทุ่มเทมีใจของพนักงาน ในธุรกิจโรงแรม
เขตกรุงเทพมหานคร ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาความทุ่มเทมีใจของพนกังานส่วนอ่ืนๆ ใน
ธุรกิจโรงแรม เพื่อใหค้รอบคลุมและไดข้อ้มูลเชิงลึกถึงความทุ่มมีใจของพนกังาน ในธุรกิจโรงแรม
มากยิง่ข้ึน 

4)  จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาโดยใชก้รอบแนวคิดการ
วิจยัคร้ังน้ีกบัประชากรท่ีแตกต่างออกไป เช่น ธุรกิจร้านอาหาร ธุรกิจขนส่ง ธุรกิจองท่ีระลึก หรือ
ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างธุรกิจโรงแรมแรมขนาดใหญ่กลาง เล็ก เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทางด้าน
วชิาการเก่ียวกบัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน ในธุรกิจโรงแรมต่อไป 
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แบบสอบถาม 

 
เร่ือง การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานเพ่ือเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 

ส่วนหน้า (Employee Engagement) ในธุรกจิโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 
เรียน  ผูต้อบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีจดัท าเพื่อประกอบการท าวิทยานิพนธ์ของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตร
ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการจดัการการท่องเท่ียวแบบบูรณาการ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม (Employee Engagement) ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างการทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม 
(Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งมีประสบการณ์ท างานในแผนกส่วนหนา้ (Front Office) ในธุรกิจ
โรงแรมอย่างน้อย 1 ปี และจึงใคร่ขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านในการตอบ
แบบสอบถามฉบบัน้ีทุกข้อด้วยความจริง ทั้ งน้ีจะไม่มีการระบุช่ือ และจะเก็บข้อมูลของผูต้อบ
แบบสอบถามทุกท่านไวเ้ป็นความลบั  

ผูว้ิจยัตอ้งขอขอบพระคุณท่ีท่านผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามคร้ังน้ี  

 
 

 ขอขอบพระคุณ 
ไกรศกัด์ิ พิกุล 
    ( ผูว้จิยั ) 
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แบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 10 หน้า ประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 
 

ส่วนที ่ 1  ข้อมูลเกีย่วข้องกบัลกัษณะส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องวา่ง ( ) ใหต้รงกบัความจริงของผูต้อบแบบสอบถามมาก 
               ท่ีสุด 
 
1)  เพศ   (    ) 1. เพศชาย (    ) 2. เพศหญิง  
2)  อายุ_____________ ปี 
3)  สถานภาพ  (    ) 1. โสด (    ) 2. อยูก่บัคู่ไม่มีบุตร (    ) 3. อยูก่บัคู่มีบุตร  
   (    ) 4. หมา้ย (    ) 5. หยา่ร้าง 
4)  การศึกษา   

4.1  ระดบัการศึกษา (    ) 1. ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี  
(    ) 2. ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(    ) 3. ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  

4.2  จบจากสาขาวชิาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการโรงแรม  
(    ) 1. ใช่ (    ) 2. ไม่ใช่ 

5)  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
(    ) 1. 10,000 – 15,000 บาท  (    ) 2. 15,001 – 20,000 บาท 

  (    ) 3. 20,001 – 25,000 บาท  (    ) 4. มากกวา่ 25,000 บาท 
6)  ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน  

(    ) 1. พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
(    ) 2. หวัหนา้งาน Supervisor 

  (    ) 3. ระดบัผูจ้ดัการ 
7)  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

(    ) 1. 1 – 2 ปี   (    ) 2. มากกวา่ 2 – 3 ปี  
(    ) 3. มากกวา่ 3-4 ปี  (    ) 4. มากกวา่ 4ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมาก 
               ท่ีสุด 
 

รายการปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

ด้านเกีย่วข้องกบัการท างาน      

1. การท่ีพนกังานปฏิบติังานในต าแหน่ง
นั้นๆ มีการใช้ความรู้ ความสามารถ หลายๆด้าน
ประกอบกนัในการท างาน ท าใหเ้กิดความทุ่มเท
มีใจของพนกังาน 

     

2. การท่ีพนกังานสามารถท่ีจะหาทาง
ป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิจากการท างานได้ ท าให้
เกิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

3. การท่ีพนกังานสามารถหาวธีิแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าทีเ่กดิขึน้ระหว่างท างานได้
อยา่งดี จะท าใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

4. การปฏิบัติงานตามทีรั่บมอบหมายได้
ส าเร็จเป็นส่ิงทีน่่าภาคภูมิใจท่ีจะท าใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

5. ปริมาณงานทีพ่นักงานได้รับมอบหมาย
อย่างเหมาะสมจะส่งผลต่อการเกิดการทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน 

     

ด้านการสนับสนุนการท างาน      
6. การท่ีทางโรงแรมมีการจัดอบรม เพ่ือ

พฒันาทกัษะใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ จะ
ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจใหก้บัองคก์าร 
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รายการปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

ด้านการสนับสนุนการท างาน (ต่อ)      
7. การท่ีพนกังานไดรั้บการสนับสนุน ให้มี

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน จะส่งผลใหเ้กิด
ความทุ่มเทมีใจใหก้บัองคก์าร 

     

8. การท่ีมีระบบสนบัสนุนการเล่ือน
ต าแหน่งโดยพจิารณาจากผลงานอย่างยุติธรรม 
จะส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจใหก้บัองคก์าร 

     

9. การท่ีหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน
พร้อมทีจ่ะช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในการท างาน 
จะส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

10. การแบ่งพรรคแบ่งพวกในสถานท่ี
ท างานจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้และจะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

ด้านความเป็นอสิระในการท างาน      

11. การท่ีพนักงานมีอ านาจรับผิดชอบงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มที ่จะส่งผลใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

12. การท่ีพนกังานสามารถเสนอแผนการ
ปฏิบัติงานในส่วนของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย จะ
ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

13. การท่ีพนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาจากการท างานท่ีเกิดไดท้นัทีส่งผล
ท าใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

14. การปฏิบติังาน โดยมีหัวหน้างานคอย
ควบคุม การท างานของท่านอย่างใกล้ชิด จะ
ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
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รายการปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

15. การท่ีพนกังานไม่ตอ้งแจง้ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนใหก้บัหวัหนา้งานทราบเสมอก่อนท่ีจะ
ตดัสินใจ จะมีผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

โครงสร้าง ระเบียบ และการส่ังงานขององค์กร      
16. การประชาสัมพนัธ์ให้พนักงานทุกคน

ทราบและเข้าใจโครงสร้าง ระเบียบ และการ
ส่ังงานของโรงแรม จะเป็นประโยชน์ต่อการเกิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

17. โครงสร้างองค์กรของโรงแรม (Hotel 
Organization) ทีชั่ดเจน ไม่ซับซ้อนสามารถ
เข้าใจได้ง่าย ช่วยใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

     

18. การส่ังงานของหัวหน้างานเป็นไปตาม
บทบาทหน้าที่และความยุติธรรม จะท าให้เกิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

19. การท่ีพนักงานสามารถเข้าปรึกษา
หัวหน้างานหรือผู้จัดการได้ตลอดเวลาท างาน
เม่ือเกิดค าถามหรือปัญหา ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

20. การไดรั้บการแก้ไขปัญหาจากการ
ท างานอย่างยุติธรรมจะช่วยส่งผลใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

ด้านความมั่นคงปลอดภัย      
21. การท่ีโรงแรมตั้งอยู่บนพืน้ที่ทีป่ลอดภัย

จากพื้นท่ีความเส่ียงต่อการเกิดภยัพิบติัและการ
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รายการปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

ชุมนุมทางการเมือง ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน 

22. การท่ีโรงแรมมีระบบรักษาความ
ปลอดภัยทีม่ีมาตรฐาน ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมี
ใจของพนกังาน 

     

23. การท่ีโรงแรมสร้างความมั่นใจว่าไม่มี
นโยบายปลดพนักงานออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผล
ใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

24. การท่ีพนกังานมีความรู้สึกภูมิใจว่า
บุคคลอ่ืนอยากทีจ่ะเข้ามาท างานในโรงแรม 
ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

25. การท่ีโรงแรมมีนโยบายช่วยเหลือเม่ือ
ท่านประสบเหตุทีไ่ม่คาดฝัน ส่งผลใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน      
26. รายไดท่ี้พนกังานไดรั้บจากทางโรงแรม

เหมาะสมและสอดคล้องกบัค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน จะส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

     

27. รายไดท่ี้พนกังานไดรั้บจากทางโรงแรม
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

28. โรงแรมใหว้นัหยุดพกัผ่อนและวนัหยุด
ชดเชยอย่างเหมาะสม ท  าใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน  
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รายการปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

29. โรงแรมมีการจ่ายเงินเดือนตรงเวลา 
ภายในวนัท่ีก าหนดทุกเดือน มีผลต่อความทุ่มเท
มีใจของพนกังาน 

     

30. โรงแรมใหผ้ลตอบแทนพเิศษเม่ือ
พจิารณาจากผลงานอย่างยุติธรรม จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

     

 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมาก 
               ท่ีสุด 
 

รายการความทุ่มเทมีใจของพนักงาน ( Employee 
Engagement) 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

ความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

     

31. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมมีความเช่ือมั่นในการ
ก าหนดวางแผนและปฏิบติังานขององคก์าร 

     

32. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมมีความเข้าใจและยอมรับ
เป้าหมายการท างานขององคก์าร 

     

33. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมรับรู้เข้าใจและพร้อมทีจ่ะ
ปฏิบัติตามเป้าหมายและ ค่านิยมขององคก์าร 
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รายการความทุ่มเทมีใจของพนักงาน ( Employee 
Engagement) 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

34. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมแสดงออกให้เห็นวา่
พนกังานนั้นเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การอยา่งไม่
แตกแยก 

     

การเต็มใจทีจ่ะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มก าลงั      
35. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี

จะท าใหพ้นกังานโรงแรมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยา่งเตม็ท่ีเตม็ความสามารถ 

     

36. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมสามารถเสียสละเวลา
ก าลงักายมีก าลงัใจ ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเตม็
ความสามารถ 

     

37. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมเต็มใจทีจ่ะใช้ความคิด
อย่างเต็มความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเองคก์าร 

     

การเต็มใจทีจ่ะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มก าลงั      
38. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี

จะท าใหพ้นกังานโรงแรมมีความคิดทีอ่ยากจะ
ช่วยเหลือโรงแรมในทุกด้านเท่าท่ีตนเองจะท าได้
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร 

     

ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ
องค์กรต่อไป 

     

39. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมอยากทีจ่ะท างานอยู่กบั
โรงแรมต่อไปอยา่งเตม็ใจ 
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รายการความทุ่มเทมีใจของพนักงาน ( Employee 
Engagement) 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

40. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมไม่มีความคิดทีอ่ยากจะ
ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 

     

41. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมมีความคิดทีอ่ยากจะ
เติบโตกบัองค์กรไปจนถึงระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง 

     

42. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นักงานโรงแรมไม่คิดทีอ่ยากจะสมัคร
งานในโรงแรมคู่แข่ง ( Hotel competitor )  

     

การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์กร      
43. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี

จะท าใหพ้นกังานโรงแรมพยายามกล่าวปกป้อง
โรงแรมเม่ือมีคนกล่าวถึงโรงแรมในทางท่ีไม่ดี 

     

44. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
เม่ือมีคนถามหรือกล่าวถึงโรงแรมจะท าให้
พนักงานพูดถึงโรงแรมในทางทีด่ี 

     

45. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างที่
ดี เพ่ือสร้างภาพลกัษณ์ทีด่ีให้กบัองค์การ 

     

46. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมจะพูดและแนะน าเพ่ือนๆ
หรือคนรู้จักให้เห็นภาพลกัษณ์ทีด่ีขององค์การ 

     

มีความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร      
47. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี

จะท าใหพ้นกังานโรงแรมดีใจและภูมิใจทีเ่ข้ามา
ท างานกบัองค์การ 
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รายการความทุ่มเทมีใจของพนักงาน ( Employee 
Engagement) 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
(1) 

48. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมตอ้งการท่ีจะน าเสนอว่า
ตนท างานอยู่กบัองค์การ 

     

49. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมต้องการทีจ่ะเป็นตัวแทน
ขององค์การเพื่อเขา้ร่วมกิจกรรมทั้งในและนอก
องคก์าร 

     

50. การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะท าใหพ้นกังานโรงแรมเห็นว่าตัวเองเป็น
บุคคลากรส าคัญขององค์การท่ีสามารถท าให้
องคก์ารสามารถขบัเคล่ืนไปได ้

     

 
 

ส่วนที ่4 ความคิดเห็นเพิม่เติม 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมท่ีท่านคิดวา่มีความส าคญัเพื่อส่งเสริมความผกูทุ่มเทมีใจของพนกังาน 
(Employee Engagement)  
           
           
           
           
           
             
 

**ขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือท าแบบสอบถามน้ีจนแลว้เสร็จสมบูรณ์** 
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ภาคผนวก ข 
  

การประเมินแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
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การประเมินแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญทีต่รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจัิย 

1. รศ.ดร พิชาภพ พนัธ์ุแพ 

หน่วยงาน มหาวทิยาลยัพายพั จงัหวดัเชียงใหม่  
ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า 

2. ผศ.ดร โชคชยั สุเวชวฒันกูล 

หน่วยงาน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง รองคณบดีฝ่ายบริหาร 

3. นาย ปรัชญ ์จนัทคตั 

หน่วยงาน เลอเมอริเดียน สุวรรณภูมิ กรุงเทพ กอลฟ์รีสอร์ทและสปา 

ต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายเรียนรู้และพฒันา  
 

เกณฑ์การประเมินความสอดคล้องถูกต้องตรงกบัตัวแปรทีต้่องการวดั 

 ก าหนดค่าตัวเลข ดังนี้ 
 +1 ใช่  คือ เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 0 ไม่แน่ใจ คือ เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 -1 ไม่ใช่  คือ เม่ือไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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ส่วนที ่1  เป็นค าถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ปัจจัยส่วนบุคคล       
1. เพศ       
ชาย 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
หญิง 
2. อายุ 1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
3. สถานภาพ       
โสด 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
อยูก่บัคู่ไม่มีบุตร 
อยูก่บัคู่มีบุตร  
หมา้ย 
หยา่ร้าง 
4. ระดับการศึกษา       
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  
5.  จบจากสาขาวชิาทีเ่กีย่วข้องกบั
การโรงแรม  

1 0 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

6. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน       
10,000 – 15,000 บาท 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
15,001 – 20,000 บาท  
20,001 – 25,000 บาท  
มากกวา่ 25,000 บาท 
7.  ต าแหน่งทีป่ฏิบัติงาน       
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

หวัหนา้งาน Supervisor 
ระดบัผูจ้ดัการ 
8. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       
1 – 2 ปี 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
มากกวา่ 2 – 3ปี 
มากกวา่ 3 - 4ปี 
มากกวา่ 4 ปีข้ึนไป 
 

ส่วนที ่2  เป็นค าถามเกีย่วกบัการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน 
 

หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ด้านเกีย่วข้องกบัการท างาน       
1. การท่ีพนกังานปฏิบติังานใน
ต าแหน่งนั้นๆ จ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ใชค้วามรู้ ความสามารถ หลายๆ
ดา้นประกอบกนั เพื่อท าใหก้าร
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นประโยชน์ต่อการท าให้
เกิดความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

2. การท่ีพนกังานสามารถท่ีจะ
หาทางป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิด
จากการท างานเพื่อท าใหก้าร
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นประโยชน์ต่อการท าให้
เกิดความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

3. เม่ือเกิดปัญหาจากการท างาน
พนกังานจะสามารถหาวธีิแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งดีเพื่อ
ท าใหก้ารปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและเป็น
ประโยชน์ต่อการท าให้เกิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

4.  เม่ือปฏิบติังานตามท่ีรับ
มอบหมายไดส้ าเร็จเป็นส่ิงท่ีน่า
ภาคภูมิใจท่ีจะท าใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

5. ปริมาณงานท่ีพนกังานไดรั้บ
มอบหมายท่ีมากหรือนอ้ย
เกินไปจะส่งผลต่อการเกิดการ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการสนับสนุนการท างาน       
6. การท่ีทางโรงแรมมีการจดั
อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
พฒันาทกัษะใหก้บับุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ จะส่งผลใหเ้กิด
ความทุ่มเทมีใจใหก้บัองคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

7. การท่ีพนกังานไดรั้บการ
สนบัสนุน ใหมี้ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน จะ
ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
ใหก้บัองคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

8. การท่ีมีระบบสนบัสนุนการ
เล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจาก
ผลงานอยา่งยติุธรรม จะส่งผล
ใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจใหก้บั
องคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

9. การท่ีหวัหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
เม่ือท่านมีปัญหาในการท างาน 
จะส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

10. การท่ีมีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวกในสถานท่ีท างานจะท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้และจะ
ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความเป็นอสิระในการท างาน       
11. การท่ีพนกังานมีอ านาจ

รับผดิชอบงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี จะ
ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

12. การท่ีพนกังานสามารถเสนอ
แผนการปฏิบติังานในส่วน
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย จะ
ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

13. การท่ีพนกังานมีอ านาจใน
การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาจาก
การท างานท่ีเกิดไดท้นัทีจะ
เป็นประโยชน์ต่อการท างาน
และส่งผลท าใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

14. การปฏิบติังาน โดยมีหวัหนา้
งานคอยควบคุม การท างาน
ของท่านอยา่งใกลชิ้ด จะ
ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

15. การท่ีพนกังานจะตอ้งแจง้
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหก้บัหวัหนา้
งานทราบเสมอก่อนท่ีจะ
ตดัสินใจท าอะไรต่อไป จะมี
ผลต่อความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

โครงสร้าง ระเบียบ และการ
ส่ังงานขององค์กร 

      

16. การประชาสัมพนัธ์ให้
พนกังานทุกคนทราบและ
เขา้ใจโครงสร้าง ระเบียบ 
และการสั่งงานของโรงแรม 
จะเป็นประโยชน์ต่อการเกิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

17. โครงสร้างองคก์รของ
โรงแรม (Hotel Organization) 
ท่ีชดัเจน ไม่ซบัซอ้นสามารถ
เขา้ใจไดง่้าย ช่วยใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

18. การสั่งงานของหวัหนา้งาน
เป็นไปตามบทบาทหนา้ท่ี
และความยติุธรรม จะท าให้
เกิดความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

19. การท่ีพนกังานสามารถเขา้
ปรึกษาหวัหนา้งานหรือ
ผูจ้ดัการไดต้ลอดเวลาท างาน
เม่ือเกิดค าถามหรือปัญหา ซ่ึง
จะส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทมี
ใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

20. เม่ือเกิดปัญหาจากการท างาน
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการแกปั้ญหา
จะเขา้ช่วยแกปั้ญหาอยา่ง
ยติุธรรม จะช่วยส่งผลใหเ้กิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความมั่นคงปลอดภัย       
21. โรงแรมของท่านตั้งอยูบ่น

พื้นท่ีท่ีปลอดภยัจากพื้นท่ี
ความเส่ียงต่อการเกิดภยัพิบติั
และการชุมนุมทางการเมือง 
ท าใหเ้กิดความมัน่คง
ปลอดภยั ส่งผลใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

22. โรงแรมของท่านมีระบบ
รักษาความปลอดภยัท่ีมี
มาตรฐานท าใหเ้กิดความรู้สึก
มัน่คงปลอดภยั ส่งผลใหเ้กิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

23. ท่านมีความมัน่ใจกบัองคก์าร
ของท่านและเช่ือวา่จะไม่มี
นโยบายปลดพนกังานออก
จากงาน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิด
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

24. พนกังานมีความรู้สึกภูมิใจวา่
บุคคลอ่ืนอยากท่ีจะเขา้มา
ท างานในโรงแรมของท่าน
เพราะมีช่ือเสียงและความ
มัน่คงสูง ส่งผลใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

25. โรงแรมมีนโยบายช่วยเหลือ
เม่ือท่านประสบเหตุท่ีไม่คาด
ฝัน เช่น น ้าท่วม อยูใ่นพื้นท่ี
ชุมนุมทางการเมือง จึงส่งผล
ใหเ้กิดความทุ่มเทมีใจของ
พนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน       
26. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากทาง

โรงแรมเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั จะส่งผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

27. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากทาง
โรงแรมเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

28. โรงแรมใหว้นัหยดุพกัผอ่น
และวนัหยดุชดเชยอยา่ง
เหมาะสม ท าใหเ้กิดความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน  

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

29. โรงแรมมีการจ่ายเงินเดือน
ตรงเวลา ภายในวนัท่ีก าหนด
ทุกเดือน ซ่ึงมีผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

30. โรงแรมใหผ้ลตอบแทนพิเศษ
เม่ือพิจารณาจากผลงานอยา่ง
ยติุธรรม จะส่งผลต่อความ
ทุ่มเทมีใจของพนกังาน 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่3  เป็นค าถามเกีย่วกบัความทุ่มเทมีใจของพนักงาน (Employee Engagement) 
 

หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

      

1. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมมีความ
เช่ือมัน่ในการก าหนด
วางแผนและปฏิบติังานของ
องคก์าร 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

2. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมเขา้ใจและ
ยอมรับเป้าหมายการท างาน
ขององคก์าร 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

3. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมรับรู้เขา้ใจ
และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตาม
เป้าหมายและ ค่านิยมของ
องคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

4. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมแสดงออก
ใหเ้ห็นวา่พนกังานนั้นเป็น
หน่ึงเดียวกบัองคก์ารอยา่งไม่
แตกแยก 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 



156 

หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

การเต็มใจทีจ่ะท างานเพ่ือ
องค์กรอย่างเต็มก าลงั 

      

5. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี
เตม็ความสามารถ 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

6. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมสามารถ
เสียสละเวลาก าลงักายมี
ก าลงัใจ ในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ีเตม็ความสามารถ 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

7. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมเตม็ใจท่ีจะ
ใชค้วามคิดอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อท่ีจะ
ปฏิบติังานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
เองคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

8. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมมีความคิดท่ี
อยากจะช่วยเหลือโรงแรมใน
ทุกดา้นเท่าท่ีตนเองจะท าได้
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของเองคก์าร 

1 0 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององค์กรต่อไป 

      

9. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมอยากท่ีจะ
ท างานอยูก่บัโรงแรมต่อไป
อยา่งเตม็ใจ 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

10. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมไม่มี
ความคิดท่ีอยากจะลาออก
ไปท างานท่ีอ่ืน 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

11. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมมีความคิด
ท่ีอยากจะเติบโตกบัองคก์ร
ไปจนถึงระดบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

12. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมไม่คิดท่ี
อยากจะสมคัรงานใน
โรงแรมคู่แข่ง ( Hotel 
competitor ) เพื่อเรียก
ต าแหน่ง 

 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์
ขององค์กร 

      

13. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมพยายาม
กล่าวปกป้องโรงแรมเม่ือมี
คนกล่าวถึงโรงแรมในทาง
ท่ีไม่ดี 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

14. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดี เม่ือมีคนถาม
หรือกล่าวถึงโรงแรมจะท า
ใหพ้นกังานพูดถึงโรงแรม
ในทางท่ีดี 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

15. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมปฏิบติัตวั
เป็นแบบอยา่งท่ีดี เพื่อสร้าง
ภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บั
องคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

16. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมจะพูด
และแนะน าเพื่อนๆหรือคน
รู้จกัใหเ้ห็นภาพลกัษณ์ท่ีดี
ขององคก์าร 

 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 
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หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 

คนที่ 
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

มีความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร 

      

17. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมดีใจและ
ภูมิใจท่ีเขา้มาท างานกบั
องคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

18. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมตอ้งการท่ี
จะน าเสนอวา่ตนท างานอยู่
กบัองคก์าร 

1 1 1 3/3 1 สอดคลอ้ง 

19. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมตอ้งการท่ี
จะเป็นตวัแทนขององคก์าร
เพื่อเขา้ร่วมกิจกรรมทั้งใน
และนอกองคก์าร 

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 

20. การรับรู้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานโรงแรมเห็นวา่
ตวัเองเป็นบุคคลากรส าคญั
ขององคก์ารท่ีสามารถท า
ใหอ้งคก์ารสามารถ
ขบัเคล่ืนไปได ้

0 1 1 2/3 0.67 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่4  ความคิดเห็นเพิม่เติม 
 

หัวข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC     

IOC = 
(e1+e2+e3)/3 

ค่า 
IOC 

ผลการ 
ประเมิน 

คนที ่ 
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คุณคิดวา่องคก์ารของคุณควร
มีการปรับปรุงอะไรเพื่อ
ส่งเสริมความผกูทุ่มเทมีใจ
ของพนกังาน (Employee 
Engagement)  

-1 -1 1 1/3 -0.34 
ไม่

สอดคลอ้ง 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

รายช่ือโรงแรมระดบั 3 ดาวในประเทศไทยที่เป็นสมาชิกสมาคมโรงแรม 
 
 
 



รายช่ือโรงแรม ประเภท ดาว พืน้ที่ 
1.  ALEXANDER HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
2.  ALL SEASON NIHARN HOTEL  Hotel 3 PHUKET 
3.  ANGKHANG NATURE RESORT  Resort 3 CHIANGMAI 
4.  AYARA VILLAS  Resort 3 PHANG NGA 
5.  AYUTTHAYA GRAND HOTEL  Hotel 3 AYUTTHAYA 
6.  BAAN TALAY DAO RESORT Resort 3 PRACHUAP KHIRI 

KHAN 
7.  BANANA FAN SEA RESORT HOTEL  Resort 3 SURATTHANI 
8.  BANGKOK RAMA HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
9.  BEST WESTURN SAMUI BAYVIEW 
RESORT 

Resort 3 SURATTHANI 

10.  BURI BEACH RESORT  Resort 3 SURATTHANI 
11.  BUSSARAKAM HOTEL  Hotel 3 KHONKAEN 
12.  CHABA SAMUI RESORT  Resort 3 SURAT THANI 
13.  CHAWANG COVE RESOTEL KOH 
SAMUI  

Resort 3 SURATTHANI 

14.  CHAYDON SATHORN HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
15.  CHIANGMAI RATTANAKOSIN 
HOTEL  

Hotel 3 CHIANGMAI 

16.  CHON INTER HOTEL  Hotel 3 CHON BURI 
17.  DUANGJAI RESORT  Resort 3 KRABI 
18.  GOLDEN CROWN PLAZA HOTEL  Hotel 3 SONGHLA 
19.  HADYAIGOLDEN CROWN HOTEL  Hotel 3 SONGKHLA 
20.  HOLIDAY GARDEN HOTEL AND 
RESORT  

Resort 3 CHIANG MAI 

21.  HUA - HIN GRAND HOTEL & 
PLAZA  

Resort  3 PRACHUAP KHIRI 
KHAN 

22.  JP VILLA HOTEL  Hotel 3 CHONBURI 
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รายช่ือโรงแรม ประเภท ดาว พืน้ที่ 
23.  KUIBURI HOTEL & RESORT  Resort 3 PRACHUABKHIRIKHAN 
24.  LONG BEACH CHA-AM HOTEL  Hotel 3 PETCHBURI 
25.  MALAYSIA HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
26.  MERCURE HOTEL PATTAYA  Hotel 3 CHON BURI 
27.  NEWPATTANA HOTEL  Hotel 3 MAHASARAKHAM 
28.  PASAK HILLSIDE RESORT  Resort 3 LOP BURI 
29.  PATTANA HOTEL  Hotel 3 MAHA SARAKHAM 
30.  PHI PHI NATURAL RESORT  Resort 3 KRABI 
31.  PHRA NANG INN  Resort 3 KRABI 
32.  PINNACLE LUMPINEE 
HOTEL&SPA BANGKOK 

Hotel 3 BANGKOK 

33.  PINNACLE RESORT SAMUI  Resort 3 SURATTHANI 
34.  PUNG - WAAN RESORT  Resort 3 KANCHANABURI 
35.  RIMKOK RESORT HOTEL  Resort 3 CHIANGRAI 
36.  RIVER KWAI HOTEL  Hotel 3 KANCHANABURI 
37.  RIVER KWAI VILLAGE HOTEL  Hotel 3 KANCHANABURI 
38.  ROYAL CROWN HOTEL & PALM 
SPA RESORT  

Resort 3 PHUKET 

39.  S.D. AVENUE HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
40.  SAMUI NATIEN RESORT  Resort 3 SURAT THANI 
41.  SAMUI VERTICOLOR RESORT  Resort 3 SURAT THANI 
42.  SANDAL WOOD LUXURY VILLAS 
RESORT 

Resort 3 SURAT THANI 

43.  SEA HORSE RESORT  Resort 3 PRACHUABKHIRIKHAN 
44.  ST. JAMES HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
45.  STAR HOTEL  Hotel 3 RAYONG 
46.  THE BONANZA KHAO YAI HOTEL Hotel 3 RATCHASIMA 
47.  THE EURASIA CHIANG MAI 
HOTEL  

Hotel 3 CHIANG MAI 
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รายช่ือโรงแรม ประเภท ดาว พืน้ที่ 
48.  THE IMPERIAL GOLDEN 
TRIANGLE RESORT  

Resort 3 CHIANG RAI 

49.  THE IMPERIAL MAE HONG SON 
RESORT  

Resort 3 MAE HONG SON 

50.  THE LEGACY RIVER KWAI 
RESORT  

Resort 3 KANCHANABURI 

51.  VIENGTAI HOTEL  Hotel 3 BANGKOK 
52.  VOGUE RESORT  Resort 3 KRABI 
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Room Controller and Reservation Agent 
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    นกัศึกษาเรียนดี หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
    คณะการจดัการการท่องเท่ียว สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

พ.ศ. 2556  
    นกัศึกษาทุนปริญญาโท สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
    พ.ศ. 2555 
    ไดรั้บรางวลั High noted of Front Office Department 
    JW Marriott Hotel Bangkok Thailand 
    พ.ศ. 2554  
    ไดรั้บทุนในการแลกเปล่ียนวฒันธรรม ณ ประเทศ ญ่ีปุ่น 

    Osaka Gakuin University, Osaka, Japan 


	การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทางานเพื่อเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจของพนักงานส่วนหน้า (Employee Engagement) ของอุตสาหกรรมโรงแรมในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร
	บทคัดย่อ
	Abstract
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	บทที่ 3 กรอบแนวคิดและวิธีการวิจัย
	บทที่ 4 ผลการศึกษา
	บทที่ 5 สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน

