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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาแบบจ�าลองเชิงพยากรณ์ส�าหรับอธิบายปัจจัย

เชิงสาเหตุและผลที่ได้รับของพฤติกรรมการทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย	 

โดยใช้แบบจ�าลองความต้องการของงานและปัจจัยเอื้อต่อการท�างาน	 (JD-R	Model	of	Work	

Engagement)	 มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย	 กลุ่มตัวอย่างได้แก่พนักงานโรงแรม	 จ�านวน	

429	 คน	 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณาและการ

วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ	 ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรเกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรส่วนบุคคล

คือ	การมองโลกในแง่ดี	ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเอง	การมีจิตส�านึกที่ดีของ

พนักงาน	 ร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน	 ผลการปฏิบัติงาน	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดี	 และความต้องการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย	 	 จากผลการวิจัยท�าให้

เสนอแนะได้ว่าผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรเน้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	

ควรด�าเนินนโยบายส่งเสริมสวัสดิภาพความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน	 นโยบายการพัฒนาและส่ง
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Abstract

	 This	 research	 objective	 was	 to	 develop	 employee	 engagement	 

model	for	Thai	hotel	industry	using	multiple	regression	analysis.		The	concept	

that	 proposed	 was	 Job	 Demand	 and	 Resource	 Model	 of	 Work	 Engagement.		 

The	 429	 hotel	 employees	 who	 held	 management	 positions,	 including	 top	 

management,	 middle	 management	 and	 supervisor	 level	 were	 selectively	 to	

be	 sample.	 	 Questionnaires	were	 utilized	 as	 research	measurements	 used	 in	 

collecting	data.		Statistics	analyzed	were	percentage,	mean,	standard	deviation	

and	multiple	 regression	 analysis.	 The	 results	 show	 that	 three	 variables	 from	 

personal	resources	 including	optimism,	core	self	evaluation,	and	conscientiousness 

which	influence	employee	engagement,	positively	affected	the	job	satisfaction, 

job	 performance,	 organizational	 citizenship	 behavior	 and	 turnover	 intention.		

The	 findings	 could	 suggest	 that	 hotel	 organizations	 should	 emphasize	 the	 

recruitment	process	in	order	to	assort	new	employees	with	desirable	personal	

resources.	Meanwhile,	hotel	organizations	should	provide	in-house	activities	for	

current	employees	to	develop	the	above	mentioned	characteristics.

Keywords:	Engagement,	Hotel	industry,	Job	resources,	Personal	resources

เสริมความก้าวหน้าของพนักงาน	นโยบายเสริมสร้างวัฒนธรรมการท�างานที่สนับสนุนช่วยเหลือ

ซึ่งกันและกัน	และจัดชุดกิจกรรมฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะเชิงบวกให้แก่พนักงาน

ค�ำส�ำคัญ:	ความทุ่มเทมีใจ	ธุรกิจโรงแรม	ปัจจัยเอื้อต่อการท�างาน	ทรัพยากรส่วนบุคคล
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บทน�ำ

	 อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวได้กลายเป็นกุญแจส�าคัญในการพัฒนาประเทศ	 อีกทั้งยัง

เป็นปัจจัยส�าคัญในการเสริมสร้างรายได้ให้กับคนในท้องถิ่น	 ประเทศไทยเป็นประเทศที่มีความ

สมบูรณ์ในด้านทรัพยากรทางการท่องเที่ยวอันจะเห็นได้จากการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในกว่า 

ห้าทศวรรษที่ผ่านมา	 	ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึ่งในองค์ประกอบหลักของการท่องเที่ยว	 ได้มีการ 

พัฒนาขยายฐาน	 และเพิ่มผลก�าไรอย่างต่อเนื่องเช่นเดียวกัน	 ดังจะเห็นได้จากอัตราการเพิ่มขึ้น 

ของจ�านวนโรงแรมทั่วประเทศโดยอ้างอิงข้อมูลเชิงเปรียบเทียบของส�านักงานสถิติแห่งชาติ	

ซึ่งได้จัดท�าโครงการส�ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์	 พ.ศ.	 2553	 และ	 พ.ศ.

2555	 ซึ่งได้รายงานข้อมูลการด�าเนินกิจการในรอบปี	 พ.ศ.	 2552	 ของโรงแรมและเกสต์เฮาส์ 

ทั่วประเทศไทยพบว่า	 มีจ�านวนรวมทั้งสิ้น	 5,420	 แห่ง	 มีจ�านวนห้องพักทั้งสิ้น	 303,154	 ห้อง	

และมีพนักงานท�างานรับเงินเดือนประจ�าทั้งสิ้น	 180,431	คน	 (ส�านักงานสถิติแห่งชาติ,	 2554:	

1-2)	 ในอีกสองปีถัดมาจ�านวนโรงแรมและเกสต์เฮาส์ได้เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�าคัญ	 โดยจ�านวน 

โรงแรมและเกสต์เฮาส์ทั่วประเทศไทยมีจ�านวนรวมทั้งสิ้น	 9,865	 แห่ง	 มีจ�านวนห้องพักทั้งสิ้น 

457,976	 ห้อง	 และมีพนักงานท�างานรับเงินเดือนประจ�าทั้งสิ้น	 265,906	 คน	 (ส�านักงานสถิติ 

แห่งชาต,ิ	2556:	1-2)	อนัเหน็ได้ถงึการเจรญิเตบิโตอย่างต่อเนือ่งของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย	

	 แม้ว่าธุรกิจโรงแรมมีการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง	 แต่ต้องเผชิญกับปัญหามากมาย

อันเป็นผลกระทบจากโลกาภิวัฒน์	 เช่น	 การแข่งขันอย่างรุนแรงในธุรกิจ	 การขาดแคลนฝีมือ

แรงงาน	 ความไม่พึงพอใจในการท�างาน	 เช่นเดียวกับอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทยโดย

เฉพาะอย่างยิ่งโรงแรมขนาดเล็กและขนาดกลางที่ก�าลังเผชิญกับความยากล�าบากอย่างรุนแรง

ของผลประกอบการสืบเนื่องจากข้อจ�ากัดของเงินทุน,	 สถานที่ตั้ง	 และชื่อเสียงขององค์การ	

จากข้อมูลโครงการส�ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์	 (ส�านักงานสถิติแห่งชาติ,	

2556:	 1-2)	 ได้รายงานปัญหาและอุปสรรคของสถานประกอบการโรงแรมและเกสต์เฮาส์	 โดย

ในรายงานระบุว่าปัญหาเก่ียวกับการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเพาะด้านได้

กลายเป็นปัญหาและอุปสรรคส�าคัญในล�าดับท่ีแปดจากเก้าปัญหาส�าคัญท่ีผู้ประกอบการให้

ความสนใจ	จากการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาการหมุนเวียนเปลี่ยนงานพบได้ว่าอุตสาหกรรมบริการ

เป็นอุตสาหกรรมที่มีการแข่งขันและเกิดการหมุนเวียนเปลี่ยนงานในอัตราสูง	 โดยอัตราการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานอยู่ระหว่าง	60%	-	300%	(Dipietro	และ	Condly,	2007:	5)	เมื่อศึกษา
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เฉพาะในกลุ่มธุรกิจที่พักและกลุ่มอาหารและเครื่องดื่ม	Davidson,	Timo	และ	Wang	 (2009:	

453)	ระบุว่าอัตราการหมุนเวียนเปลี่ยนงานของธุรกิจโรงแรมและร้านอาหารอยู่ที่	52.2%	ทั้งนี้

เหตุผลของการลาออกจากงานมีความแตกต่างกันดังต่อไปนี้	อัตราค่าจ้างต�่า	สภาพแวดล้อมของ

องค์กร	 การจ้างงานแบบนอกเวลา	 ลักษณะงานที่ไม่มีความมั่นคง	 ลักษณะของความเป็นผู้น�า

ของหัวหน้างาน	 และอื่น	 ๆ	 ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทส�าคัญและท�า

หน้าที่เป็นหัวใจของบริษัท	 เนื่องจากพนักงานเป็นทุนมนุษย์ที่ส�าคัญที่น�าความส�าเร็จสู่องค์การ	

ดังนั้นทีมผู้บริหารจ�าเป็นต้องตรวจสอบ	 ค้นหาแนวทาง	 วิธีการที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองความ

พึงพอใจของพนักงานซึ่งจะส่งผลไปสู่ความทุ่มเทมีใจของพนักงานต่อองค์การในที่สุด

	 ค�าว่า	 “ความทุ่มเทมีใจ”	 (Engagement)	 เป็นท่ีนิยมเผยแพร่เป็นอย่างมากในหมู่ 

ผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์	 นักจิตวิทยาองค์กร	 ที่ปรึกษาด้านการจัดการ	 และนักวิชาการ 

เมื่อไม่นานมาน้ี	 แต่หากศึกษาย้อนกลับไปจะพบได้ว่าแนวคิดเก่ียวกับ	 ความทุ่มเทมีใจ	 

(Engagement)	 เกิดขึ้นในช่วงทศวรรษที่	 1990	 สืบเนื่องจากการศึกษาวิจัยทางจิตวิทยาส่งผล

ให้เกิดความสนใจในแนวคิดและโครงสร้างเชิงบวกแทนที่แนวคิดจิตวิทยาเชิงลบ	 เช่น	 แนวคิด

เกีย่วกบัความสุข	ความหวงั	การมองโลกในแง่ดี	การให้อภยั	ความเอาใจใส่	การเจียมเนือ้เจียมตวั	

และความทุ่มเทมีใจ	 ซึ่งแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกสามารถเพิ่มความแข็งแกร่งในเชิงบวกของคน	

อันส่งผลสู่การเจริญเติบโตของบุคคลและความส�าเร็จขององค์การ	(Jeung,	2011:	49)	ค�าจ�ากัด

ความของค�าว่าความทุ่มเทมีใจ	 ได้ถูกนิยามไว้อย่างหลากหลายจากนักวิชาการ	 นักจิตวิทยา

องค์การ	 และบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ	 โดยสรุปกล่าวได้ว่าความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 

หมายถึง	 ความรู้สึกเชิงบวกของพนักงาน	 ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ	 อันจะน�าไป

สู่ความกระตือรือร้นและการแสดงออกทางด้านอารมณ์	 ความคิด	 และพฤติกรรมต่องานนั้นๆ	

เมื่อพนักงานมีความทุ่มเทมีใจ	 พนักงานคนดังกล่าวจะแสดงออกผ่านทางร่างกาย	 ทางความ

รู้สึกนึกคิด	และทางอารมณ์	โดยจะทุ่มเททั้งพลังการ	พลังใจ	และพลังความคิดให้แก่การปฏิบัติ

งานนั้นๆ	 พนักงานที่มีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ	 มาท�างานทุกวันด้วยความรู้สึกที่เชื่อมโยงกับ

องค์กร	 พวกเขามีความกระตือรือร้นในการท�างานในระดับสูง	 และพบว่าพนักงานเหล่านี้จะ

ธ�ารงอยู่ในองค์การได้นาน	 อันส่งผลให้อัตราการหมุนเวียนเปลี่ยนงานลดลงและช่วยให้องค์การ

ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและธ�ารงรักษาพนักงานไว้	 (Kahn,	 1990:	 694;	 Schaufeli	 

et	al,	2002:	74-75;	Shuck	and	Wollard,	2010:	103)

	 จากกระบวนทัศน์ทางความคิดใหม่เกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์	 ท�าให้แนวคิด

ความทุ่มเทมีใจของพนักงานต่อองค์การได้แพร่ขยายออกไปมากข้ึนในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้าน
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ทรัพยากรมนุษย์	 นักจิตวิทยาองค์กร	 ที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์	 และนักทรัพยากรบุคคล	

จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศช้ีให้เห็นว่าพนักงานท่ีมีความทุ่มเทมีใจ

ต่อองค์การในระดับสูงจะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้องค์การประสบความส�าเร็จ	 โดยจะส่ง

ผลลัพธ์ในเชิงบวกต่อทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร	 ไม่ว่าจะเป็นการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน

ของพนักงานที่ลดลง	ประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานเพิ่มขึ้น	ผลประกอบการทางการเงิน

ผลการด�าเนินงานขององค์กรที่ดีขึ้น	 ความพึงพอใจที่เพิ่มขึ้นของลูกค้า	 ความปลอดภัยในการ 

ท�างาน	 และอื่น	 ๆ	 (Harter	 et	 al,	 2002:	 268;	 Richman,	 2006:	 39;	 Vance,	 2006:1;	 

Bakker	 และ	 Demerouti,	 2008:	 209-210;	 Harter	 et	 al,	 2010:	 3;	 Gallup,	 2010:3;	 

Blessing	White,	2013:	2)		

	 แม้ว่าความทุ่มเทมีใจส่งผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์กร	 จากการศึกษาของบริษัทที่ปรึกษา

ด้านการจัดการทุนมนุษย์	Aon	Hewitt	ในปี	2011	พบว่าระดับความทุ่มเทมีใจของพนักงานต่อ

องค์การทั่วโลกมีอัตราลดลง	(Aon	Hewitt,	2011:	3)	เมื่อพิจารณาในเชิงจุลภาค	โดยมุ่งเน้นการ

ศึกษาระดับความทุ่มเทมีใจของพนักงานต่อองค์การในประเทศไทย	 จากการสืบค้นวรรณกรรม

ทางวิชาการและงานวิจัยของบริษัทที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์	 พบว่าในปี	 2005	 บริษัท 

ที่ปรึกษาด้านการจัดการทุนมนุษย์	Gallup	organization	ได้ด�าเนินการวิจัยและพบว่า	มีเพียง	

12	 เปอร์เซ็นต์ของประชากรของพนักงานของประเทศไทยมีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ	ร้อยละ	

82	เป็นกลุ่มพนักงานที่ไม่มีความยึดติดกับองค์การ	ไม่ตั้งใจและไม่กระตือรือร้น	และ	ร้อยละ	6	

เป็นกลุ่มที่ไม่มีความทุ่มเทมีใจต่อองค์การ	 (Kular,	Gatenby,	et	al,	2008:	7)	 	นอกจากนี้ใน

รายงานบริษัท	Gallup	ได้ท�าการประเมินผลจากการที่ประเทศไทยมีพนักงานที่ไม่มีความทุ่มเท

มีใจต่อองค์การส่งผลต่อความสามารถทางการผลิตที่ลดลง	 ซึ่งประเมินเป็นมูลค่าความเสียหาย

ทางเศรษฐกิจถึง	98.8	พันล้านบาท	(2.5	พันล้านดอลลาห์สหรัฐ)	ต่อปี	(Ratanjee,	2005)	จาก

ข้อมูลทางสถิติในข้างต้นคงปฏิเสธไม่ได้ว่าปัจจุบันในองค์การมีพนักงานที่มีความทุ่มเทมีใจต่อ

องค์การน้อย	 ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงภาพเชิงลบของแรงงานในปัจจุบัน	 	 จากการค้นคว้าเกี่ยวกับ

ความทุ่มเทมีใจของพนักงานต่อองค์การของอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทย	 	 พบว่ายังไม่มี

การศึกษาในภาพรวมเชิงมหภาคของอุตสาหกรรมโรงแรม	 ดังนั้นการศึกษาปัจจัยต้นเหตุและ

ผลลัพธ์ของความทุ่มเทมีใจของพนักงานต่อองค์การของอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทยจะ

เกิดประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียธุรกิจเป็นอย่างมาก



วำรสำรสังคมศำสตร์ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 18 ฉบับเดือนมกรำคม-ธันวำคม 2558

288

วัตถุประสงค์

	 เพื่อพัฒนาแบบจ�าลองเชิงพยากรณ์ของความทุ่มเทมีใจของพนักงานในธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย

กรอบแนวคิด

	 ได้มาจากการบูรณาการแนวคิดของแบบจ�าลองความต้องการของงานและปัจจัยเอื้อต่อ

การท�างาน	 (The	 Job	Demands	 -	 Resources	model	 of	Work	 Engagement)	 โดยน�า

ทรัพยากรส่วนบุคคลเข้าเป็นส่วนหนึ่งของแบบจ�าลอง	ตามแนวคิดของ	Hakanen	and	Roodt	

(2010:	 95)	 ทั้งนี้ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาได้จากการสังเคราะห์เนื้อหาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ศึกษาโดย	Supaporn	และ	Chokechai	(2014:	271)		โดยมี	9	ตัวแปรพยากรณ์	และ	4	ตัวแปร

เกณฑ์

วิธีด�ำเนินกำรวิจัย

 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 		ประชากรในการวจิยันีไ้ด้แก่	พนกังานโรงแรมท่ัวประเทศไทย 

โดยได้รับค่าตอบแทนเป็นค่าจ้าง/เงินเดือนเป็นประจ�า	จ�านวน	255,658	คน	อ้างอิงจากข้อมูล

ส�านักงานสถิติแห่งชาติ	 โครงการส�ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์	 พ.ศ.2555	
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้	 ผู้วิจัยได้ก�าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง	 โดยการใช้ตาราง

ค�านวณหากลุ่มตัวอย่างของยามาเน่	(Yamane,	1973)	ได้กลุ่มตัวอย่างจ�านวน	400	ราย	โดยใช้

เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบผสมระหว่างการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่มและการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย	

โดยเริ่มต้นจากการใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่มเพื่อแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็นกลุ่มย่อย

ตามภูมิภาคดังต่อไปนี้	ภาคกลาง	ภาคเหนือ	ภาคอีสาน	และภาคใต้	จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบง่ายเพื่อจับสลากเลือกโรงแรมที่ท�าการส่งแบบสอบถาม	

 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย			เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม	แบ่งออกเป็น	4	ส่วน	ได้แก่	

ส่วนที่	 1	แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป	ประกอบด้วย	 เพศ	อายุ	 ระดับการศึกษา	อายุงาน	รายได้ 

ต่อเดือน	 และข้อมูลเกี่ยวกับโรงแรมที่ท�างาน	 ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบส�ารวจรายการ	

ส่วนที่	 2	 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	 แบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า	 5	 ระดับ	 โดยวัดปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	 

9	ด้าน	ส่วนที่	3	แบบสอบถามเกี่ยวกับผลที่ได้รับจากความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	แบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า	5	ระดับ	โดยวัดผลที่ได้รับจากความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	4	ด้าน	

และส่วนที่	4	ค�าถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพิ่มเติม	โดยข้อค�าถามดังกล่าวได้ถูกพัฒนา

ขึ้นจากการศึกษาค้นคว้า	รวบรวมแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	ทั้งนี้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดย 

ผู้เชี่ยวชาญจ�านวน	 3	 ท่านในการพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค�าถามกับวัตถุประสงค์ 

หรือเน้ือหา	จากนัน้มกีารตรวจสอบหาค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามโดยวธิหีาค่าสมัประสทิธิ ์

อัลฟาของครอนบาค	 (Cronbach	Alpha	Coefficient)	จากการน�าแบบสอบถามไปทดลองใช้

กับกลุ่มมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง	 จ�านวน	 30	 ชุด	 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามรายตัวแปรได้ค่าสูงกว่า	.70		ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงในระดับสูง

 กำรเก็บรวบรวมและวิเครำะห์ข้อมูล			ผู้วิจัยจัดส่งไปรษณีย์แบบสอบถามไปยังโรงแรม 

ตามล�าดับรายชื่อที่ได้มาจากการจับสลากในขั้นตอนของการสุ่มตัวอย่าง	โดยได้รับแบบสอบถาม

กลับคืนมาทั้งสิ้นจ�านวน	 429	 ชุดซึ่งมีความสมบูรณ์สามารถน�ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิต	ิ 

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูปในการประมวลผล	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่	

สถิติบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะของตัวแปร	 ได้แก่	 ร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	

และสถิติเชิงอนุมาน	โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณใช้ทดสอบสมมุติฐานข้อ	1-4
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ผลกำรวิจัย

	 ผลการศึกษาพบว่า	กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานโรงแรมในประเทศไทยจ�านวน	429	คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	 247	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 57.6	 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง	 31-40	 ปี	 

คิดเป็นร้อยละ	 44.5	 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า	 คิดเป็นร้อยละ	 54.1	 

มีระยะเวลาที่เริ่มท�างานจนถึงปัจจุบันอยู่ระหว่าง	1-5	ปี	คิดเป็นร้อยละ	45	โดยพนักงานท�างาน

ในโรงแรมเจ้าของกิจการด�าเนินกิจการเองโดยเอกเทศ	 (Individual	 Ownership)	 คิดเป็น 

ร้อยละ	75.5		โดยพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความส�าคัญของปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเท

มีใจของพนักงานอยู่ในระดับสูงมาก	 เมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่ามีเพียงความอิสระในการ

ท�างาน	 ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองและการมองโลกในแง่ดี	 อยู่ในระดับสูง

เท่านั้น	 นอกจากนี้พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความส�าคัญของผลที่ได้รับจากความทุ่มเทมี

ใจต่อองค์การอยู่ในระดับสูงมาก	 มีเพียงด้านความต้องการคงอยู่ในงานท่ีได้รับความส�าคัญใน

ระดับสูงเท่านั้น	(ตารางที่	1)

ตำรำงที่ 1 ระดับของควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมส�ำคัญของปัจจัยต้นเหตุและผลที่ได้รับจำก

ควำมทุ่มเทมีใจของพนักงำนโรงแรมในประเทศไทย

ตัวแปร x S.D. ระดับ

ปัจจัยต้นเหตุของควำมทุ่มเทมีใจของพนักงำน

1.	การสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน		 4.51 .438 สูงมาก

2.	ความอิสระในการท�างาน	 4.14 .546 สูง

3.	ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตของพนักงาน	 4.29 .460 สูงมาก

4.	ค่าตอบแทน	สวัสดิการ	และการแสดงว่าเห็นถึงคุณค่า
			ของพนักงาน	

4.45 .437 สูงมาก

5.	การสนับสนุนช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 4.22 .507 สูงมาก

6.	การสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ 4.26 .427 สูงมาก

7.	การมีจิตส�านึกที่ดีของพนักงาน 4.34 .450 สูงมาก

8.	ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเอง 4.09 .499 สูง

9.	การมองโลกในแง่ดี 4.18 .522 สูง
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ตำรำงที่ 1 (ต่อ)

ตำรำงที่ 2 กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณระหว่ำงตัวแปรพยำกรณ์ปัจจัยต้นเหตุของควำม
ทุ่มเทมีใจของพนักงำนและผลที่ได้รับจำกกำรทุ่มเทมีใจของพนักงำนในด้ำนควำมพึงพอใจ
ในงำน ด้ำนผลกำรปฏิบัติงำน ด้ำนพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี และด้ำนควำมต้องกำร 
คงอยู่ในงำนของพนักงำนโรงแรมในประเทศไทย

ตัวแปร x S.D. ระดับ

ผลที่ได้รับจำกควำมทุ่มเทมีใจของพนักงำน

1.	ความพึงพอใจในงาน 4.23 .419 สูงมาก

2.	ผลการปฏิบัติงาน 4.23 .448 สูงมาก

3.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.23 .436 สูงมาก

4.	ความต้องการคงอยู่ในงาน 3.96 .640 สูง

	 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ	(Multiple	Regression	Analysis)	โดยใช้การวิเคราะห์

วิธี	Enter	เพื่อสร้างสมการท�านายเพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์และตัวแปร

เกณฑ์	4	ตัวแปร	คือ	ความพึงพอใจในงาน	ด้านผลการปฏิบัติงาน	ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดี	 และด้านความต้องการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย	 ผลการวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณพบว่าตัวแปรปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	 สามารถร่วมกัน 

อธิบายผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในทุกด้านได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 โดย

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ	 44.8	 สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการ

ปฏิบัติงานได้ร้อยละ	 52.4	 สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้ร้อยละ 

47.4	 และสามารถร่วมกันพยากรณ์ความต้องการคงอยู่ในงานได้ร้อยละ	 29.9	 รายละเอียด 

ดังตารางที่	2

ตัวแปรพยำกรณ์
Job 

Satisfaction
Job 

Performance
OCB Turnover

Adj. R2 = 0.448 Adj. R2 = 0.524 Adj. R2 = 0.485 Adj. R2 = 0.299

1.	การสนับสนุนช่วยเหลือ			
			จากหัวหน้างาน		

.125** .082* .000 -.134**
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ตำรำงที่ 2 (ต่อ)

ตัวแปรพยำกรณ์
Job 

Satisfaction
Job 

Performance
OCB Turnover

Adj. R2 = 0.448 Adj. R2 = 0.524 Adj. R2 = 0.485 Adj. R2 = 0.299

2.	ความอิสระในการ
			ท�างาน	

.110* .053 .058 .192**

3.	ความก้าวหน้าและ
			โอกาสในการเจริญ
			เติบโตของพนักงาน	

.119* .116** .073 -.029

4.	ค่าตอบแทน	สวัสดิการ	 -.035 .048 -.024 .006

5.การสนับสนุนช่วยเหลือ
		จากเพื่อนร่วมงาน

-.102* .017 .083 .015

6.	การสนับสนุนช่วยเหลือ
			จากองค์การ

.130* .073 .230** .088

7.การมีจิตส�านึกที่ดีของ
		พนักงาน

.153** .123** .097* .038

8.ความสามารถในการ
		ประเมินแก่นแท้ของ
		พนักงาน

.179** .198** .186** .247**

9.การมองโลกในแง่ดี .244** .292** .217** .213**

Note: * Statistical Significance at .05 Level  ** Statistical Significance at .01 Level

สรุปและอภิปรำยผลกำรวิจัย

 
	 จากผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลตามสมมุติฐานได้ดังนี้

	 1.	สมมุติฐานที่	 1	 บางส่วนของปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถ

พยากรณ์ผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านความพึงพอใจในงาน	 จากผลการ 

ทดสอบสมมุติฐานพบว่าตัวแปรปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถ 
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ร่วมกันอธิบายผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านความพึงพอใจในงานของ

พนักงานโรงแรมในประเทศไทยได้ร้อยละ	 44.8	 เมื่อพิจารณาในรายปัจจัยพบว่าตัวแปรที่มีผล

ต่อความพึงพอใจในงานมีทั้งหมด	8	ตัวแปร	โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลมากคือ	การมองโลกในแง่ดี	

ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองการมีจิตส�านึกที่ดีของพนักงาน	 การสนับสนุน

ช่วยเหลือจากองค์การ	 การสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน	 ความอิสระในการท�างาน	 

ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตของพนักงาน	 และการสนับสนุนช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงาน	 ตามล�าดับ	 จะเห็นได้ว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท�านายสูงสามล�าดับแรกเป็น

ตัวแปรเกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรส่วนบุคคล	 สอดคล้องกับงานวิจัยโดย	 Xanthopoulou	 and	

Bakker	 (2007:	 137)	 กล่าวว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท�านายทรัพยากรส่วนบุคคลเข้ามามี

บทบาทส�าคัญต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	อันส่งผลให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การ	

	 2.	สมมุติฐานท่ี	 2	 บางส่วนของปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถ

พยากรณ์ผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านผลการปฏิบัติงาน	จากผลการทดสอบ

สมมุติฐานพบว่าตัวแปรปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถร่วมกันอธิบาย

ผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ	52.4	เมื่อพิจารณา

ในรายปัจจัยพบว่าตัวแปรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานมีทั้งหมด	5	ตัวแปร	โดยตัวแปร

ที่มีอิทธิพลมากคือ	 การมองโลกในแง่ดี	 ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองการ 

มีจิตส�านึกที่ดีของพนักงาน	 ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตของพนักงาน	 และ 

การสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน	 ตามล�าดับ	 จะเห็นได้ว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลในการ

ท�านายสูงสามล�าดับแรกเป็นตัวแปรเกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรส่วนบุคคล	 สอดคล้องกับงานวิจัย

โดย	Xanthopoulou	and	Bakker	(2007:	137)	และ	Bakker	and	Demerouti	(2008:	214)	

กล่าวว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเข้ามามีบทบาทส�าคัญต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	 อันส่งผล 

ให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การ	 อีกทั้งงานวิจัยของ	 GreenJr.	 et	 al	 (2004:	 108)	 และ	 

Demerouti	et	al	(2010:	129)	ระบุถึงพนักงานที่มองโลกในเชิงบวกจะท�างานได้มีประสิทธิภาพ

มากกว่า	และแสดงถงึความสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างการมองโลกในแง่ดแีละประสทิธภิาพของงาน

	 3.	สมมุติฐานที่	 3	 บางส่วนของปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถ

พยากรณ์ผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ	 จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าตัวแปรปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของ

พนักงานสามารถร่วมกันอธิบายผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ	 ได้ร้อยละ	 47.4	 เมื่อพิจารณาในรายปัจจัยพบว่าตัวแปรที่มีผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานมีทั้งหมด	 4	 ตัวแปร	 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลมาก 

คือ	 การสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ	 การมองโลกในแง่ดี	 ความสามารถในการประเมิน 

แก่นแท้ของตนเองและ	การมีจิตส�านึกที่ดีของพนักงาน	ตามล�าดับ	 เป็นไปตามที่	 Sak	 (2006),	

Rich	 (2010),	 Sithinee	 and	 Bartlett	 (2012)	 และ	 Rasheed	 et	 al	 (2013)	 กล่าวไว้ว่า 

พนักงานที่ได้รับรู้ถึงการสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ	 จะมีความทุ่มเทมีใจทั้งต่องานและ

ต่อองค์การ	 อันส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวกนอกเหนือจากการท�างาน	 อีกทั้ง	 Bakker	 and	

Demerouti	 (2008:	 214)	 กล่าวว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี	 การเห็น

คุณค่าในตนเอง	 การรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง	 สามารถเป็นแรงขับภายในให้พนักงาน 

คนนั้นๆ	เกิดความทุ่มเทมีใจต่องาน	อันส่งผลให้เกิดพฤติกรรมนอกเหนือจากการท�างาน

	 4.	สมมุติฐานที่	 4	 บางส่วนของปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถ

พยากรณ์ผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านความต้องการคงอยู่ในงาน	 จาก

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าตัวแปรปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงานสามารถ

ร่วมกันอธิบายผลท่ีได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้านความต้องการคงอยู่ในงาน

ของพนักงานโรงแรมในประเทศไทยได้ร้อยละ	 29.9	 เมื่อพิจารณาในรายปัจจัยพบว่าตัวแปร 

ที่มีผลต่อความต้องการคงอยู่ในงานมีทั้งหมด	 4	 ตัวแปร	 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลมากคือ	 

ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองการมองโลกในแง่ดี	 ความอิสระในการท�างาน	

และการสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน	 ตามล�าดับ	 เป็นไปตามที่	 Rich	 (2010)	 และ	 

Shorbaju	et	al	(2011)	กล่าวว่า	พนักงานที่มีความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเอง

ทั้ง	 4	 ด้านมีแนวโน้มท�างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข	 อันน�าไปสู่ความทุ่มเทมีใจ	 

ในการศึกษาของ	 Kgomo	 (2010:	 196)	 พบว่าความสัมพันธ์ในที่ท�างาน	 เช่น	 การสนับสนุน 

ช่วยเหลือจากหัวหน้างาน	 และลักษณะของงาน	 เช่น	 ความอิสระในการท�างาน	 เป็นปัจจัย 

ต้นเหตุในการเกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	และส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน

ข้อเสนอแนะกำรวิจัย

	 จากผลการวิจัยเรื่อง	 แบบจ�าลองเชิงพยากรณ์ความทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรมใน

ประเทศไทย	ผู้วิจัยได้น�าผลวิจัยดังกล่าวมาก�าหนดเป็นข้อเสนอแนะในประเด็นดังต่อไปนี้
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	 1.	ผู ้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรน�าผลวิจัยไปใช้ในการพัฒนาปรับปรุงบุคลากร

ในธุรกิจ	 โดยมุ่งเน้นที่กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	 เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า

ทรัพยากรส่วนบุคคลในปัจจัยความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของพนักงาน	 และการ 

มองโลกในแง่ดี	 เป็นสองปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานในทั้ง	 4	 ด้าน	 

ดังน้ันฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรค�านึงถึงการประยุกต์ใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ	 และแบบ

ทดสอบเจตคติ	 เพื่อคัดเลือกบุคลากรที่มองโลกในแง่ดี	 และมีความสามารถในการประเมิน 

แก่นแท้ของตนเองเข้ามาท�างานในองค์กร

	 2.	ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรให้ความส�าคัญในการเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจให้แก่

บุคลากรที่อยู่ในองค์กร	โดยน�าผลวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการวางแผน	จัดนโยบาย	และกิจกรรมที่

เหมาะสม	 เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน	 เช่น	 นโยบายส่งเสริมสวัสดิภาพความอยู่ดี 

มีสุขของพนักงาน	 นโยบายการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน	 นโยบาย

เสริมสร้างวัฒนธรรมการท�างานท่ีสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน	 กิจกรรมการเสริมสร้าง

คุณลักษณะเชิงบวก	เป็นต้น		

	 3.	เพือ่ให้พนักงานปฏิบติังานได้ดีมปีระสิทธภิาพ	 และพร้อมให้ความร่วมมอืในด้านต่างๆ	

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรค�านึงถึงแผนการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะเชิงบวกของ

พนักงานทางด้านการมองโลกในแง่ดี	 การรับรู้ความสามารถของตนเอง	 ความภาคภูมิใจใน

ตนเอง	 ความมั่นคงในอารมณ์	 และ	 การควบคุมตนเอง	 โดยจัดเป็นชุดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการ

อบรมอย่างต่อเนื่องอันส่งผลต่อพฤติกรรมและความเชื่อส่วนบุคคลได้ไม่มากก็น้อย

	 4.	จากผลการวิจัยพบว่าการทุ ่มเทมีใจของพนักงานส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ 

ในงาน	 เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ	 เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี	 และเกิด 

ความต้องการคงอยู่ในงาน	 ซึ่งไม่ใช่เพียงแต่ธุรกิจโรงแรมจะสามารถน�าผลการวิจัยไปประยุกต์

ใช้ได้เท่านั้น	 แต่หน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง	 อาทิเช่น	 ส�านักงานการท่องเที่ยว

แห่งประเทศไทย	 กระทรวงมหาดไทย	 สมาคมโรงแรมไทย	 สามารถน�าผลการวิจัยไปใช้อ้างอิง

เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ถึงความส�าคัญของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	 และวางแผนจัดท�า

โครงการต่างๆ	 เพื่อให้ธุรกิจโรงแรมรับรู้ถึงความส�าคัญของปัจจัยเชิงสาเหตุ	 และผลลัพธ์ของ

ความทุ่มเทมีใจของ	 อันจะน�าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของอุตสาหกรรมบริการได้อย่างยั่งยืน

และเหมาะสม
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