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บทคัดย่อ 
 งานวิจยัชิน้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาแบบจ าลองเชิงพยากรณ์ส าหรับอธิบายปัจจยั เชิง
สาเหตแุละผลท่ีได้รับของพฤตกิรรม การทุม่เทมีใจของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย โดยใช้
แบบจ าลองความต้องการของงานและปัจจยัเอือ้ตอ่การท างาน (JD-R Model of Work 
Engagement) มาเป็นกรอบแนวคดิในการวิจยั กลุม่ตวัอยา่งได้แก่พนกังานโรงแรม จ านวน 429 
คน เก็บรวบรวมข้อมลูโดยแบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมลูด้วย สถิตเิชิงพรรณาและการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพห ุผลการวิจยัพบวา่ตวัแปรเก่ียวเน่ืองกบัทรัพยากรสว่นบคุคล คือ การมองโลก
ในแง่ดี  ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเอง  การมีจิตส านกึท่ีดี ของพนกังาน  ร่วมกนั
พยากรณ์ความพงึพอใจในงาน ผลการปฏิบตังิาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และความต้องการ
คงอยูใ่นงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย   จากผลการวิจยัท าให้เสนอแนะได้วา่
ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรเน้นกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร ควรด าเนินนโยบาย
สง่เสริมสวสัดภิาพความอยูดี่มีสขุของพนกังาน นโยบายการพฒันาและสง่เสริมความก้าวหน้าของ
พนกังาน นโยบายเสริมสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีสนบัสนนุชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั และจดัชดุ
กิจกรรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคณุลกัษณะเชิงบวกให้แก่พนกังาน   
ค าส าคญั: ความทุม่เทมีใจ ธุรกิจโรงแรม ปัจจยัเอือ้ตอ่การท างาน ทรัพยากรสว่นบคุคล 
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 
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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. 
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บทน า 
 อตุสาหกรรมการทอ่งเท่ียวได้กลายเป็นกญุแจส าคญัในการพฒันาประเทศ อีกทัง้ยงัเป็น
ปัจจยัส าคญัในการเสริมสร้างรายได้ให้กบัคนในท้องถ่ิน ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีมีความสมบรูณ์
ในด้านทรัพยากรทางการทอ่งเท่ียวอนัจะเห็นได้จากการพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองในกวา่ห้าทศวรรษท่ี
ผา่นมา  ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึง่ในองค์ประกอบหลกัของการทอ่งเท่ียว ได้มีการพฒันาขยายฐาน 
และเพิ่มผลก าไรอยา่งตอ่เน่ืองเชน่เดียวกนั ดงัจะเห็นได้จากอตัราการเพิ่มขึน้ของจ านวนโรงแรมทัว่
ประเทศโดยอ้างอิง ข้อมลูเชิงเปรียบเทียบ ของส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิซึง่ได้จดัท าโครงการส ารวจ
การประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์ พ.ศ. 2553 และ พ.ศ.2555 ซึง่ได้รายงานข้อมลูการ
ด าเนินกิจการในรอบปี พ.ศ. 2552 ของโรงแรมและเกสต์เฮาส์ทัว่ประเทศไทยพบวา่ มีจ านวนรวม
ทัง้สิน้ 5,420 แหง่ มีจ านวนห้องพกัทัง้สิน้ 303,154 ห้อง และมีพนกังานท างานรับเงินเดือนประจ า
ทัง้สิน้ 180,431 คน (ส านกังานสถิตแิหง่ชาติ , 2554: 1-2) ในอีกสองปีถดัมาจ านวนโรงแรมและ
เกสต์เฮาส์ได้เพิ่มขึน้อยา่งมีนยัส าคญั โดย จ านวนโรงแรมและเกสต์เฮาส์ทัว่ประเทศไท ยมีจ านวน
รวมทัง้สิน้ 9,865 แหง่ มีจ านวนห้องพกัทัง้สิน้ 457,976 ห้อง และมีพนกังานท างานรับเงินเดือน
ประจ าทัง้สิน้ 265,906 คน (ส านกังานสถิตแิหง่ชาติ , 2556: 1-2)  อนัเห็นได้ถึงการเจริญเตบิโต
อยา่งตอ่เน่ืองของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  



แม้วา่ธุรกิจโรงแรมมีการเจริญเตบิโตอยา่งตอ่เน่ือง แตต้่องเผชิญกบัปัญหามากมายอนั
เป็นผลกระทบจากโลกาภิวฒัน์ เชน่ การแขง่ขนัอยา่งรุนแรงในธุรกิจ การขาดแคลนฝีมือแรงงาน 
ความไมพ่งึพอใจในการท างาน เชน่เดียวกบัอตุสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทยโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
โรงแรมขนาดเล็กและขนาดกลางท่ีก าลงัเผชิญกบัความยากล าบากอยา่งรุนแรงของผล
ประกอบการสืบเน่ืองจากข้อจ ากดัของเงินทนุ , สถานท่ีตัง้ และช่ือเสียงขององค์การ จากข้อมลู
โครงการส ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์  (ส านกังานสถิตแิหง่ชาติ , 2556: 1-2) 
ได้รายงานปัญหาและอปุสรรคของสถานประกอบการโรงแรมและเกสต์เฮาส์ โดยในรายงานระบวุา่
ปัญหาเก่ียวกบัการขาดแคลนบคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเพาะด้านได้กลายเป็นปัญหาและ
อปุสรรคส าคญัในล าดบัท่ีแปดจากเก้าปัญหาส าคญัท่ีผู้ประกอบการให้ความสนใจ  จากการศกึษา
เก่ียวกบัปัญหาการหมนุเวียนเปล่ียนงานพบได้วา่อตุสาหกรรมบริการเป็นอตุสาหกรรมท่ีมีการ
แขง่ขนัและเกิดการหมนุเวียนเปล่ียนงานในอตัราสงู โดยอตัราการหมนุเวียนเปล่ียนงานอยูร่ะหวา่ง 
60% - 300% (Dipietro และ Condly, 2007: 5) เม่ือศกึษาเฉพาะในกลุม่ธุรกิจท่ีพกัและกลุม่
อาหารและเคร่ืองดื่ม  Davidson, Timo และ  Wang (2009 : 453) ระบวุา่อตัราการหมนุเวียน
เปล่ียนงานของธุรกิจโรงแรมและร้านอาหารอยูท่ี่ 52.2% ทัง้นีเ้หตผุลของการลาออกจากงานมี
ความแตกตา่งกนัดงัตอ่ไปนี ้อตัราคา่จ้างต ่า สภาพแวดล้อมขององค์กร การจ้างงานแบบนอกเวลา 
ลกัษณะงานท่ีไมมี่ความมัน่คง ลกัษณะของความเป็นผู้น าของหวัหน้างาน และอ่ืน ๆ ดงันัน้การ
จดัการทรัพยากรมนษุย์ได้เข้ามามีบทบาทส าคญัและท าหน้าท่ีเป็นหวัใจของบริษัท เน่ืองจาก
พนกังานเป็นทนุมนษุย์ท่ีส าคญัท่ีน าความส าเร็จสูอ่งค์การ ดงันัน้ทีมผู้บริหารจ าเป็นต้องตรวจสอบ 
ค้นหาแนวทาง วิธีการท่ีเหมาะสมเพ่ือตอบสนองความพงึพอใจของพนกังานซึง่จะสง่ผลไปสูค่วาม
ทุม่เทมีใจของพนกังานตอ่องค์การในท่ีสดุ 

ค าวา่ "ความทุม่เทมีใจ" (Engagement)  เป็นท่ีนิยมเผยแพร่เป็นอยา่งมากในหมู่
ผู้ปฏิบตังิานทรัพยากรมนษุย์ นกัจิตวิทยาองค์กร ท่ีปรึกษาด้านการจดัการ และนกัวิชาการเม่ือไม่
นานมานี ้แตห่ากศกึษาย้อนกลบัไปจะพบได้วา่แนวคดิเก่ียวกบั ความทุม่เทมีใจ (Engagement) 
เกิดขึน้ในชว่งทศวรรษท่ี 1990 สืบเน่ืองจากการศกึษาวิจยัทางจิตวิทยาสง่ผลให้เกิดความสนใจใน
แนวคดิและโครงสร้างเชิงบวกแทนท่ีแนวคดิจิตวิทยาเชิงลบ เชน่ แนวคดิเก่ียวกบัความสขุ 
ความหวงั การมองโลกในแง่ดี การให้อภยั ความเอาใจใส ่การเจียมเนือ้เจียมตวั และความทุม่เทมี
ใจ ซึง่แนวคดิจิตวิทยาเชิงบวกสามารถเพิ่มความแข็งแกร่งในเชิงบวกของคน อนัสง่ผลสูก่าร
เจริญเตบิโตของบคุคลและความส าเร็จขององค์การ (Jeung, 2011: 49) ค าจ ากดัความของค าวา่



ความทุม่เทมีใจ ได้ถกูนิยามไว้อยา่งหลากหลายจากนกัวิชาการ นกัจิตวิทยาองค์การ และบริษัทท่ี
ปรึกษาทางธุรกิจ  โดยสรุปกลา่วได้วา่ความทุม่เทมีใจของพนกังานหมายถึง ความรู้สกึเชิงบวกของ
พนกังาน ท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีตนเองรับผิดชอบ อนัจะน าไปสูค่วามกระตือรือร้นและการแสดงออก
ทางด้านอารมณ์ ความคดิ และพฤตกิรรมตอ่งานนัน้ๆ เม่ือพนกังานมีความทุม่เทมีใจ พนกังานคน
ดงักลา่วจะแสดงออกผา่นทางร่างกาย ทางความรู้สกึนกึคดิ และทางอารมณ์ โดยจะทุม่เททัง้พลงั
การ พลงัใจ และพลงัความคดิให้แก่การปฏิบตังิานนัน้ๆ พนกังานท่ีมีความทุม่เทมีใจตอ่องค์การ 
มาท างานทกุวนัด้วยความรู้สกึท่ีเช่ือมโยงกบัองค์กร พวกเขามีความกระตือรือร้นในการท างานใน
ระดบัสงู และพบวา่พนกังานเหลา่นีจ้ะธ ารงอยูใ่นองค์การได้นาน อนัสง่ผลให้อตัราการหมนุเวียน
เปล่ียนงานลดลงและชว่ยให้องค์การประหยดัคา่ใช้จา่ยในการสรรหาและธ ารงรักษาพนกังานไว้
(Kahn, 1990: 694; Schaufeli et al, 2002: 74-75; Shuck and Wollard, 2010: 103) 

 จากกระบวนทศัน์ทางความคดิใหมเ่ก่ียวกบัการจดัการทนุมนษุย์ ท าให้แนวคดิความ
ทุม่เทมีใจของพนกังานตอ่องค์การได้แพร่ขยายออกไปมากขึน้ในกลุม่ผู้ปฏิบตังิานด้านทรัพยากร
มนษุย์ นกัจิตวิทยาองค์กร ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนษุย์ และนกัทรัพยากรบคุคล จากการศกึษา
งานวิจยัทัง้ในประเทศและตา่งประเทศชีใ้ห้เห็นวา่พนกังานท่ีมีความทุม่เทมีใจตอ่องค์การใน
ระดบัสงูจะชว่ยสนบัสนนุและสง่เสริมให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยจะสง่ผลลพัธ์ในเชิงบวก
ตอ่ทัง้ระดบับคุคลและระดบัองค์กร ไมว่า่จะเป็นการหมนุเวียนเปล่ียนงานของพนกังานท่ีลดลง 
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ ผลประกอบการทางการเงินผลการด าเนินงานของ
องค์กรท่ีดีขึน้ ความพงึพอใจท่ีเพิ่มขึน้ของลกูค้า ความปลอดภยัในการท างาน และอ่ืน 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)   

แม้วา่ความทุม่เทมีใจสง่ผลลพัธ์เชิงบวกตอ่องค์กร จากการศกึษาของบริษัทท่ีปรึกษาด้าน
การจดัการทนุมนษุย์ Aon Hewitt ในปี 2011 พบวา่ระดบัความทุม่เทมีใจของพนกังานตอ่องค์การ
ทัว่โลกมีอตัราลดลง (Aon Hewitt, 2011: 3) เม่ือพิจารณาในเชิงจลุภาค โดยมุง่เน้นการศกึษา
ระดบัความทุม่เทมีใจของพนกังานตอ่องค์การในประเทศไทย จากการสืบค้นวรรณกรรมทาง
วิชาการและงานวิจยัของบริษัทท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนษุย์ พบวา่ในปี 2005 บริษัทท่ีปรึกษา
ด้านการจดัการทนุมนษุย์  Gallup organization ได้ด าเนินการวิจยัและพบวา่ มีเพียง 12 
เปอร์เซ็นต์ของประชากรของพนกังานของประเทศไทยมีความทุม่เทมีใจตอ่องค์การ ร้อยละ 82 เป็น
กลุม่พนกังานท่ีไมมี่ความยดึตดิกบัองค์การ ไมต่ัง้ใจและไมก่ระตือรือร้น และ ร้อยละ 6 เป็นกลุม่ท่ี
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H2 
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H4 

ไมมี่ความทุม่เทมีใจตอ่องค์การ ( Kular, Gatenby, et al, 2008: 7)  นอกจากนีใ้นรายงานบริษัท 
Gallup ได้ท าการประเมินผลจากการท่ีประเทศไทยมีพนกังานท่ีไมมี่ความทุม่เทมีใจตอ่องค์การ
สง่ผลตอ่ความสามารถทางการผลิตท่ีลดลง ซึง่ประเมินเป็นมลูคา่ความเสียหายทางเศรษฐกิจถึง 
98.8 พนัล้านบาท ( 2.5 พนัล้านดอลลาห์สหรัฐ) ตอ่ปี (Ratanjee, 2005) จากข้อมลูทางสถิตใิน
ข้างต้นคงปฏิเสธไมไ่ด้วา่ปัจจบุนัในองค์การมีพนกังานท่ีมีความทุม่เทมีใจตอ่องค์การน้อย ซึง่
สะท้อนให้เห็นถึงภาพเชิงลบของแรงงานในปัจจบุนั  จากการค้นคว้าเก่ียวกบัความทุม่เทมีใจของ
พนกังานตอ่องค์การของอตุสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทย  พบวา่ยงัไมมี่การศกึษาในภาพรวม
เชิงมหภาคของอตุสาหกรรมโรงแรม ดงันัน้การศกึษาปัจจยัต้นเหตแุละผลลพัธ์ของความทุม่เทมีใจ
ของพนกังานตอ่องค์การของอตุสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทยจะเกิดประโยชน์ตอ่ผู้ มีสว่นได้สว่น
เสียธุรกิจเป็นอยา่งมาก 
วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือพฒันาแบบจ าลองเชิงพยากรณ์ของความทุม่เทมีใจของพนกังานในธุรกิจโรงแรมใน
ประเทศไทย 
กรอบแนวคิด 

 ได้มาจากการบรูณาการแนวคดิของแบบจ าลองความต้องการของงานและปัจจยัเอือ้ตอ่
การท างาน (The Job Demands - Resources model of Work Engagement) โดยน าทรัพยากร
สว่นบคุคลเข้าเป็นสว่นหนึง่ของแบบจ าลอง  ตามแนวคดิของ Hakanen and Roodt, 2010: 95 
ทัง้นีต้วัแปรท่ีใช้ในการศกึษาได้จากการสงัเคราะห์เนือ้หาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องศกึษาโดย  
Supaporn และ Chokechai, 2014: 271  โดยมี 9 ตวัแปรพยากรณ์ และ 4 ตวัแปรเกณฑ์  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังาน 

ทรัพยากรเกี่ยวข้องกับงาน 
1. การสนบัสนนุช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน   
2. ความอิสระในการท างาน  
3. ความก้าวหนา้และโอกาสในการเจริญเติบโต
ของพนกังาน  

4. ค่าตอบแทน และ สวสัดิการ  
5. การสนบัสนนุช่วยเหลือจากเพือ่นร่วมงาน 
6. การสนบัสนนุช่วยเหลือจากองค์การ 

ทรัพยากรส่วนบุคคล 
7. การมีจิตส านึกทีดี่ 
8. ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของ
ตนเอง 
9. การมองโลกในแง่ดี 

ความพงึพอใจในงาน   

ผลที่ได้รับจากความทุม่เทมีใจของพนกังาน 

ผลการปฏิบตัิงาน 

  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ  

 ความต้องการคงอยูใ่นงาน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    ประชากรในการวิจยันีไ้ด้แก่ พนกังานโรงแรมทัว่
ประเทศไทยโดยได้รับคา่ตอบแทนเป็นคา่จ้าง /เงินเดือนเป็นประจ า จ านวน 255,658 คน อ้างอิง
จากข้อมลูส านกังานสถิตแิหง่ชาต ิโครงการส ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์ พ.ศ.
2555 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง โดยการใช้ตาราง
ค านวณหากลุม่ตวัอยา่งของยามาเน ่ (Yamane, 1973) ได้กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 ราย โดยใช้
เทคนิคการสุม่ตวัอยา่ง แบบผสมระหวา่งการสุม่ตวัอยา่งแบบกลุม่และการสุม่ตวัอยา่งแบบง่าย 
โดยเร่ิมต้นจากการ ใช้เทคนิคการสุม่ ตวัอยา่งแบบกลุม่เพ่ือ แบง่กลุม่ประชากรออกเป็นกลุม่ยอ่ย
ตามภมูิภาคดงัตอ่ไปนี ้ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคอีสาน และภาคใต้ จากนัน้ ใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่ง
แบบง่ายเพ่ือจบัสลากเลือกโรงแรมท่ีท าการสง่แบบสอบถาม  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4 สว่น ได้แก่ 
สว่นท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน รายได้ตอ่
เดือน และข้อมลูเก่ียวกบัโรงแรมท่ีท างาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ สว่นท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังาน แบบสอบถามแบบมาตรา
สว่นประมาณคา่ 5 ระดบั โดยวดัปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังาน 9 ด้าน สว่นท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัผลท่ีได้รับจากความทุม่เทมีใจของพนกังาน แบบสอบถามแบบมาตราสว่น
ประมาณคา่ 5 ระดบั โดยวดัผลท่ีได้รับจากความทุม่เทมีใจของพนกังาน 4 ด้าน และสว่นท่ี 4 
ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ โดยข้อค าถามดงักลา่วได้ถกูพฒันาขึน้จาก
การศกึษาค้นคว้า รวบรวมแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ทัง้นีเ้คร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้ผา่นการ
ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือด้วยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ
จ านวน 3 ทา่นในการพิจารณาความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์หรือเนือ้หา 
จากนัน้มีการตรวจสอบหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยวิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา
ของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กบักลุม่มี
ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 30 ชดุ ผลการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
รายตวัแปรได้คา่สงูกวา่ .70  ซึง่แสดงวา่แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงในระดบัสงู 

การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล   ผู้วิจยัจดัสง่ไปรษณีย์แบบสอบถามไปยงัโรงแรม
ตามล าดบัรายช่ือท่ีได้มาจากการจบัสลากในขัน้ตอนของการสุม่ตวัอยา่ง โดยได้รับแบบสอบถาม
กลบัคืนมาทัง้สิน้จ านวน 429 ชดุซึง่มีความสมบรูณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิต ิโดยใช้



โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการประมวลผล สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูได้แก่ สถิติ
บรรยายเพ่ืออธิบายลกัษณะของตวัแปร ได้แก่ ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนมุาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูใช้ทดสอบสมมตุฐิานข้อ 1-4 

ผลการวิจัย 
 ผลการศกึษาพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งซึง่เป็นพนกังานโรงแรมในประเทศไทยจ านวน 429 คน 
สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง 247 คน คดิเป็นร้อยละ 57.6 โดยสว่นใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คดิเป็น
ร้อยละ 44.5 มีระดบัการศกึษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ คดิเป็นร้อยละ 54.1 มีระยะเวลา
ท่ีเร่ิมท างานจนถึงปัจจบุนัอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี คดิเป็นร้อยละ 45 โดยพนกังานท างานในโรงแรม
เจ้าของกิจการด าเนินกิจการเองโดยเอกเทศ  (Individual Ownership) คดิเป็นร้อยละ 75.5  โดย
พนกังานมีความคดิเห็นเก่ียวกบัความส าคญัของปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานอยู่
ในระดบัสงูมาก เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบวา่มีเพียงความอิสระในการท างาน  ความสามารถใน
การประเมินแก่นแท้ของตนเองและการมองโลกในแง่ดี อยูใ่นระดบัสงูเทา่นัน้ นอกจากนีพ้นกังานมี
ความคดิเห็นเก่ียวกบัความส าคญัของผลท่ีได้รับจากความทุม่เทมีใจตอ่องค์การอยูใ่นระดบัสงูมาก 
มีเพียงด้านความต้องการคงอยูใ่นงานท่ีได้รับความส าคญัในระดบัสงูเทา่นัน้ (ตารางท่ี 1) 
 

ตารางท่ี 1 ระดับของความคิดเหน็เก่ียวกับความส าคัญของปัจจัยต้นเหตุและผลที่ได้รับ
จากความทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย 
 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 
ปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 

1. การสนบัสนนุช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน   4.51 .438 สงูมาก 
2. ความอิสระในการท างาน  4.14 .546 สงู 
3. ความก้าวหนา้และโอกาสในการเจริญเติบโตของพนกังาน  4.29 .460 สงูมาก 
4. ค่าตอบแทน สวสัดิการ และการแสดงว่าเห็นถึงคณุค่าของพนกังาน  4.45 .437 สงูมาก 
5. การสนบัสนนุช่วยเหลือจากเพือ่นร่วมงาน 4.22 .507 สงูมาก 
6. การสนบัสนนุช่วยเหลือจากองค์การ 4.26 .427 สงูมาก 
7. การมีจิตส านึกทีดี่ของพนกังาน 4.34 .450 สงูมาก 
8. ความสามารถในการประเมินแก่นแทข้องตนเอง 4.09 .499 สงู 
9. การมองโลกในแง่ดี 4.18 .522 สงู 

ผลที่ได้รับจากความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
1 ความพงึพอใจในงาน 4.23 .419 สงูมาก 



ตัวแปร  S.D. ระดับ 
2 ผลการปฏิบตัิงาน 4.23 .448 สงูมาก 
3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.23 .436 สงูมาก 
4 ความต้องการคงอยูใ่นงาน 3.96 .640 สงู 

 

การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) โดยใช้การวิเคราะห์วิธี 
Enter เพ่ือสร้างสมการท านายเพ่ืออธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ์ 
4 ตวัแปร คือ ความพงึพอใจในงาน ด้านผลการปฏิบตังิาน ด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และ
ด้านความต้องการคงอยูใ่นงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์การถดถอย
พหคุณูพบวา่ตวัแปรปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังาน สามารถร่วมกนัอธิบายผลท่ี
ได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานใน ทกุด้านได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิโดยสามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความพงึพอใจในงานได้ร้อยละ 44.8 สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบตังิานได้ร้อย
ละ 52.4 สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีได้ร้อยละ 47.4 และสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ความต้องการคงอยูใ่นงานได้ร้อยละ 29.9  รายละเอียดดงัตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างตัวแปรพยากรณ์ปัจจัยต้นเหตุ
ของความทุ่มเทมีใจของพนักงานและผลที่ได้รับจากการทุ่มเทมีใจของพนักงานในด้าน
ความพงึพอใจในงาน ด้านผลการปฏิบัตงิาน ด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และด้าน
ความต้องการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 
Job Satisfaction Job Performance OCB Turnover 

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

1. การสนบัสนนุ
ช่วยเหลือจากหวัหนา้
งาน   

.125** .082* .000 -.134** 

2. ความอิสระในการ
ท างาน  

.110* .053 .058 .192** 

3. ความก้าวหนา้และ
โอกาสในการ
เจริญเติบโตของ

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



ตัวแปรพยากรณ์ 
Job Satisfaction Job Performance OCB Turnover 

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

พนกังาน  
4. ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ  

-.035 .048 -.024 .006 

5.การสนบัสนนุ
ช่วยเหลือจากเพือ่น
ร่วมงาน 

-.102* .017 .083 .015 

6. การสนบัสนนุ
ช่วยเหลือจากองค์การ 

.130* .073 .230** .088 

7.การมีจิตส านึกทีดี่
ของพนกังาน 

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

8.ความสามารถใน
การประเมินแก่นแท้
ของพนกังาน 

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

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

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

       

สรุปและอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยัสามารถอภิปรายผลตามสมมตุฐิานได้ดงันี ้
 1.สมมตุฐิานท่ี 1  บางสว่นของปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถ

พยากรณ์ผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านความพงึพอใจในงาน  จากผลการ
ทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ตวัแปรปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถร่วมกนั
อธิบายผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านความพงึพอใจในงานของพนกังานโรงแรม
ในประเทศไทยได้ร้อยละ 44.8  เม่ือพิจารณาในรายปัจจยัพบวา่ตวัแปรท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจใน
งานมีทัง้หมด 8 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากคือ การมองโลกในแง่ดี  ความสามารถในการ
ประเมินแก่นแท้ของตนเองการมีจิตส านกึท่ีดีของพนกังาน  การสนบัสนนุชว่ยเหลือจากองค์การ  
การสนบัสนนุชว่ยเหลือจากหวัหน้างาน ความอิสระในการท างาน ความก้าวหน้าและโอกาสในการ
เจริญเตบิโตของพนกังาน และการสนบัสนนุชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดบั จะเห็นได้วา่



ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการท านายสงูสามล าดบัแรกเป็นตวัแปรเก่ียวเน่ืองกบัทรัพยากรสว่นบคุคล 
สอดคล้องกบังานวิจยัโดย Xanthopoulou and Bakker, 2007: 137 กลา่ววา่ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลใน
การท านายทรัพยากรสว่นบคุคลเข้ามามีบทบาทส าคญัตอ่ความทุม่เทมีใจของพนกังาน อนัสง่ผล
ให้เกิดผลลพัธ์เชิงบวกตอ่องค์การ  

2.สมมตุฐิานท่ี 2  บางสว่นของปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถ
พยากรณ์ผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านผลการปฏิบตังิาน  จากผลการทดสอบ
สมมตุฐิานพบวา่ตวัแปรปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถร่วมกนัอธิบายผลท่ี
ได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านผลการปฏิบตังิานได้ร้อยละ 52.4 เม่ือพิจารณาในราย
ปัจจยัพบวา่ตวัแปรท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานมีทัง้หมด 5 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลมากคือ การมองโลกในแง่ดี ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองการมีจิตส านกึ
ท่ีดีของพนกังาน ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเตบิโตของพนกังาน และการสนบัสนนุ
ชว่ยเหลือจากหวัหน้างาน ตามล าดบั จะเห็นได้วา่ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการท านายสงูสามล าดบั
แรกเป็นตวัแปรเก่ียวเน่ืองกบัทรัพยากรสว่นบคุคล สอดคล้องกบังานวิจยัโดย Xanthopoulou and 
Bakker, 2007: 137 และ Bakker and Demerouti, 2008: 214 กลา่ววา่ทรัพยากรสว่นบคุคลเข้า
มามีบทบาทส าคญัตอ่ความทุม่เทมีใจของพนกังาน อนัสง่ผลให้เกิดผลลพัธ์เชิงบวกตอ่องค์การ อีก
ทัง้งานวิจยัของ GreenJr. et al, 2004: 108 และ Demerouti et al, 2010: 129 ระบถุึงพนกังานท่ี
มองโลกในเชิงบวกจะท างานได้มีประสิทธิภาพมากกวา่ และแสดงถึงความสมัพนัธ์เชิงบวกระหวา่ง
การมองโลกในแง่ดีและประสิทธิภาพของงาน 

3. สมมตุฐิานท่ี 3  บางสว่นของปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถ
พยากรณ์ผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ จากผลการทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ตวัแปรปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังาน
สามารถร่วมกนัอธิบายผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การ  ได้ร้อยละ 47.4 เม่ือพิจารณาในรายปัจจยัพบวา่ตวัแปรท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานมีทัง้หมด 4 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากคือ  การสนบัสนนุ
ชว่ยเหลือจากองค์การ การมองโลกในแง่ดี  ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองและ 
การมีจิตส านกึท่ีดีของพนกังาน ตามล าดบั เป็นไปตามท่ี Sak, 2006, Rich, 2010, Sithinee and 
Bartlett, 2012 และ Rasheed et al, 2013 กลา่วไว้วา่พนกังานท่ีได้รับรู้ถึงการสนบัสนนุชว่ยเหลือ
จากองค์การ จะมีความทุม่เทมีใจทัง้ตอ่งานและตอ่องค์การ อนัสง่ผลให้เกิดพฤตกิรรมเชิงบวก



นอกเหนือจากการท างาน อีกทัง้ Bakker and Demerouti, 2008: 214 กลา่ววา่ทรัพยากรสว่น
บคุคลเก่ียวกบัการมองโลกในแง่ดี การเห็นคณุคา่ในตนเอง การรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง 
สามารถเป็นแรงขบัภายในให้พนกังานคนนัน้ๆเกิดความทุม่เทมีใจตอ่งาน อนัสง่ผลให้เกิด
พฤตกิรรมนอกเหนือจากการท างาน 

4. สมมตุฐิานท่ี 4  บางสว่นของปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถ
พยากรณ์ผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านความต้องการคงอยูใ่นงาน  จากผลการ
ทดสอบสมมตุฐิานพบวา่ตวัแปรปัจจยัต้นเหตขุองความทุม่เทมีใจของพนกังานสามารถร่วมกนั
อธิบายผลท่ีได้รับจากการทุม่เทมีใจของพนกังานในด้านความต้องการคงอยูใ่นงานของพนกังาน
โรงแรมในประเทศไทยได้ร้อยละ 29.9 เม่ือพิจารณาในรายปัจจยัพบวา่ตวัแปรท่ีมีผลตอ่ความ
ต้องการคงอยูใ่นงานมีทัง้หมด 4 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากคือ ความสามารถในการ
ประเมินแก่นแท้ของตนเองการมองโลกในแง่ดี  ความอิสระในการท างาน  และการสนบัสนนุ
ชว่ยเหลือจากหวัหน้างาน  ตามล าดบั เป็นไปตามท่ี Rich, 2010 และ Shorbaju et al, 2011 กลา่ว
วา่ พนกังานท่ีมีความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองทัง้ 4ด้านมีแนวโน้มท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและมีความสขุ อนัน าไปสูค่วามทุม่เทมีใจ  ในการศกึษาของ Kgomo, 2010: 196 
พบวา่ความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน เชน่ การสนบัสนนุชว่ยเหลือจากหวัหน้างาน และลกัษณะของงาน 
เชน่ ความอิสระในการท างาน เป็นปัจจยัต้นเหตใุนการเกิดความทุม่เทมีใจของพนกังาน และสง่ผล
ให้เกิดการคงอยูใ่นงาน 

 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

จากผลการวิจยัเร่ือง แบบจ าลองเชิงพยากรณ์ความทุม่เทมีใจของพนกังานโรงแรมใน
ประเทศไทย ผู้วิจยัได้น าผลวิจยัดงักลา่วมาก าหนดเป็นข้อเสนอแนะในประเดน็ดงัตอ่ไปนี ้

1. ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรน าผลวิจยัไปใช้ในการพฒันาปรับปรุง บคุลากรในธุรกิจ  
โดยมุง่เน้นท่ีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร  เน่ืองจากผลการวิจยัพบวา่ทรัพยากรสว่น
บคุคลในปัจจยัความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของพนกังาน และการมองโลกในแง่ดี  เป็นสอง
ปัจจยัหลกัท่ีสง่ผลตอ่ความทุม่เทมีใจของพนกังานในทัง้ 4 ด้าน ดงันัน้ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ควร
ค านงึถึงการประยกุต์ใช้แบบทดสอบบคุลิกภาพ และแบบทดสอบเจตคต ิเพ่ือคดัเลือกบคุลากรท่ี
มองโลกในแง่ด ีและมีความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองเข้ามาท างานในองค์กร 



2. ผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรให้ความส าคญัในการเสริมสร้างความทุม่เทมีใจให้แก่
บคุลากรท่ีอยูใ่นองค์กร โดยน าผลวิจยัไปประยกุต์ใช้ในการวางแผน จดันโยบาย และกิจกรรมท่ี
เหมาะสม เพ่ือให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงาน เชน่  นโยบายสง่เสริมสวสัดภิาพความอยูดี่มี
สขุของพนกังาน นโยบายการพฒันาและสง่เสริมความก้าวหน้าของพนกังาน นโยบายเสริมสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีสนบัสนนุชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั กิจกรรมการเสริมสร้างคณุลกัษณะเชิง
บวก เป็นต้น   

3. เพ่ือให้พนกังานปฏิบตังิานได้ดีมีประสิทธิภาพ และพร้อมให้ความร่วมมือในด้านตา่งๆ 
ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ควรค านงึถึงแผนการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคณุลกัษณะเชิงบวกของ
พนกังานทางด้านการมองโลกในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความภาคภมูิใจในตนเอง 
ความมัน่คงในอารมณ์ และ การควบคมุตนเอง โดยจดัเป็นชดุกิจกรรมเพื่อให้เกิดการอบรมอยา่ง
ตอ่เน่ืองอนัสง่ผลตอ่พฤตกิรรมและความเช่ือสว่นบคุคลได้ไมม่ากก็น้อย 

4. จากผลการวิจยัพบวา่การทุม่เทมีใจของพนกังานสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในงาน เกิด
การปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และเกิดความต้องการคงอยู่
ในงาน ซึง่ไมใ่ชเ่พียงแตธุ่รกิจโรงแรมจะสามารถน าผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ได้เทา่นัน้ แต่
หนว่ยงานภาครัฐและหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง อาทิเชน่ ส านกังานการทอ่งเท่ียวแหง่ประเทศไทย 
กระทรวงมหาดไทย สมาคมโรงแรมไทย สามารถน าผลการวิจยัไปใช้อ้างอิงเป็นข้อมลูเชิงประจกัษ์
ถึงความส าคญัของความทุม่เทมีใจของพนกังาน และวางแผนจดัท าโครงการตา่งๆ เพ่ือให้ธุรกิจ
โรงแรมรับรู้ถึงความส าคญัของปัจจยัเชิงสาเหต ุและผลลพัธ์ของความทุม่เทมีใจของ อนัจะน าไปสู่
การพฒันาศกัยภาพของอตุสาหกรรมบริการได้อยา่งยัง่ยืนและเหมาะสม 
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