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บทคดัย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ ไดก้ลุ่มตวัอย่างเป็นนักงานที่ท างานให้โรงแรมโรงแรม

ระดบั 4 และ 5 ดาวในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล จ านวน 400 ราย โดยใช้สถิติวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณา และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยัเผยให้ทราบว่า Organizational Culture เป็นปัจจยัที่ท าให้พนักงานโรงแรมเกิด Employee Satisfaction ในงานของตนเอง 

และ Employee Engagement กบัองค์กรของพนักงานโรงแรมอย่างมีนัยส าคญั ทั้งน้ีการที่ Organizational Culture มีอิทธิพลต่อ Employee Satisfaction ใน

งานของตนเองของพนักงาน อาจเป็นเพราะว่าพวกเขารับรู้ถึงคุณค่าของตนเองในสายตาขององค์กร Organizational Culture สามารถช่วยหล่อหลอมให้

สมาชิกขององค์กรเกิดความเขา้ใจในหน้าที่ของตนเองในการส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยหากองค์กรส่งเสริมค่านิยมที่มุ่งเน้นการให้การ

ยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน การส่งเสริมการท างานร่วมกันของสมาชิก และการให้ความส าคญักบัพนักงานในฐานะผูท้ี่คอยขบัเคล่ือนองค์กรเป็น

ค่านิยมหลกัที่องค์กรยึดถือ จะท าให้สมาชิกในองค์การเกิด Employee Satisfaction ขึ้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Belias และ Koustelios (2014) ที่พูดถึง

ความเชื่อมโยงระหว่าง Organizational Culture และ Employee Satisfaction จากการที่สมาชิกในองค์กรไดท้ างานในองค์กรที่มีวฒันธรรมส่งเสริมทักษะ

ความสามารถของสมาชิกและมีการช่วยเหลือกันระหว่างสมาชิกขององค์กร ผลการศึกษาน้ียงัสอดคลอ้งงานวิจยัของ Mansoor และ Tayib (2010) ที่พบว่า 

Organizational Culture ที่เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยให้สมาชิกในองค์กรเกิด Employee Satisfaction ในงานอย่างมีนัยส าคญัเช่นกนั 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
ในศตวรรษที่ 21 น้ี มีการเปล่ียนแปลงอย่างฉับพลนัในหลากหลายมิติ ซ่ึงก็ได้ส่งผล

กระทบท าให้การบริหารธุรกิจมีความทา้ทายยิ่งกว่าเดิม องค์กรทั้งหลายตอ้งเผชิญกับปัญหาในการ
บริหารจัดการมากข้ึนอนัเป็นผลพวงจากการเปล่ียนแปลงมากมาย (Dike et al., 2015) ไม่ว่าจะเป็น
ชุดความคิดที่เปล่ียนไปของผูค้นในรุ่นปัจจุบนัซ่ึงแตกต่างจากผูค้นรุ่นก่อนส่งผลให้พนักงานองค์กร
รุ่นใหม่มีทศันคติและมุมมองที่ไม่เหมือนกบัพนกังานรุ่นเก่า ขณะเดียวกนั จากการเปล่ียนแปลงของ
ปัจจัยภายนอก ก็ส่งท าให้การจัดการบริหารองค์กรมีการเปรับเปล่ียนไปจากเดิม ที่เห็นเด่นชัดคือ 
สถานการณ์ไวรัสโควิด-19 ไดส่้งผลท าให้รูปแบบการท างานขององค์กรต่างๆ ตอ้งเปล่ียนแปลงไป
จากเดิม บางองคก์รหันมาท างานแบบ Work From Home บางองคก์รจ าเป็นต้องลดจ านวนพนักงาน
ลงและปรับโครงสร้างองคก์รใหม่ตามสถานะการเงินขององคก์ร และรักษาสถานภาพขององค์กรไว ้
โดยสถานการณ์ไวรัสโควิด-19 ได้ส่งกระทบต่อความมัน่คงในการบริหารจดัการธุรกิจ รวมถึงบัน่
ทอนความรู้สึกและก าลังใจของพนักงานในอุตสาหกรรมต่างๆ (Bucata, 2021) ขณะเดียวกัน 
ความกา้วหนา้ในเทคโนโลยีต่างๆ ก็ไดส่้งผลท าให้พฤติกรรมของผูค้นทัว่โลกมีความแตกต่างไปจาก
เดิม อาทิ เกิดความต้องการเขา้ถึงสินคา้และบริการในเวลาที่รวดเร็วยิ่งกว่าเดิม มีการเขา้ถึง Social 
Media อย่างแพร่หลาย เพื่อติดต่อส่ือสาร และคน้หาขอ้มูล ซ่ึงความก้าวหน้าทางดา้นเทคโนโลยี จึง
ถือได้ว่าเป็นอีกปัจจัยที่ท าให้การจัดการบริหารธุรกิจมีการปรับเปล่ียนไป โดยองค์กรอาจจะน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ หรือปรับแต่งให้เข้ากับการด าเนินธุรกิจ เพื่อให้การด าเนินงานของ
พนักงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงในมิติต่างๆ น้ี ลว้นแต่เป็นความท้าทายใน
ปัจจุบนัที่ผูบ้ริหารก าลงัเผชิญและหาวิธีการในการรับมือเพื่อให้ธุรกิจรักษาความสามารถในการ
แข่งขนัอย่างย ัง่ยืนต่อไป 

เน่ืองจากสถานการณ์ในปัจจุบนัที่มีการเปล่ียนแปลงต่างๆไปอย่างฉับพลนั ความท้า
ทายในการบริหารจดัการขององค์กรไดข้ยายไปยงัการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความเปราะบาง
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นของความผูกพนัที่มีต่อองค์การของพนักงาน ซ่ึงไดก้ลายมาเป็นความ
ท้าทายร่วมสมัยที่องค์กรทั้ งหลายในปัจจุบนัก าลังเผชิญ (Bucata, 2021) ความผูกพันในแง่น้ี คือ 
ความรู้สึกที่ดีที่พนกังานมีต่อองคก์รของตนเอง โดยมีความยินดีที่ไดเ้ป็นสมาชิกคนหน่ึงขององค์การ 
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และเช่ือมัน่ว่าตนเองมีความส าคญัในการพฒันาองคก์ารให้เติบโตไปขา้งหนา้ ขณะเดียวกนัพวกเขาก็
มีความเสียสละ เพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายดังประสงค ์อย่างไรก็ตาม นกัวิชาการจ านวน
มาก มีความเห็นว่าพนักงานองค์กรจ านวนมากในปัจจุบนัไม่ได้รู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมากเท่าที่
องค์กรคาดหวงั โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายหลงัจากสถานการณ์ไวรัสโควิด-19 ซ่ึงผูค้นต่างรู้สึกได้ถึง
ความไม่แน่นอนในชีวิต Chanana (2021) มองว่าสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนไปสร้างความตีงเครียด
ให้แก่พนักงานจนส่งผลให้องค์กรก าลงัเผชิญกับความท้าทายครั้ งใหม่ นั่นคือการที่พนักงานไม่ได้
เช่ือมัน่ว่าองค์กรของพวกเขาจะสามารถเป็นที่พึ่งพาได้ในระยะยาว และอาจถูกบงัคบัให้ออกจาก
องคก์รเมื่อมีความจ าเป็น แผนการลดจ านวนพนกังาน จึงส่งผลให้ความผูกพนัลดลง ซ่ึงแสดงให้เห็น
ว่าสภาพแวดลอ้มการท างานมีอิทธิพลกับความเช่ือมัน่ของบุคลากรในองค์การ (Chaudhry et al., 
2015) ขณะเดียวกัน  Meemano (2020) กล่าวว่าพนักงานองค์กรหลายๆคนต้องการประสบ
ความส าเร็จดา้นการงาน ดงันั้น หากพวกเขาพิจารณาว่าองค์กรที่ไม่สามารถมอบคุณค่าดา้นการงาน
หรือส่ิงที่สะท้อนถึงความส าเร็จในด้านการงานแก่บุคคลเหล่านั้นได้ พวกเขาก็อาจจะไม่ได้รู้สึก
ผูกพนักับองค์กรมากเท่าไรและขาดความตั้งใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลเสียกับองค์กรในด้านการ
แข่งขัน ซ่ึงผลการศึกษาน้ี แสดงให้เห็นว่าสภาพแวดล้อมองค์การมีอิทธิพลกับความผูกพนัของ
บุคลากรในองคก์ารได ้  

ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยเป็นธุรกิจที่มีความเปราะบางสูงโดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วง
ไวรัสโควิด-19 ที่ไดร้ับผลกระทบอย่างมหาศาลจากมาตรการภาครัฐต่างๆ อย่างไรก็ตามในปัจจุบนั
สถานการณ์เร่ิมดีข้ึน โดยในปี 2566 คาดว่าตวัเลขนักท่องเที่ยวที่เดินทางมายงัประเทศไทยจะสูง
ข้ึนมาอยู่ที่ประมาณ 28 ล้านคน จากการเปิดประเทศอย่างเต็มรูปแบบ โดยการท่องเที่ยวไทยจะ
เติบโตในอตัราเร่งจนมีมูลค่ามากถึง 2.25 ลา้นลา้นบาท (TBB Bank, 2566) ส่งผลให้การแข่งขนัใน
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวไทยกลับมาดุเดือดอีกครั้ ง ซ่ึงก็ส่งผลกระทบต่อการแข่งขันในธุรกิจ
โรงแรมอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ปรีชา ตั้งสุขขียศ์ิริ และเพชรศรี นนท์ศิริ (2564) กล่าวว่า ธุรกิจและ
องคก์รต่างๆ ในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวแข่งขนักนัในการพฒันาและรักษาบุคลากร ซ่ึงเป็นทรัพยากร
ส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว การฟ้ืนตวัและการแข่งขนัในธุรกิจ
โรงแรม ท าให้เกิดการแย่งชิงพนักงานองค์กรที่มีทักษะและประสบการณ์ระหว่ างองค์กรธุรกิจ
โรงแรมดว้ยกนั องคก์รที่ไม่สามารถรักษาพนกังานหรือบุคลากรเหล่าน้ีไวไ้ดย้่อมเสียโอกาสในการ
แข่งขนั เน่ืองจากขาดแคลนในพนักงานที่มีความสามารถในท างาน และทกัษะความช านาญที่มีติด
ตวับุคลากรเหล่านั้น จากเหตุผลดงักล่าวน้ี กระบวนการพฒันากลยุทธ์การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อสร้างและส่งเสริมความผูกพนัของพนกังานโรงแรม จึงเป็นส่ิงส าคญัที่ธุรกิจโรงแรมไทย
ควรให้ความส าคญั เพื่อให้บุคลากรที่มีพึงพอใจและท างานอย่างมุ่งมัน่เต็มประสิทธิภาพ 
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การจัดการสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี  อาทิ การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่าง
สมาชิกให้มีความแน่นแฟ้น รวมถึงการสร้างวฒันธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการท างานของสมาชิกใน
องค์กร และความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง ก็เป็นอีกวิธีการบริหารจัดการที่ช่วยสนับสนุนให้
บุคลากรมีความผูกพนักับองค์การได ้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความส าคญัอย่างมาก เน่ืองจาก
เก่ียวขอ้งกับองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นผลจากการบริหารจัดการองค์กร อาทิ กระบวนการส่ือสาร
ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร และ วัฒนธรรมและค่านิยมต่างๆ ภายในองค์กร  Hassard et al. 
(2022) อธิบายว่า หากผูน้ าองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในองค์กร โดยเปิดให้มีการ
แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และสามารถส่งเสริมความรู้สึกเชิงบวกของพนกังานได ้และจะช่วยท า
ให้เกิดความพึงพอใจ และความผูกพนัที่มีต่อธุรกิจต่อไป Zhenjing et al. (2022) ศึกษาความเก่ียวขอ้ง
ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานและความผูกพนัของพนักงาน ซ่ึงพบว่าวฒันธรรมองคก์รที่ดี 
อาทิ การที่องค์กรคอยส่งเสริมให้บุคลากรท างานจนบรรลุเป้าหมายอย่างต่อเน่ือง จะช่วยส่งเสริม
ระดบัความผูกพนักบัองคก์รของพวกเขา และท าให้ผลการท างานของพนักงานดีข้ึน Mihalache และ 
Mihalache (2021) ได้ศึกษาการบริหารจดัการสภาพแวดลอ้มการท างานขององค์กรในช่วงไวรัสโค
วิด-19 และพบว่าการส่งเสริมจากองค์กรแก่บุคลากรในสถานการณ์การระบาด ส่งผลกระทบต่อ
ความคิดของบุคลากรที่มีต่อองค์กร กล่าวคือหากองค์กรให้การช่วยเหลือพนักงานในการปรับตวัเขา้
กับรูปแบบการท างานใหม่ๆ พนักงานก็จะมีความรู้สึกเชิงบวก ทั้งน้ี พนักงานก็อาจจะไม่รู้สึกดีกบั
องคก์รไดเ้ช่นกนั หากในสถานการณ์ที่ยากล าบากนั้น พวกเขาไม่ไดร้ับการสนบัสนุนจากองคก์ร จน
อาจส่งผลกระทบกบัความผูกพนัของบุคคลเหล่านั้นที่มีต่อองคก์รลดลง แต่อย่างไรก็ดี ยงัไม่พบว่ามี
การศึกษาจากผูว้ิจยัท่านใดที่ศึกษาปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัใน
องค์กรในบริบทของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลโดยเฉพาะอย่างยิ่งนับตั้งแต่
เกิดวิกฤตไวรัสโควิด-19 ในประเทศไทยซ่ึงกระทบการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมไทยอย่างมาก 

ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจและท าการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล เพื่อให้เขา้ใจถึงความ
เก่ียวข้องของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานว่าส่งผลกระทบต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานโรงแรม และมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในองคก์รกบัผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานโรงแรม เพื่อน าไปสู่การพฒันาแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริมผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานต่อไป 
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1.2 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัในองคก์รของพนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 
 
 

1.3 ค าถามของการวิจัย 
1. ปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานใดบา้งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 
2. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลมีผลต่อ

ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมหรือไม่ 
 
 

1.4 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 
2. เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของความผูกพนัในองค์กรต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน

โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 
 
 

1.5 ขอบเขตในการวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่างของการวิจยั 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษางานวิจัยครั้ งน้ี คือ พนักงานที่ท างานให้โรงแรมระดับ 4 

และ 5 ดาวในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล อายุ 20 ปีข้ึนไป สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา
น้ี 

2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
1 .  ตัว แปรตาม  (Dependent Variable) คือ  คว ามพึ งพอใจในงาน 

(Employee Satisfaction) ความผูกพนัในองค์กร (Employee Engagement) และประสิทธิภาพในการ
ท างาน (Employee Performance) ของพนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 



5 
 

2 .  ตั ว แ ป ร ต้ น  ( Independent Variable) คื อ  วัฒน ธ ร ร ม อ ง ค์ ก ร 
(Organizational Culture) และ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Co-worker relationships)  
 
 

1.6 ส่ิงที่คาดว่าจะได้รับ 
1. น าผลที่ได้จากงานวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางในสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานที่

เหมาะสมเพื่อให้องค์กรสามารถส่งเสริมความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2. ต่อยอดความรู้ให้กบัองคก์รที่ด าเนินธุรกิจโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลให้
สามารถน าขอ้มูลจากการศึกษาไปปรับใช้กับการด าเนินงาน โดยการพฒันากลยุทธ์ที่ส่งเสริมความ
ผูกพนัในองคก์รของพนกังาน  

3. เป็นแนวทางให้นักวิจัยและผูท้ี่สนใจ น าขอ้มูลไปต่อยอดในการศึกษาเพิ่มเติมและ
พฒันาเป็นความรู้ในประเด็นที่เก่ียวขอ้งต่อไป 
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บทที่ 2 

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

2.1 แนวความคิดที่เกีย่วข้องกบัวัฒนธรรมองค์กร 
นักวิชาการหลายท่านให้นิยามความหมายของวัฒนธรรมองค์กร (Organizational 

Culture) ไปในทิศทางเดียวกัน สุพานี สฤษฎ์วานิช  (2549) ให้นิยามว่า Organizational Culture เป็น
ชุดพฤติกรรม ความเช่ือ ค่านิยม และความคิดเก่ียวกับเป้าหมายของสมาชิกในองค์กรที่ตอ้งการจะ
บรรลุให้ส าเร็จ รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่าพฤติกรรมองคก์รเป็นส่ิงที่แสดงถึงพฤติกรรม
ของบุคลากรในองค์กรซ่ึงเป็นไปตามค่านิยม ทัศนคติ และความเช่ือของสมาชิกที่มีร่วมกัน 
สอดคลอ้งกับมุมมองของกัญญ์ภคัญา ภทัรไชยอนันท ์(2557) ที่มองว่า Organizational Culture เป็น
กระบวนการสร้างทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยมขององค์กรซ่ึงบุคลากรพึงมี เป็นระบบค่านิยม รวมถึง
ส่ิงที่พนักงานในองค์กรจะตอ้งถือปฏิบตัิร่วมกัน โดยปกติแลว้ Organizational Culture มกัจะมีส่วน
ในการก าหนดโครงสร้างองค์กร อนัน ามาซ่ึงชุดพฤติกรรมของสมาชิกและค่านิยมขององค์กรเพื่อ
บรรลุสู่ความส าเร็จ เมื่อพิจารณานิยามความหมายเหล่าน้ี ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า Organizational Culture 
เป็นรูปแบบความคิด พฤติกรรม และค่านิยมของบุคลากรในองคก์รที่ควรจะรักษาไวเ้พื่อให้สมาชิกมี
พฤติกรรมองคก์รที่เหมือนกนั ท าให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงานไดส้ าเร็จ 

นักวิชาการจ านวนหลายท่านได้ศึกษาอิทธิพลของ Organizational Culture และพบว่า
Organizational Culture เป็นปัจจัยที่มีความเก่ียวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจในงาน  (Employee 
Satisfaction) และความรู้ สึกผูกพันในองค์กร  (Employee Engagement) เ ป็นอย่ างมาก โดย 
Alshaabani et al. (2021) พบว่า Organizational Culture ที่ส่งเสริมความหลากหลายจะช่วยส่งเสริม
ระดบั Employee Engagement โดยองคก์รจะตอ้งยอมรับความคิดที่หลากหลายและความแตกต่างใน
หมู่พนักงาน Belias และ Koustelios (2014) ได้ท าการศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยดังกล่าว
และพบว่า Organizational Culture ส่งผลให้สมาชิกในองค์การเกิด Employee Satisfaction อย่างมี
นัยส าคัญ โดยมีสาเหตุส าคัญคือ Organizational Culture ที่ดีหรือส่งเสริมทักษะการท างานของ
สมาชิกในองค์การ อาทิ การส่งเสริมการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างสมาชิก  ท าให้สมาชิก
ทั้งหลายเกิด Employee Satisfaction เป็นอย่างมาก นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ Mansoor และ Tayib 
(2010) พบว่า Organizational Culture ที่ส่งเสริมการท างานของบุคลากรในองค์กร จะช่วยท าให้เกิด 
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Employee Satisfaction สอดคลอ้งกบั McKinnon et al. (2003) ซ่ึงไดก้ล่าวว่า Employee Satisfaction 
ของสมาชิกในองคก์ารสามารถไดร้ับการส่งเสริม ผ่านการสร้าง Organizational Culture ที่สนบัสนุน
สมาชิกให้ท างานอย่างมีทักษะ ความสามารถมากข้ึน ซ่ึงผลการศึกษาเหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นว่า 
Organizational Culture เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึก  Employee Satisfaction ของสมาชิกใน
องคก์ร 

ขณะที่แหวนเพชร ไชยะวง และฐิติมา ไชยะกุล (2563) ได้ด าเนินการวิจัยในประเด็น
ความเช่ือมโยงระหว่างตวัแปรอย่าง Organizational Culture และ Employee Engagement และพบว่า
หากองค์กรสามารถสร้างวฒันธรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศการท างานเชิงบวก มีการสนับสนุนงาน
ของสมาชิกในองค์กรอย่างเหมาะสม ไม่ปล่อยให้พวกเขาต้องเผชิญปัญหาตามล าพงั สมาชิกใน
องคก์รก็จะเกิดความรู้สึก Employee Engagement มากข้ึน ซ่ึงผลการศึกษาเป็นไปทิศทางเดียวกันกับ 
Messner (2013) ที่พบว่า Organizational Culture อาทิ การส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ การ
สนบัสนุนการให้รางวลัแก่สมาชิกองค์กรที่น ามาซ่ึงความคิดเชิงนวตักรรมสู่องค์กร จะช่วยส่งเสริม
ให้สมาชิกรู้สึกผูกพนัในองค์กรของตนเอง เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ  Jigjiddor et al. (2021) ที่
แสดงให้เห็นว่า Organizational Culture เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ Employee Engagement ในองค์กร
ของสมาชิกเช่นกนั ซ่ึงผลการศึกษาของนักวิชาการเหล่าน้ีช้ีให้เห็นชดัเจนว่า Organizational Culture 
มีผลต่อต่อ Employee Satisfaction ของบุคลากรในองค์กร ดังนั้ นทางผู ้วิจัยจึงได้มีการศึกษา
สมมติฐานการวิจยัดงัน้ี  

H1: Organizational Culture มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ  Employee 
Satisfaction  

H2: Organizational Culture มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ Employee 
Engagement  
 
 

2.2 แนวความคิดที่เกีย่วข้องกบัความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-worker relationships) เป็นอีกประเด็นส าคัญที่

สะทอ้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยความสัมพนัธ์กบัสมาชิกบุคคลอ่ืนในองค์กรเป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการองค์การ โดยปกตินั้ น สมาชิกในองค์กรจ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานงานกบัสมาชิกรายอ่ืน ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กนั เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง
กัน Ehrhardt (2014) ได้อธิบาย Co-worker relationships รวมถึงผู ้น าเป็นส่ิงส าคัญในการบริหาร
จดัการองคก์าร องคก์รตอ้งการส่งเสริมสภาพปัจจยัการท างานที่เต็มไปดว้ยความสัมพนัธ์ที่แน่นแฟ้น
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ระหว่างสมาชิก จากเหตุผลดังกล่าวน้ี องค์กรสมัยใหม่ จึงมุ่งเน้นการพัฒนากิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ที่แน่นแฟ้นภายในองค์กร ซ่ึงได้มีนักวิชาการได้ช้ีให้เห็นว่า Co-worker relationships 
ในองคก์ร สามารถเป็นองคป์ระกอบส าคญัที่มีผลกระทบต่อ Employee Engagement ในองคก์รของ
บุคลากรได้ จึงควรจะน ามาพิจารณาในการศึกษาน้ี อาทิ Occhipinti et al. (2018) ได้ศึกษาอิทธิพล
ของ Co-worker relationships ต่อ Employee Satisfaction และพบว่าการมี Co-worker relationships ที่
ดีมีความสัมพนัธ์กับระดบั Employee Satisfaction ที่เพิ่มข้ึนของสมาชิกในองค์กร ในขณะที่ Babin 
และ Boles (1996) กล่าวว่า การรับรู้ว่าตนเองได้รับสนับสนุนจากบุคคลระดับผู ้บริหารช่วยให้
สมาชิกเกิด Employee Satisfaction ดังนั้น จากผลการศึกษาเหล่าน้ี ผูว้ิจัยจึงสรุปได้ว่า Co-worker 
relationships เป็นปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งผลกระทบต่อ Employee Satisfaction 
ของสมาชิกในองค์กร นอกจากน้ี Morrison (2008) ได้ศึกษาว่าการที่สมาชิกในองค์ก ารมี
ความสัมพนฺัธ์ที่ไม่ดีกบัสมาชิกคนอ่ืนในองค์กรจะส่งผลกระทบอย่างไรบา้ง ซ่ึงผลการศึกษาของเขา
พบว่า การที่บุคคลมีความสัมพนัธ์ที่ไม่ราบร่ืนกับทั้งเพื่อนร่วมงาน หรือผูน้ าในองคก์รส่งผลกระทบ
เชิงลบต่อ Employee Engagement กล่าวคือ ถ้าสมาชิกในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีไม่กับเพื่อ
ร่วมงาน และผูน้ าของพวกเขา พวกเขาจะไม่รู้สึกผูกพนักบัองค์กรมากเท่าไรนัก และอาจท าให้พวก
เขาลาออกจากองค์การในท้ายสุด ผลการศึกษาของ Morrison (2008) อาจช้ีให้ เห็นว่า  หาก
ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกคนอ่ืนในองค์กรดี ก็อาจท าให้บุคคลมีความรู้สึกผูกพนัมากข้ึนไดเ้ช่นกันซ่ึง
สอดคลอ้งกับ Mathieu และ Zajac (1990) ที่กล่าวว่า ความสัมพนัธ์ในที่ท างานเป็นปัจจยัที่ส่งเสริม 
Employee Engagement ในองค์กรของสมาชิกได้ ผลการศึกษาเหล่าน้ีน ามาซ่ึงการตั้งสมมุติฐานที่
เ ช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่าง  Co-worker relationships และ Employee Satisfaction รวมถึง 
Employee Engagement ของสมาชิกในองคก์ร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงก าหนดสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 

H3: Co-worker relationships มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ Employee 
Satisfaction  

H4: Co-worker relationships มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ Employee 
Engagement  
 
 

2.3 แนวความคิดที่เกีย่วข้องกบัความพึงพอใจในงาน 
นักวิชาการจ านวนมากให้นิยามความพึงพอใจในงาน (Employee Satisfaction) ไวว้่า

เป็นความคิดเชิงบวกที่เก่ียวขอ้งกบัการปฎิบตัิงานของสมาชิกหรือบุคลากรในองคก์ร Ostroff (1992) 
กล่าวว่า Employee Satisfaction นั้น เป็นส่ิงที่มีความส าคญั ไม่เพียงแต่ส าหรับพนกังานเท่านั้น แต่ยงั



9 
 

รวมถึงทั้งองคก์รดว้ย เน่ืองจากพนกังานที่พึงพอใจมกัมีแรงจูงใจในการท างาน สมคิด บางโม (2553) 
ให้นิยามของ Employee Satisfaction ไวว้่าเป็นความรู้สึกพึงพอใจที่น าไปสู่ความคิดในเชิงบวกต่อ
องค์ประกอบของงาน George และ Jones (2008) กล่าวว่า Employee Satisfaction เป็นทศันคติของ
สมาชิกในองคก์รกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่เก่ียวขอ้งกบัวิถีชีวิตการท างานตลอดจนองคก์รที่ตนเองท างาน  

ในแง่ของความสัมพนัธ์ระหว่าง Employee Satisfaction และปัจจัยต่างๆ ผลการศึกษา
ของ Ertekin และ Avunduk (2021) พบว่า Employee Satisfaction เ ก่ียวข้องกับความสามารถใน
ท างานของสมาชิก สมยศ นาวีการ (2521) กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง Employee Satisfaction 
และผลการท างานของบุคลากรอย่างน่าสนใจไวว้่า Employee Satisfaction ของสมาชิกในองคก์รเป็น
ส่ิงที่ท าให้พนักงานมีการปรับปรุงผลการด าเนินงานเพราะหากสมาชิกในองค์กรมี  Employee 
Satisfaction ที่ตนเองท าอยู่ พวกเขาก็พร้อมที่จะมุ่งมั่นท างานของตนเองอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
เช่นเดียวกับงานวิจยัของ Inuwa (2016) ที่ระบุว่า Employee Satisfaction มีความเก่ียวขอ้งกับผลการ
ท างานของพนักงาน (Employee Performance) จากแนวคิดดังกล่าวน้ีเอง ผู ้บริหารในปัจจุบันจึง
มกัจะมุ่งจะเนน้การเพิ่มคุณภาพการท างานของสมาชิก ดว้ยการส่งเสริม Employee Satisfaction ของ
ตนเองโดยใช้การมจัดหาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งเสริม  Employee Satisfaction ควบคู่กับ
การใชปั้จจยัเสริมอ่ืนๆ อาทิ การเพิ่มเงินเดือน การมอบสิทธิสวสัดิการต่างๆ โอกาสในความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ส่ิงสร้างแรงจูงใจเหล่าน้ีจะช่วยให้สมาชิกเกิด Employee Satisfaction และ
เกิดแรงกระตุ้นเป็นอย่างดี จนท าให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการ
ด าเนินงานได ้ดงันั้น Employee Satisfaction จึงเป็นส่วนส าคญัที่กระตุน้พนกังานและกระตุน้ให้พวก
เขาบรรลุผลลพัธ์ที่ดีข้ึน (Raziq & Maulabakhsh, 2015)  

นอกจากน้ี นักวิชาการบางท่านได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง Employee 
Satisfactionและ Employee Engagement ในองค์กร ซ่ึงงานวิจัยของ Aziz et al. (2021) พบว่า ทั้ ง 2 
ปัจจยัมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั ขณะที่ Vandenabeele (2009) กล่าวว่า Employee Satisfaction 
มีความเก่ียวขอ้งกับความรู้สึก Employee Engagement ซ่ึงความรู้สึกน้ี จะส่งผลท าให้พวกเขารู้สึกดี
กับองค์กรและต้องการจะอยู่โยงกับองค์กรต่อไป เช่นเดียวกันกับ การศึกษาของ Tsai และ Huang 
(2008) พบว่า Employee Satisfaction ของพนักงานมีอิทธิพลกับความรู้สึก Employee Engagement 
เพราะสมาชิกมองว่าองค์กรสามารถให้ความสบายใจในการท างานท าให้พวกเขารู้สึกผูกพันและ
ตั้ งใจท างานเป็นผลตามมา เช่นเดียวกันกับพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ (2552) ที่พบว่า Employee 
Satisfaction สามารถช่วยให้สมาชิกองค์กรเกิด Employee Engagement ในองค์กรของตนเองได้ 
เน่ืองจากท าให้พวกเขาเกิดความรู้สึกสบายใจที่จะท างาน ไม่รู้สึกอึดอดัใจ จากการทบวรรณวรรมเห
ล่าน้ี ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า Employee Satisfaction ของสมาชิกในองค์กรเป็นความพึงพอใจที่เกิด
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จากการปฏิบตัิงาน จึงไม่เพียงแต่ท าให้พวกเขาพอใจที่จะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้พวก
เขาท างานไดอ้อกมาเป็นที่น่าพอใจ แต่ยงัก่อให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกกบัองคก์าร ส่งผลให้สมาชิกใน
องคก์รเกิด Employee Engagement ข้ึน ดงันั้น ผูว้ิจยัก าหนดสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี  

H5: Employee Satisfaction มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ  Employee 
Engagement  

H6: Employee Satisfaction มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ  Employee 
Performance  
 
 

2.4 แนวความคิดความผูกพันในองค์กร 
นักวิชาการจ านวนมากได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์กร (Employee 

Engagement) โดย วิไลลกัษณ์ กุศล (2559) กล่าวว่า Employee Engagement ในองคก์รเป็นความรู้สึก
ของสมาชิกที่มีต่อองคก์าร ซ่ึง Employee Engagement ที่เกิดข้ึนน้ีเป็นส่ิงจูงใจของบุคลากรให้มีความ
ตั้งใจและมุ่งมัน่ในการท างานอย่างเต็มที่ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) โดยมีความคิดว่าตนเองนั้น 
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีความปรารถนาในการท างานกับองค์กรต่อไป ขณะที่  Hazriyanto et 
al. (2019) ไดก้ล่าวว่าEmployee Engagement เป็นความรู้สึกผูกพนั ความรู้สึกจงรักภกัดีและซ่ือสัตย์
ต่อองคก์รของพนกังานในด้านของวฒันธรรมและค่านิยม รวมถึงเป้าหมายขององค์กร และพร้อมที่
จะท างานร่วมกับองค์กร โดยมีความมุ่งมั่นที่จะท างานกับองค์การต่อไป นอกจากน้ี Meyer และ 
Herscovitch (2001) ได้กล่าวว่า Employee Engagement เป็นความคิดของสมาชิกในองค์กร ซ่ึงเป็น
มากกว่าเพียงแค่ความรู้สึกดีที่พวกเขามีต่อองค์กร เน่ืองจาก Employee Engagement ที่ก่อตวัข้ึนน้ี 
เกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิก และความเป็นองค์กรอนัหมายถึงค่านิยมและOrganizational 
Culture และ Employee Engagement ในองค์กรของสมาชิกน้ีเอง ที่เป็นแรงสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความตั้งใจในการท างาน เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามที่ตั้ งเป้าหมายไว ้ (Oyeniyi et al., 
2017) จากนิยามความหมายของนักวิชาการเหล่าน้ี อาจจะสามารถสรุปไดว้่าEmployee Engagement 
ในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานในแง่ของความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกับองค์กร ท าให้
พวกเขายินดีที่จะปฏิบตัิตามแนวทางวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร  ด้วยความยินดีและมุ่งมั่น 
พร้อมให้ความร่วมมือกบัสมาชิกอ่ืนๆ ในองคก์รเพื่อขบัเคล่ือนให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) มองว่า Employee Engagement เป็นองค์ประกอบทีช่วย
สนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายของการด าเนินงานได้ เน่ืองจากสมาชิกในองคก์รที่มี 
Employee Engagement จะมีความตั้งใจในการท างานอย่างสุดความสามารถเป็นผลให้ประสิทธิภาพ
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และผลการท างานของพวกเขาเป็นที่น่าพอใจ ในขณะที่  หากสมาชิกในองค์กรมี  Employee 
Engagementในระดบัที่ต ่า พวกเขาก็จะขาดความตั้งใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลเสียกบัธุรกิจได ้Metin 
และ Asli (2018) สนับสนุนว่าประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเก่ียวข้องกับระดับของ
ความรู้สึกผูกพันที่พวกเขามีต่อองค์กรด้วยเหตุผลเดียวกัน ขณะที่ Musabah et al. (2017) พบว่า 
พนักงานท างานด้วยประสิทธิภาพที่เพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ เมื่อพนักงานรู้สึกผูกพันในองค์กร 
มุมมองของนักวิชาการเหล่าน้ีสะท้อนแนวคิดของ  Steers (1977) ที่มองว่าปัจจัย  Employee 
Engagement มีความเก่ียวขอ้งกับ Employee Performance โดยเมื่อสมาชิกในองค์กรเกิด Employee 
Engagement และเขา้ใจถึงเป้าหมายขององค์กรแลว้ สมาชิกเหล่านั้นก็มกัมีความมุ่งมัน่ในการท างาน
ตามหนา้ที่ของตนเอง เน่ืองจากมองว่าการปฏิบตัิงานของตนเองจะช่วยขบัเคล่ือนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จได ้และพวกเขาก็จะเต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจในการท างานให้กบัองค์กรเพื่อให้
ผลการท างานเป็นที่น่าพอใจ จากการทบทวนวรรณกรรมเหล่าน้ี ท าให้ผูว้ิจยัพิจารณาถึงความส าคญั
ของ Employee Engagement ในองค์กรต่อผลการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพในการท างานของ
สมาชิกหรือบุคลากรในองคก์ร ดงันั้น ทางผูว้ิจยัจึงไดม้ีการศึกษาสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 

H7: Employee Engagement มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ  Employee 
Performance  
 
 
กรอบการวิจัย 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธกีารวิจัย 
 
 

“ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน
โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล” เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเพราะเป็นวิธีที่ให้ความสะดวกรวดเร็ว นอกจากน้ี การเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีดงักล่าว 
ยงัเหมาะแก่การน าขอ้มูลที่ไดร้ับจากกลุ่มตวัอย่างมาท าการวิเคราะห์ต่อไปได ้(Lefever et al., 2007)  
 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร คือ พนกังานที่ท างานให้โรงแรมโรงแรมระดบั 4 และ 5 ดาวในเขตกรุงเทพฯ

และปริมณฑล จ านวนกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานที่ท างานให้โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 
ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัใชว้ิธีค านวณกลุ่มตวัอย่างดว้ยสูตรของ W.G.Cochran 
ซ่ึงก าหนดระดับค่าความเช่ือมนัร้อยละ 95 และยอมรับความคลาดเคล่ือนในการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
5% (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549 อา้งถึงใน อภิวิทย ์ย ัง่ยืนสถาพร, 2558) ดงัน้ี 

n = P (1-P) Z2 / e2 
เมื่อ n คือ จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ตอ้งการ 
P คือ อตัราส่วนของประชากรที่ตอ้งการน ามาเป็นตวัอย่าง (.05) 
Z คือ ระดบัความมัน่ใจที่ก าหนดไว ้(95% Confidence interval - Z = 1.96) 
e คือ สัดส่วนความคลาดเคล่ือนที่ยอมให้เกิดข้ึนได ้(.05) 
แทนค่า    n  = .05(1-.05)(1.96)2 / .052 

= 384.16 
ดังนั้นจึงใช้ขนาดตัวอย่าง ไม่น้อยกว่า 385 คน เพื่อความสะดวก จึงใช้ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างทั้งหมด 400 ตวัอย่าง โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มแบบสุ่มตามความสะดวก โดยท าการแจก
แบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ให้กับกลุ่มตวัอย่างพนักงานที่ท างานให้โรงแรมในเขตกรุงเทพฯ
และปริมณฑลจ านวน 400 คน  
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3.2 การพัฒนาเคร่ืองมือส าหรับการวิจัย  
ผูว้ิจยัท าการศึกษาทั้งหมด 5 ตวัแปร โดยใชก้ารวดัตามมาตรวดัของลิเคิร์ท ดงัน้ี 
ส าหรับ Organizational Culture ได้มีการปรับค าถามจากงานวิจยัของ Abduraimi et al. 

(2023) และ Alshaabani et al. (2021)  
ส าหรับ Co-worker relationships ได้มีการปรับค าถามจากงานวิจัยของ Hain (2005) 

และ Occhipinti et al. (2018)  
ส าหรับ Employee Satisfaction ได้มีการปรับค าถามจากงานวิจัยของ Ouedraogo และ 

Leclerc (2013) และ Inuwa (2016)  
ส าหรับ Employee Engagement ไดม้ีการปรับค าถามจากงานวิจยัของ Hazriyanto et al. 

(2019), Aziz et al. (2021) และ Alshaabani et al. (2021)  
ส าหรับ Emplyee Performance ไดม้ีการปรับค าถามจากงานวิจยัของ Inuwa (2016)  

 
 

3.3 กระบวนการวิจัย  
มีการด าเนินการวิจยัโดยการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ผานกูเก้ิลฟอร์ม โดยแจกผ่าน

ช่องทางเครือข่ายสังคม ผ่านทางแอปพลิเคชั่น Line จากการโพสตบนเพจที่เก่ียวข้องกับกลุ่ม
พนกังานที่ท างานให้โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล จ านวนทั้งหมด 400 ชุด โดยผูว้ิจยัจะใช้
ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ตงัแต่วนัที่ 30 เดือนสิงหาคม 2566 - วนัที่ 23 เดือนกนัยายน 2566  
 
 

3.4 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล  
3.4.1 การทดสอบ Content Validity 
เพื่อทดสอบความเที่ยงตรงและความน่าเช่ือถือของเน้ือหาตามความเหมาะสมกบ

งานวิจัย ทางผูว้ิจัยมีการน าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนใชจ้ริง โดยก าหนดจ านวนแบบสอบถาม
ทั้งหมด 10 ชุด โดยดัชนีความสอดคลอ้งของค าถามแต่ละด้านและแต่ละขอ้ มี ค่าระหว่าง 0.67 ถึง 
1.00 แสดงให้เห็นว่าค าถามในส่วนน้ีมีความสอดคล้องและสามารถน าไปใช้เป็นค าถามใน
แบบสอบถามเพื่อทางการศึกษาได ้
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3.4.2 การทดสอบ Reliability ของแบบสอบถาม  
โดยผูว้ิจัยไดน้ าแบบสอบถามที่ได ้ปรับปรุงแลว้ไปท าการทดลองกับกลุ่มตวัอย่างที่มี

ความใกลเ้คียงกบัประชากร จ านวน 30 คน น าผลที่ไดม้าหาค่าความเช่ือถือไดใ้นแบบสอบถามส่วน
ที่ 2-4 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้บนัทึกขอ้มูลลงโปรแกรมเอสพีเอสเอส เพื่อท าการค านวณหา
ความเช่ือมัน่ใชสู้ตร Coefficient Alpha or Cronbach's Alpha โดยผลการค านวณหาความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามรายขอ้ Reliability โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผูต้อบที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน จะต้องมีค่า 𝛼 ผ่านเกณฑ์ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป (อจัฉรา ชานิประศาสน์ และลดัดาวลัย ์
เพชรโรจน์, 2545) 
 

การแปลความระดับความคิดเห็นในแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่า แบ่งออกเป็น 5 scale ได้แก่ rating 5 Strongly agree, rating 4 

Agree, rating 3 Neither agree, rating 2 Disgree และ rating 1 Strongly disgree ซ่ึงใช้เกณฑ์การให้
คะแนนและแปลผล ตามแนวทางของ Best (1977) แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า มีเกณฑก์ารให้คะแนน 5 rating ดงัแสดงในตารางที่ 3.1  
 
ตารางที่ 3.1 การวัดระดับความคิดเห็นและเกณฑ์การแปลผล 

mean rating แปลผล 
4.50-5.00 
3.50-4.49 
2.50-3.49 
1.50-2.49 
1.00-1.49 

5 
4 
3 
2 
1 

Strongly agree 
Agree 
Neither agree 
Disgree 
Strongly disgree 

ที่มา: ผูว้ิจยั, 2566 
 

จากผลการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด พบว่า ผลค่า 
Cronbach's alpha coefficient ของแบบสอบถาม ดงัตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค จากกลุ่มตัวอย่าง Pilot Test 
factor Cronbach's alpha coefficient 

-Organizational Culture 
-Co-worker relationships 
-Employee Satisfaction 
-Employee Engagement 
-Employee Performance 

0.848 
0.898 
0.909 
0.929 
0.912 

Cronbach Alpha 0.899 
 

จากตารางที่  3.2 สรุปได้ว่า  Cronbach's alpha coefficient ของแบบสอบถามมี ค่า 
Cronbach Alpha ที่ระดบั 0.899 ซ่ึงมากกว่า 0.7 จึงน าเอาแบบสอบถามน้ีไปใชใ้นการวิจยัต่อไป 
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
เมื่อได้จ านวนการตอบแบบสอบถามครบถ้วนตามขนาด  ของกลุ่มตัวอย่างที่

ท าการศึกษา ทางผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติโดยใชโปรแกรมส าเร็จรูปเอสพีเอส
เอส เพื่อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี  

3.6.1 การวิเคราะห์ Descriptive Statistic ใช้การวิเคราะห์และแสดงผลส าหรับข้อมูล
ด้านปัจจัยส่วนบุคคล แจกแจงในรูปของ Frequency และ Percentage ในส่วนปัจจัย Organizational 
Culture, Co-worker relationships, Employee Satisfaction, Employee Engagement และ Employee 
Performance โดยก าหนดค่าน ้ าหนักของการประเมิน 5 ระดับ จึงใช้วิธีการหาค่าเฉล่ีย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

โดยคะแนนความส าคญัในการทดสอบใช้แบบมาตรประมาณค่า  ซ่ึงก าหนดค่าตามวิธี
แบบลิเคิร์ท โดยจะใชว้ิธีแบ่งระดบัของการเลือกตอบมี 5 ระดบั ดงัน้ี 

5 หมายถึง Strongly agree 
4 หมายถึง Agree 
3 หมายถึง Neither agree 
2 หมายถึง Disgree 
1 หมายถึง Strongly disgree 
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3.6.2 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย  ผู ้วิจัยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย  และการถดถอยพหูคณ เพื่อศึกษาหาความสัมพันธ์ของแต่ละตวัแปรที่
ท าการศึกษา และก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ที่ 95% 
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บทที่ 4 

การวิเคราะห์ผล 
 
 

ผลการวิจัยเร่ือง “ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล” ที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 ชุด ผู ้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบของตารางและการ
บรรยายประกอบตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 

4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

(ร้อยละ 58.5) สถานภาพโสด (ร้อยละ 79.3) มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป (ร้อยละ 51.7) มี
ต าแหน่งงานเป็นฝ่ายปฏิบตัิการ (ร้อยละ 70.8) และมีระยะเวลาท างานปัจจุบนัในองคก์ร 1-2 ปี (ร้อย
ละ 44.5) ดงัแสดงในตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ตารางแสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1.เพศ ชาย 166 41.5 

หญิง 234 58.5 
รวม 400 100.0 

2.สถานภาพสมรส โสด 317 79.3 
สมรส 78 19.5 
หย่า/หมา้ย 5 1.3 

รวม 400 100.0 
3.รายได ้(ต่อเดือน) 15,000 -20,000 บาท 51 12.8 

20,000 -25,000 บาท 72 18.0 
25,000 -30,000 บาท 70 17.5 
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ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
30,001 บาทข้ึนไป 207 51.7 

รวม 400 100.0 
4.ต าแหน่งงาน ฝ่ายปฏิบตัิการ 283 70.8 
 ฝ่ายบริหาร 117 29.3 

รวม 400 100.0 
5.ระยะเวลาท า ง าน
ปัจจุบนัในองคก์ร 

0 – 1 ปี 106 26.5 
1 – 2 ปี 178 44.5 
2 – 3 ปี 28 7.0 
3 – 4 ปี 88 22.0 
4 ปี ข้ึนไป 0 0.0 

รวม 400 100.0 
 
 

4.2 การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ 
4.2.1 การทดสอบสมมติฐานดา้น Organizational Culture และ Co-worker relationships 

ที่ส่งผลต่อ Employee Satisfaction ของสมาชิกในองค์กร จากสมมติฐานที่ 1 และ 3 (H1, H3) พบว่า 
Organizational Culture และ  Co-worker relationships มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ  Employee 
Satisfaction ของสมาชิกในองค์กร ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็น
ระดบันยัส าคญั p = 0.000 (F2,397 = 263.585) ดงัแสดงในตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้าน Organizational Culture และ Co-worker 
relationships ที่ส่งผลต่อ Employee Satisfaction ของสมาชิกในองค์กร 

 
a. ตวัแปรตาม: Employee Satisfaction 
b. ตวัแปรอิสระ: (ค่าคงที่), Organizational Culture, Co-worker relationships 
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เมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ พบว่า Organizational Culture และ Co-
worker relationships มีความสัมพันธ์กับ  Employee Satisfaction ของสมาชิกในองค์กร ที่ระดับ
นัยส าคญั p = 0.000 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 และ 3 (H1, H3) โดยสามารถอธิบายความผนัแปร 
Employee Satisfaction ในงานของสมาชิกในองค์กร เท่ากับ ร้อยละ 57.0 (R2 = .570) ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.3 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระ (β) เท่ากับ 0.353 และ 0.466 
ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าสถิตกิารวิเคราะห์ความผันแปร Employee Satisfaction ของสมาชิกในองค์กร 

 
a. ตวัแปรอิสระ: (ค่าคงที่), Organizational Culture, Co-worker relationships 

ตารางที่  4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้าน Organizational 
Culture และ Co-worker relationships ที่ส่งผลต่อ Employee Satisfaction ของสมาชิกในองค์กร 

Coefficientsa 

Variable B S.E. β t Sig. 

1 (Constant) .849 .157  5.411 .000 

Organizational 
Culture 
Co-worker 
relationships 

.337 
 

.479 

.044 
 

.047 

.353 
 

.466 

7.723 
 

10.183 

.000 
 

.000 

a. ตวัแปรตาม: Employee Satisfaction 

 
4.3.2 การทดสอบสมมติฐานด้าน  Organizational Culture, Co-worker relationships 

และ Employee Satisfaction ที่ส่งผลต่อ Employee Engagement ของสมาชิกในองคก์ร จากสมมติฐาน
ที่ 2, 4 และ 5 (H2, H4 และ H5) พบว่า Organizational Culture, Co-worker relationships และ Employee 
Satisfaction มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ  Co-worker relationships ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ความ



20 

 

ถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดบันยัส าคญั p = 0.000 (F3,396 = 429.934) ดงัแสดงในตารางที่ 
4.5  
 
ตารางที่  4 . 5  ค่ าสถิติก ารวิ เคราะห์ความถดถอยด้าน  Organizational Culture, Co-worker 
relationships และ Employee Satisfaction ที่ ส่ งผลต่อEmployee Engagement ของสมาชิกใน
องค์กร 

 
a. ตวัแปรตาม: Employee Engagement 
b. ตวัแปรอิสระ: (ค่าคงที่), Employee Satisfaction, Organizational Culture, Co-worker 
relationships 

 
เมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดของตัวแปรอิสระ พบว่า Organizational Culture และ 

Employee Satisfaction มีความสัมพันธ์กับ Employee Engagement ของสมาชิกในองค์กร ที่ระดับ
นัยส าคญั p = 0.000 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 และ 5 (H2 และ H5) โดยสามารถอธิบายความผนั
แปร Employee Engagement ของสมาชิกในองค์กร เท่ากับ ร้อยละ 76.5 (R2 = .765) ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.6 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.236 และ 0.664 ขณะที่ 
Co-worker relationships ไม่มีความสัมพันธ์กับ  Employee Engagement ของสมาชิกในองค์กร 
เน่ืองจากระดบันยัส าคญัเกิน 0.05 นัน่คือ p = 0.256 แสดงให้เห็นว่าปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 (H4) โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอสระ (β) เท่ากบั 0.043 ดงัแสดงในตารางที่ 4.7  
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ตารางที่ 4.6 ค่าสถิตกิารวิเคราะห์ความผันแปร Employee Engagement ของสมาชิกในองค์กร 

 
a. ตวัแปนอิสระ: (ค่าคงที่),  
Employee Satisfaction, Organizational Culture, Co-worker relationships 

 
ตารางที่  4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้าน Organizational 
Culture, Co-worker relationships แ ล ะ  Employee Satisfaction ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ  Employee 
Engagement ของสมาชิกในองค์กร 

Coefficientsa 

Variable B S.E. β t Sig. 

1 (Constant) .770 .108  7.147 .000 

Organizational 
Culture 

.202 .031 .236 6.493 .000 

Co-worker 
relationships 

.040 .035 .043 1.138 .256 

Employee 
Satisfaction 

.595 .033 .664 17.862 .000 

a. ตวัแปรตาม: Employee Engagement 
 

4.3.3 การทดสอบสมมติฐานด้าน Employee Satisfaction และ Employee Engagement 
ของสมาชิกในองค์กรที่ส่งผลต่อ Employee Performance จากสมมติฐานที่ 6 และ 7 (H6, H7) พบว่า 
ด้าน Employee Satisfaction และ  Employee Engagement มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ Employee 
Performance ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับนัยส าคญั p = 
0.000 (F2,397 = 373.982) ดงัแสดงในตารางที่ 4.8  
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ตารางที่  4 .8 ค่าสถิติการวิ เคราะห์ความถดถอยด้านEmployee SatisfactionและEmployee 
Engagement ของสมาชิกในองค์กรที่ส่งผลต่อผล Employee Performance 

 
a. ตวัแปรตาม: Employee Performance 
b. ตวัแปรอิสระ: (ค่าคงที่), Employee Satisfaction, Employee Engagement 

 
เมื่อวิเคราะห์ในรายละเอียดของตัวแปรอิสระ พบว่า Employee Satisfaction และ 

Employee Engagement ของสมาชิกในองค์กร มีความสัมพนัธ์กับ Employee Performance ที่ระดบั
นัยส าคญั p = 0.000 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 7 (H6, H7) โดยสามารถอธิบายความผนัแปร 
Employee Performance เท่ากับ ร้อยละ 65.3 (R Square = .653) ดังแสดงในตารางที่ 4.9 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.274 และ 0.562 ดงัแสดงในตารางที่ 4.10  
 
ตารางที่ 4.9 ค่าสถิตกิารวิเคราะห์ความผันแปรผล Employee Performance 

 
a. ตวัแปรอิสระ: (ค่าคงที่), Employee Satisfaction, Employee Engagement 
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ตารางที่  4 .10 ค่าสถิติการวิ เคราะห์ความถดถอยแบบปกติ  (Coefficients) ด้าน Employee 
Satisfaction แ ล ะ  Employee Engagement ข อ ง สม า ชิ ก ในอ ง ค์ ก ร ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ  Employee 
Performance 

Coefficientsa 

Variable B S.E. β t Sig. 

1 (Constant) 1.124 .123  9.140 .000 

Employee 
Satisfaction 
Co-worker 
relationships 

.228 
 

.522 

.047 
 

.053 

.274 
 
.562 

4.821 
 

9.878 

.000 
 

.000 

a. ตวัแปรตาม: Employee Performance 
 
 

4.3 สรุปสมมติฐานงานวิจัย 
 
ตารางที่  4.11 สรุปผลวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อEmployee 
Engagementในองค์กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 

สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 (H1) Organizational Culture มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
Employee Satisfaction ของสมาชิกในองคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 2 (H2) Organizational Cultureมีอิทธิพลต่อEmployee 
ของสมาชิกในองคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 3 (H3) Co-worker relationships มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
Employee Satisfaction ของสมาชิกในองคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 4 (H4) ความสัมพันธ์กับ Co-worker relationships มี
อิ ท ธิ พ ล ต่ อ  Employee Engagement ข อ ง
สมาชิกในองคก์ร 

ไม่สนบัสนุน 
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สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5 (H5) Employee Satisfaction มีอิทธิพลต่อEmployee 
Engagement ของสมาชิกในองคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 6 (H6) Employee Satisfaction มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ผ ล 
Employee Performance  

สนบัสนุน 

สมมติฐานที่ 7 (H7) Employee Engagement ในองค์กรมีอิทธิพล
ต่อ Employee Performance  

สนบัสนุน 

 
 

 
ภาพที่ 4.1 ภาพสรุปผลงานวิจัย 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจยัในครั้ งน้ีท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัในองค์กรในบริบทของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล โดยต่อยอด
การศึกษาจากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับองค์ประกอบต่างๆ เพื่อด าเนินการวดัผลการวิจยัในบริบทน้ีได้
อย่างชัด เจนและน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้มากข้ึน ผู ้วิจัยวิ ธีการเก็บข้อมูลโดยใช้การเก็บ
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานที่ท างานให้โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลจ านวน
ทั้งส้ิน 400 คน เมื่อท าการวิเคราะห์ทางสถิติ ผลการศึกษาน้ีช่วยให้ทราบปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่มีอิทธิพลต่อ Employee Engagement ในองค์กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและ
ปริมณฑล และท าให้รับรู้ถึงความส าคัญของ Employee Engagement ในองค์กรต่อ Employee 
Performance ของพนกังานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 

ผลการวิจัยเผยให้ทราบว่า Organizational Culture เป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานโรงแรม
เกิด Employee Satisfaction ในงานของตนเอง และ Employee Engagement กบัองคก์รของพนักงาน
โรงแรมอย่างมีนยัส าคญั ทั้งน้ีการที่ Organizational Culture มีอิทธิพลต่อ Employee Satisfaction ใน
งานของตนเองของพนักงาน อาจเป็นเพราะว่าพวกเขารับรู้ถึงคุณค่าของตนเองในสายตาขององค์กร 
Organizational Culture สามารถช่วยหล่อหลอมให้สมาชิกขององค์กรเกิดความเขา้ใจในหน้าที่ของ
ตนเองในการส่งเสริมให้องคก์ารประสบความส าเร็จ โดยหากองคก์รส่งเสริมค่านิยมที่มุ่งเน้นการให้
การยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน การส่งเสริมการท างานร่วมกันของสมาชิก  และการให้
ความส าคญักับพนักงานในฐานะผูท้ี่คอยขบัเคล่ือนองค์กรเป็นค่านิยมหลกัที่องค์กรยึดถือ จะท าให้
สมาชิกในองคก์ารเกิด Employee Satisfaction ข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Belias และ Koustelios 
(2014) ที่พูดถึงความเช่ือมโยงระหว่าง Organizational Culture และ Employee Satisfaction จากการ
ที่สมาชิกในองคก์รไดท้ างานในองคก์รที่มีวฒันธรรมส่งเสริมทกัษะความสามารถของสมาชิกและมี
การช่วยเหลือกนัระหว่างสมาชิกขององค์กร ผลการศึกษาน้ียงัสอดคลอ้งงานวิจยัของ Mansoor และ 
Tayib (2010) ที่พบว่า Organizational Culture ที่เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้สมาชิกในองค์กรเกิด  
Employee Satisfaction ในงานอย่างมีนยัส าคญัเช่นกนั  
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ในแง่ของความสัมพนัธ์ระหว่าง Organizational Culture และ Employee Engagement 
กับองค์กรนั้น ผลการศึกษาน้ีช้ีให้เห็นว่าหากองค์กรมีวัฒนธรรมที่มีค่านิยมส่งเสริมคุณค่าของ
พนกังานในองค์กร การให้ความส าคญักับบทบาทของสมาชิกในองคก์ารเขา้เป็นส่วนหน่ึงของแนว
ทางการปฏิบตัิที่องคก์รยึดถือ พนกังานก็จะเกิดความรู้สึก Employee Engagement กบัองคก์รอย่างยิ่ง 
โดยพนกังานจะรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและอยากให้องคก์รพฒันาต่อไป ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
Organizational Culture ประกอบด้วย ค่านิยม ความเช่ือ รวมถึงแนวทางการปฏิบตัิงานทีสมาชิกทุก
คนมีร่วมกัน โดยเหล่าสมาชิกขององค์กรจะเกิดความรู้สึก  Employee Engagement กับองค์กรของ
ตนเอง หากองค์กรส่งเสริมค่านิยมที่เปิดโอกาสให้สมาชิก ได้มีโอกาสท างานด้วยการใช้ความคิด
สร้างสรรคข์องพวกเขาในการเสนอความคิดเห็นต่างๆ หรือมีบทบาทส าคญัในองค์กร วฒันธรรมที่
มุ่งเนน้คุณค่าของสมาชิก และไม่มองสมาชิกภายในองคก์รเป็นเพียงเบี้ยท างานตวัหน่ึง ท าให้สมาชิก
เกิดความผูกพนัและอยากมีส่วนร่วมกับการท างานขององค์กร สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Jigjiddor 
et al. (2021) และ แหวนเพชร ไชยะวง และ ฐิติมา ไชยะกุล  (2563) ซ่ึงยอมรับอิทธิพลของ 
Organizational Culture ต่อ Employee Engagement กับองค์กรของสมาชิกในองค์กรเช่นเดียวกบัผล
การศึกษาน้ี  

นอกจากน้ี  Co-worker relationships เ ป็นปัจจัยที่พบว่ ามี อิท ธิพลต่อ  Employee 
Satisfactionของพนักงานโรงแรม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าสมาชิกในองค์กรคาดหวงัว่าความสัมพนัธ์
ของพวกเขาจะสร้างและรักษามิตรภาพที่ดีต่อกันเสมอ เน่ืองจากตอ้งใชชี้วิตร่วมกันที่ท างาน ดงันั้น 
การมี Co-worker relationships ที่ดีเยี่ยม จึงท าให้พวกเขามีแนวโน้มที่จะเกิดความผ่อนคลาย เมื่ออยู่
ในออฟฟิศหรือปฏิบตัิงานของตนเอง จึงอาจกล่าวไดว้่าสมาชิกในองคก์รทั้งหลายต่างให้ความส าคญั
กับมิตรภาพและความสัมพนัธ์กับบุคคลรอบตวั โดยช่วยส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร 
อบอุ่น สมาชิกขององค์กรเหล่าน้ี ก็จะรู้สึกพึงพอใจอย่างยิ่งที่เพื่อร่วมงานตอบสนองต่อพวกเขา
สอดคลอ้งกับการวิจัยของ Ehrhardt (2014) และ Occhipinti et al. (2018) อย่างไรก็ตาม กลบัพบว่า 
Co-worker relationships ไม่ใช่ปัจจยัส าคญัที่ท าให้พนักงานโรงแรมเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร
ของตนเอง ซ่ึงขัดแยง้กับการวิจัยของ Mathieu และ Zajac (1990) รวมถึง Morrison (2008) อย่าง
ส้ินเชิง ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่า Co-worker relationships ถือว่าเป็นระดับความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 
ดังนั้นการที่บุคคลรักษาความสัมพนัธ์ที่ดีของตนเองและสมาชิกอ่ืนในองค์กรจึงไม่ใช่การที่บุคคล
ตอ้งการรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างฃองคก์รและตวับุคคลเอง 

ขณะที่  Employee Satisfaction เป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานโรงแรมเกิด  Employee 
Engagement ในองค์กร เมื่อสมาชิกในองค์กรรู้สึกพึงพอใจในงานของตนเองก็จะรู้สึกมุ่งมัน่ที่จะมี
ส่วนร่วมในองค์กร และท างานร่วมกับองค์กรในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน และเมื่อสมาชิกเกิด  
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Employee Satisfaction แลว้ พวกเขาก็จะไม่มีความคิดที่จะลาออกจากองค์การแต่อย่างใด เน่ืองจากมี
ความรู้สึกผูกพันกับงานในองค์กรของตนเองและรู้สึกเป็นว่าตนเองก็เป็นส่วนส าคัญในการ
ขับเคล่ือนองค์กรอย่างแท้จริงสอดคล้องกับผลวิจัยของ Tsai และ Huang (2008) และ Aziz et al. 
(2021) นอกจากน้ี Employee Satisfaction ยงัเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการส่งเสริมสมาชิกในองค์กรให้มี 
Employee Performance ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่าสมาชิกในองคก์รนั้นจะรู้สึก
มุ่งมัน่และทุ่มเทให้กบังาน เพื่อให้การท างานของพวกเขาเป็นที่น่าพอใจที่สุดเมื่อพวกเขารู้สึกว่างาน
ที่ตนเองท าสามารถตอบสนองความต้องการของพวกเขาได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น หากพนักงาน
โรงแรมเกิด Employee Satisfaction จากการที่งานของตนเองสามารถตอบสนองส่ิงที่พวกเขา
คาดหวงั พนักงานเหล่าน้ีก็พร้อมที่จะแสดงออกถึงความทุ่มเทแรงกายแรงใจกับงานของตนเอง
เพื่อให้ผลลพัธ์การปฏิบตัิงานออกมาเป็นที่น่าพอใจสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ Ertekin และ Avunduk 
(2021)  

Employee Engagement ในองค์กรของพนักงานโรงแรม ก็เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
Employee Performance ของพวกเขาเช่นเดียวกันกับ Employee Satisfaction อย่างมีนัยส าคัญ จึง
สะท้อนให้เห็นว่าเมื่อพนักงานโรงแรมเกิด Employee Engagement ในองค์กรของตนเอง พวกเขาก็
จะตอ้งการแสดงออกถึงความตั้งใจในการท างาน และตอ้งการท าหน้าที่ขบัเคล่ือนน าพาองค์กรของ
พวกเขาบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ ในแง่น้ี พนกังานหรือสมาชิกในองค์กรยงัต้องการมี
บทบาทส าคัญในการพาองค์กรประสบความส าเร็จ พวกเขาจึงพยายามเรียนรู้ทักษะและ
ความสามารถใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับงานของตนเองเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผลให้พวกเขามี Employee Performance ที่ดีข้ึนตามล าดับ สอดคล้องกับผลวิจัยของ 
Musabah et al. (2017)  
 
 

5.2 ประโยชน์ของงานวิจัยทางทฤษฎี 
งานวิจยัน้ีท าการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัใน

องค์กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล  โดยได้น ากรอบแนวความคิดจาก
งานวิจยัก่อนหน้า ซ่ึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกัที่ส าคญั ไดแ้ก่ Organizational Culture, Co-
worker relationships , Employee Satisfaction, Employee Engagement และ Employee Performance 
มาพฒันากรอบวิจัยในการศึกษาน้ี โดยความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรในการศึกษาน้ีได้ถูกน ามา
ประยุกต์จากงานวิจัยในอดีต ซ่ึงผลการวิจัยของการศึกษาน้ีช่วยสนับสนุนการศึกษาและทฤษฎีที่
กล่าวว่า Organizational Culture มีความสัมพนัธ์กับ Employee Satisfaction ขององค์กรของสมาชิก 
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(McKinnon et al., 2003 ; Mansoor & Tayib, 2010 ; Koustelios, 2014 ; Alshaabani et al., 2021) 
Organizational Culture มีความสัมพนัธ์กับEmployee Engagement ในองค์กรของสมาชิก (Messner, 
2013; Jigjiddor et al., 2021; แหวนเพชร ไชยะวง และฐิติมา ไชยะกุล, 2563) Co-worker relationships 
มีความสัมพนัธ์กบั Employee Satisfaction ขององคก์รของสมาชิก (Babin & Boles, 1996; Occhipinti 
et al., 2018) Employee Satisfaction ยงัมีความสัมพันธ์กับ Employee Engagement ในองค์กรของ
สมาชิก (Tsai & Huang, 2008; Vandenabeele, 2009; Aziz et al., 2021; พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบตัิ, 2552) 
Employee Satisfaction ยงัมีความสัมพนัธ์กับ Employee Performance (สมยศ นาวีการ, 2521; Raziq 
& Maulabakhsh, 2015; Inuwa, 2016; Ertekin & Avunduk, 2021) และ  Employee Engagement ใน
องค์กรของสมาชิกมีความสัมพนัธ์กับ Employee Performance เช่นกัน (Steers, 1977; Musabah et 
al., 2017, Metin & Asli, 2018)  
 
 

5.3 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลโดยตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ Organizational 
Culture, Co-worker relationships, Employee Satisfaction, Employee Engagement และ Employee 
Performance ผลการวิจัยน้ีเผยให้ทราบว่า Organizational Culture เป็นปัจจัยที่ท าให้สมาชิกเกิด
Employee Satisfaction และ Employee Engagement ของสมาชิกในองค์การ อย่างไรก็ตาม แมว้่าCo-
worker relationships ของสมาชิกในองค์กร ส่งผลต่อ Employee Satisfaction เช่นกัน แต่กลับไม่
ส่งผลต่อ Employee Engagement ของสมาชิกในองค์การ Employee Satisfaction ของสมาชิกใน
องค์กร ยงัเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ Employee Engagement ของสมาชิกในองค์การ และท าให้สมาชิกมี 
Employee Performance ที่ดี ขณะที่ Employee Engagement ท าให้สมาชิกในองค์กรมีการปรับปรุง
ผลการปฏิบตัิงานให้ดีข้ึนเช่นกนั 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะของงานวิจัย  
เมื่อพิจารณาจากผลงานวิจัยที่ท าการศึกษา งานวิจัยน้ีเป็นประโยชน์ให้กับองค์กรที่

ด าเนินธุรกิจโรงแรม โดยองค์กรสามารถใช้ผลการศึกษาไปประยุกต์ในการพัฒนาการส่งเสริม 
Employee Satisfaction ของพนกังานโรงแรมดงัต่อไปน้ี 
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1. องค์กรธุรกิจโรงแรมควรมุ่งมั่นพัฒนา Organizational Culture ที่ส่งเสริมค่านิยม 
ความเช่ือ และแนวทางการปฏิบตัิงานที่ว่าสมาชิกทุกคนในองค์กรลว้นแต่เป็น “ฟันเฟืองส าคญั” ที่มี
หน้าที่และบทบาทความรับผิดชอบต่อการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายอยู่เสมอ  เน่ืองจาก 
Organizational Culture ครอบคลุมแนวทางการปฏิบตัิขององค์กรและค่านิยม รวมถึงพฤติกรรมที่
สมาชิกในองค์กรจะตอ้งยืดถือและน าไปปฏิบตัิ Organizational Culture ที่มองเห็นความส าคญัของ
พนกังาน จึงมีส่วนส าคญัที่จะท าให้สมาชิกเกิด Employee Satisfaction และ Employee Engagement 
ได้ โดยแนวทางปฏิบัติที่องค์กรสามารถน าไปใช้ได้จริงคือ การให้สมาชิกในองค์กรในระดับ
ปฏิบตัิการได้มีโอกาสแสดงความคิดอย่างสร้างสรรค์ซ่ึงจะช่วยให้พวกเขารู้สึกได้ว่าเหล่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมองเห็นถึงคุณค่าในตวัของพวกเขา 

2. องค์กรธุรกิจโรงแรมควรส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร  โดยมุ่งเน้นการ
พฒันา Co-worker relationships ระหว่างพนักงานโรงแรมด้วยกัน ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างยิ่ง
ต่อ Employee Satisfaction ของพนักงานโรงแรม องค์กรสามารถส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่
เป็นมิตรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยส่งเสริมให้พนักงานไดพู้ดคุยหรือท างานร่วมกันบ่อยครั้ ง เพื่อ
สร้างและพัฒนามิตรภาพต่อกัน อาทิ การท างานเป็นทีม และควรพัฒนากิจกรรมที่ส่งเสริมให้
พนักงานได้รักษาความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงสร้างมิตรภาพใหม่ๆ ในที่
ท างาน อาทิ กิจกรรมสายสัมพนัธ์นอกเวลางาน เป็นตน้ 

3. องคก์รธุรกิจโรงแรมควรพฒันากลยุทธ์การสร้าง Employee Engagement ในองคก์ร
ของพนกังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สมาชิกในองคก์รเกิดความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกบัองค์กร 
มุ่งมั่นที่จะพฒันาความรู้ความสามารถและทักษะใหม่ๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน และพร้อมที่จะอุทิศ
ตนเองเพื่อการเติบโตขององค์กรในอนาคต เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรอย่าง
ต่อเน่ือง พวกเขาก็พร้อมที่จะดว้ยความทุ่มเทจนท าให้ผลการปฏิบตัิงานส่วนบุคคลดีข้ึน ซ่ึงจะช่วย
ให้ประสิทธิภาพขององคก์รโดยรวมสูงข้ึนเป็นผลตามมา 
 
 

5.5 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
งานวิจยัในครั้ งน้ีไดเ้ก็บขอ้มูลโดยใชว้ิธีการแจกแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ให้กับ

กลุ่มตวัอย่างพนักงานที่ท างานให้โรงแรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็น
กลุ่มตวัอย่างพนกังานโรงแรมบางส่วนในประเทศไทยเท่านั้น ดงันั้นจึงมีขอ้จ ากดัดา้นการกระจายตวั
ของกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาน้ี นอกจากน้ี การศึกษาน้ีไม่ได้จ าแนกกลุ่มพนักงานโรงแรมที่เก็บ
ขอ้มูลตามประเภท ขนาดหรือลกัษณะของธุรกิจโรงแรมซ่ึงแตกต่างกัน ดงันั้นจึงมีขอ้จ ากดัดา้นกลุ่ม
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ตวัอย่างที่ไม่เป็นตวัแทนของประชากรพนักงานของโรงแรมประเภท ขนาดหรือลกัษณะใดลกัษณะ
หน่ึงอย่างเฉพาะเจาะจง หากมีการศึกษาเพื่อต่อยอดผลงานวิจยัในประเด็นเดียวกนัน้ีในอนาคต ผูว้ิจยั
เสนอว่าควรมีการเพิ่มพื้นที่ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลให้ครอบคลุมทัว่ประเทศเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลวิจยั
ที่ชดัเจนและเห็นถึงความเหมือนและความแตกต่างในพฤติกรรมของพนักงานโรงแรมในแต่ละเขต
พื้นที่ทัว่ประเทศ และควรมีการพิจารณาการก าหนดขอบเขตด้านลักษณะของกลุ่มตวัอย่างที่เป็น
ตัวแทนของประชากรพนักงานของโรงแรมประเภท ขนาดหรือลักษณะใดลักษณะหน่ึงอย่าง
เฉพาะเจาะจง 
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