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การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างอตัลกัษณ์องคก์าร ความ

มุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร และเพื่อศกึษาบทบาท

ของอตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ขององคก์าร โดยใชก้ลุ่มประชากรจากพนกังานของโรงแรมระดบักลาง (200-300 หอ้ง) บนเกาะ

แห่งหน่ึงทางภาคใต้ของประเทศไทย จํานวนประมาณ 900 คน จาก 5 โรงแรม ในทีน้ี่ผูว้จิยั

เลอืกศกึษาโรงแรมจํานวน 2 แห่ง ที่ผูบ้รหิารและพนักงานใหค้วามร่วมมอือย่างเป็นด ีทัง้สอง

แห่งมพีนกังานรวม 400 คน ผูว้จิยัดําเนินการเกบ็ขอ้มลูกบัพนักงานทุกระดบัดว้ยแบบสอบถาม

และได้แบบสอบถามกลบัมาจํานวน 363 ชุด โดยแบบสอบถามมทีัง้หมด 4 ฉบบั คอื (1) 

แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล (2) แบบสอบถามอตัลกัษณ์องคก์ารซึง่การศกึษาครัง้น้ีพบว่าค่า

ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .917 (3) แบบสอบถามความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานซึง่มคี่าความ

เชื่อมัน่ทัง้ฉบบัในการศกึษาครัง้น้ีเท่ากบั .954 (4) แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี

ขององคก์ารมคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัในการศกึษาครัง้น้ีเท่ากบั .929 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า อตัลกัษณ์องคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในการทํางานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ (r = .677, p < .01) เมื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์

ระหว่างองค์ประกอบย่อยของตวัแปรทัง้สองพบว่า มคีวามสมัพนัธท์างบวกทุกคู่ (r > .275,      

p < .01) และอตัลกัษณ์องค์การมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง

องคก์ารอย่างมนีัยสําคญัทางสถติเิช่นกนั (r = .523, p < .01) เมื่อทําการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์

ระหว่างองค์ประกอบย่อยของตวัแปรทัง้สองพบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกทุกคู่อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิ(r > .210, p < .01) เช่นเดยีวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานมคีวามสมัพนัธท์างบวก

กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ(r = .675, p < .01) และเมื่อ

ทําการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยของตวัแปรทัง้สองพบว่า มคีวามสมัพนัธ์



(4) 

ทางบวกทุกคู่ (r > .310, p < .01) นอกจากน้ีผลการวเิคราะหอ์ํานาจในการทํานายพบว่าอตัลกัษณ์

องคก์ารและความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงานสามารถรว่มกนัทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี

ขององคก์ารไดร้อ้ยละ 49.4 โดยความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิ

ที่ดขีององค์การสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การได้มากที่สุดรอ้ยละ 

42.6 ส่วนความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก ดา้น

ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ และดา้นความตัง้ใจพยายามไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค สามารถ

ทาํนายไดร้อ้ยละ 3.3 รอ้ยละ 1.6 และรอ้ยละ 0.8 ตามลําดบั แต่ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน

ดา้นความตัง้ใจพยายามไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคพบอทิธพิลในทางลบ ส่วนอตัลกัษณ์องค์การดา้น

ความมชีื่อเสยีงสามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารไดร้อ้ยละ 1.0 ผลทีพ่บ

น้ีบ่งชีบ้ทบาททีเ่ด่นชดัของความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององคก์าร อยา่งไรกต็ามผลความสมัพนัธ์เชงิบวกทัง้หมดทําให้เสนอแนะได้ว่าการส่งเสรมิให้

พนักงานมีอัตลักษณ์องค์การและ/หรือความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานมาก จะมีส่วนช่วยให้

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การมากขึน้พรอ้มกนัไปด้วย องค์การซึ่งในที่น้ีคอืโรงแรมจงึ

ควรตระหนกัในเรือ่งน้ีและหาวธิกีารพฒันาอตัลกัษณ์องคก์ารและโดยเฉพาะความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทํางานกับพนักงานเพื่อเสริมสร้างหรือพัฒนาให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์ารเพิม่พูนมากขึน้ 
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The objectives of this research were to study the relationships among employer 

branding, work passion, and organizational citizenship behavior and also the role of 

employer branding and work passion on organizational citizenship behavior. The 

population of this research were around 900 employees of 5 hotels located on an island 

in southern Thailand. The sample was selected from 2 hotels of which the 

administrators and employees were willing to cooperate. There was a total of 400 

employees in the 2 hotels, however 363 sets of questionnaires were returned. Each set 

consisted of 4 questionnaires: 1) demographic questionnaire; 2) employer branding 

scale, of which this study found .917 reliability coefficient;  3) work passion scale, found 

.954 reliability coefficient; and 4) organizational citizenship behavior scale, with .929 

reliability coefficient.  

The results of this research revealed that employer branding and work passion 

of sample were significantly positively related (r = .677, p < .01), each aspect of 

employer branding and work passion were found significantly positively related (r > 

.275, p < .01). Likewise, employer branding and organizational citizenship behavior, the 

result was found significantly positively related (r = .523, p < .01), and each aspect of 

them were found significantly positively related (r > .210, p < .01). The research also 

found that work passion was significantly positively related to organizational citizenship 

behavior (r = .675, p < .01) and each aspect was significantly positively related (r > 

.310, p < .01). Multiple regression analysis indicated that the employer branding and 

work passion could jointly forecast organizational citizenship behavior 49.4%, of which 



(6) 

the intent to use organizational citizenship behavior aspect of work passion influenced 

organizational citizenship behavior the most (42.6%). The 3 other aspects of work 

passion: intent to endorse, intent to perform, and intent to exert discretionary effort were 

found as having some influences on organizational citizenship behavior (3.3%, 1.6%, 

and 0.8% respectively). But the intent to exert discretionary effort aspect of work 

passion was found as having negative influence on organizational citizenship behavior. 

On the other hand, the external reputation aspect of employer branding was found of its 

small amount (1.0%) influencing on organizational citizenship behavior. The findings of 

all positive relationships could suggest that improving employee branding and/or work 

passion to employees, will also increase their organizational citizenship behavior. The 

organizations, or the hotels in this case, should pay attention to this matter, and find 

ways to develop the employer branding and particularly work passion into their 

employees, in order to improve employee’s organizational citizenship behavior. 
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บณัฑติพฒันบรหิารศาสตรท์ีไ่ดถ่้ายทอดและสรา้งความรูใ้หแ้ก่ผูว้จิยั และขอขอบคุณเจา้หน้าที่

ของคณะพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลอืในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องใน

การศกึษาครัง้น้ีเป็นอยา่งด ีขอขอบคุณเพื่อนๆ ทีร่กัทุกคนของผู้วจิยั สําหรบักําลงัใจและความ

ช่วยเหลอืตลอดมา 

 ท้ายที่สุด ผู้วิจ ัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อประกอบศักดิ ์และ คุณแม่สมศร ี  

ประดษิฐเจรญิ ที่อยู่เบื้องหลงัความสําเรจ็ทัง้หมดของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ที่กรุณาส่งเสรมิ 

สนับสนุนและเป็นกําลงัใจ ตลอดจนเป็นแรงบนัดาลใจที่สําคญัยิง่ของผู้วจิยัตลอดมา จนทําให้

การศกึษาครัง้น้ีประสบความสาํเรจ็ตามทีต่ ัง้ใจ 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

1.1  ท่ีมาและแนวคิดในการวิจยั  

 

งานด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นงานทีร่กัในการเปลี่ยนแปลง เพราะนักพฒันา

ทรพัยากรมนุษยเ์ชื่อเสมอว่าสิง่ทีเ่กดิขึน้ตลอดเวลาคอืการเปลีย่นแปลง (House, 2007: 10) ใน

ปี 2558 ประเทศไทยจะก้าวเขา้สู่การเป็นส่วนหน่ึงในประชาคมอาเซยีน (The Association of 

South East Asian Nations Community) อย่างเต็มรูปแบบ โดยขอ้ตกลงระหว่างประเทศ

สมาชกิในประชาคมอาเซยีนประกอบดว้ย 3 หวัขอ้หลกั คอืประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน (ASEAN 

Economic Community) ประชาคมสงัคมและวฒันธรรมอาเซยีน (Socio-Cultural Pillar) และ

ประชาคมการเมอืงและความมัน่คงอาเซยีน (Political and Security Pillar) ในเน้ือหาประชาคม

เศรษฐกจิอาเซยีนนัน้มใีจความสําคญัเกี่ยวกบัเรื่องการเคลื่อนยา้ยสนิคา้ บรกิาร การลงทุน และ

แรงงานฝีมอือยา่งเสรรีะหว่างประเทศสมาชกิ สําหรบัองคก์ารทีเ่ป็นองคก์ารขา้มชาตอิยู่แลว้ คง

จะไม่เป็นปัญหาอะไรมากนักเกี่ยวกบัศกัยภาพของคนในองค์การ แต่สําหรบัองค์การที่ดําเนิน

กิจการภายในประเทศเพียงอย่างเดียว การพฒันาศักยภาพและทกัษะด้านภาษาของคนใน

องคก์าร คงจะเป็นเรือ่งเรง่ด่วนมาก นอกจากน้ีอกีประเดน็ทีอ่งคก์ารควรเตรยีมแผนรองรบัไวค้อื 

เรื่องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงาน เพราะเมื่อองคก์ารขา้มชาตเิขา้มา

ในประเทศแล้ว การเคลื่อนย้ายและการแก่งแย่งบุคลากรที่มศีกัยภาพจะมสีูงขึ้น โดยเฉพาะ

อุตสาหกรรมโรงแรมและการท่องเที่ยวจะเป็นอุตสาหกรรมที่ได้รบัผลกระทบค่อนข้างมาก 

เน่ืองจากธุรกจิด้านการท่องเที่ยว ทัง้ที่พกัและร้านอาหารต่างๆ มแีนวโน้มที่จะขยายตวัอย่าง

มากและแรงงาน ซึ่งส่วนใหญ่ก็มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศอยู่แล้ว (สํานักงานส่งเสริม

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม, 2556)  การเตรยีมพรอ้มรบัมอืกบัสถานการณ์ขา้งต้น การ

เสนอค่าตอบแทนที่สูงขึน้หรอืโอกาสในการทํางานต่างประเทศให้กบัพนักงานหรอืกลุ่มคนใน

ตลาดแรงงาน ธุรกิจที่ดําเนินกิจการภายในประเทศเพยีงอย่างเดยีวคงไม่สามารถแข่งขนักบั

องคก์ารขา้มชาตไิด ้ดงันัน้การหากลยุทธ์อื่นๆ เพื่อนํามาใช้จงึเป็นการเตรยีมพรอ้มทีด่กีว่าของ

องคก์ารทีด่าํเนินกจิการภายในประเทศ (อภวิุฒ ิพมิลแสงสุรยิา, 2555) 
ปัจจุบนัพนักงานในแต่ละองค์การมคีวามหลากหลาย มกีารผสมผสานของคนในรุ่นเบบีบู้ม 

(Baby Boom) เจเนอเรชัน่เอก็ซ ์(Generation Xer) และคนกลุ่มใหม่ซึง่จะเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่

ขององคก์ารในอนาคตเรยีกว่า เจเนอเรชัน่วาย (Generation Yer) หรอืคนทีเ่กดิหลงั พ.ศ. 2521 
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(ค.ศ. 1978) เป็นตน้มา หากยงัใชว้ธิกีารเดมิในการดงึดูดคนเจเนอเรชัน่วายใหเ้ขา้มาทํางานกบั

องคก์าร คงจะประสบความสําเรจ็ได้ยาก เน่ืองจากวธิกีารเดมิหรอืปัจจยัสําคญัทีด่งึดูดคนรุ่นเบ

บี้บูมและเจเนอเรชัน่เอ็กซ์คือ ความมัน่คงในงาน สวสัดิการที่ดีหรอืเงนิเดือนที่น่าพอใจ แต่

สาํหรบัคนรุน่เจเนอเรชัน่วายนัน้มกัจะมุง่ความสนใจในเรื่องตวังาน กระบวนการทํางานทีท่า้ทาย

และแปลกใหม ่การแต่งยนิูฟอรม์ การทํางานในช่วงเวลาต่างๆ ปัจจยัทีก่ล่าวขา้งต้นจะมอีทิธพิล

ในการตัดสินใจของคนรุ่นเจเนอเรชัน่วายให้เอนเอียงหรือเลือกที่จะทํางานกับองค์การที่มี

ภาพลกัษณ์ที่ชดัเจนและมชีื่อเสยีงในเรื่องนัน้ โดยพวกเขาจะเปิดรบัฟังคําบอกกล่าวจากคนที่

ทํางานอยู่ในองคก์าร รวมถงึแสวงหาขอ้มลูเพิม่เตมิจากแหล่งต่างๆ เช่น เครอืข่ายอนิเตอรเ์น็ต

เพื่อประกอบการพิจารณา จึงทําให้องค์การต้องปรับกลยุทธ์และวิธีดึงดูดพนักงานที่มี

ความสามารถเขา้มาทํางาน (เสาวคนธ์ ศริกิดากร, 2554) การนําเสนอตวัตนทีแ่ท้จรงิของ

องค์การหรอืการสร้างอตัลกัษณ์องค์การจงึเป็นกลยุทธ์ใหม่ที่องค์การควรให้ความสนใจและ

นํามาใชใ้นการวางกลยทุธท์างธุรกจิ  

ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนุษยโ์ดยใชแ้นวคดิหรอืกลยุทธใ์หม่ๆ เช่น แบรนดน์ายจา้ง 

ซึ่งเป็นการนํากลยุทธ์ทางการตลาดและงานด้านทรพัยากรมนุษย์มาผสมผสานกัน และมี

กล่าวถงึกนัมากในช่วง 10 ปีทีผ่่านมา (พ.ศ. 2546-2556) โดยเชื่อว่า การทีอ่งคก์ารสรา้งแบรนด์

นายจา้งทีแ่ขง็แรงใหอ้งคก์ารจะส่งผลกบัการดงึดดูพนกังานทีม่ศีกัยภาพใหม้าทํางานกบัองคก์าร

และส่งผลโดยตรงต่อศกัยภาพการดาํเนินธุรกจิ และคงอตัราความสามารถในการรกัษาพนักงาน

ใหอ้ยูก่บัองคก์ารดว้ย (Savignano, 2007: 15) 

อตัลกัษณ์องคก์ารเป็นแนวคดิทีด่งึกลยุทธท์างการตลาด (Marketing) เขา้มาผสมผสาน

กบัการงานดา้นบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource) โดยนักวชิาการของไทย

หลายท่านใชว้ลภีาษาไทยแทน “Employer Branding” ว่า “แบรนดน์ายจา้ง” (ชนิตา ภระมรทตั, 

2550; นิวตัต์ จติตาลาน, 2550; ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) ซึง่อาจทําใหเ้ขา้ใจตามคนส่วน

ใหญ่ทีม่อง “แบรนด”์ ในมมุของการโฆษณา การสรา้งภาพลกัษณ์ทีส่วยหรเูกนิความเป็นจรงิ แต่

ในการศกึษาครัง้น้ีเมือ่พจิารณาถงึความหมายและแก่นแทข้องคาํว่า “แบรนดน์ายจา้ง” ดงัทีจ่ะได้

อธบิายในรายละเอยีดในบทที ่2 ผูว้จิยัเหน็ว่าควรใชค้ําว่า “อตัลกัษณ์องคก์าร” น่าจะเหมาะสม

กบัการศกึษาครัง้น้ี โดยแนวคดิเรือ่งอตัลกัษณ์องคก์ารจะทําใหท้ราบถงึภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

และพนัธสญัญาระหว่างองคก์ารกบัพนกังาน กล่าวโดยงา่ยคอือตัลกัษณ์องคก์ารจะเป็นสิง่ทีบ่อก

จุดยนื ลกัษณะโดยรวมและลกัษณะเด่นขององค์การ และยงัทําให้ทราบถงึพนัธสญัญาว่าการ

เป็นพนักงานที่องค์การน้ีจะได้รบัประโยชน์อย่างไร ซึ่งประโยชน์ในที่น้ีอาจเป็นสิง่ที่จบัต้องได ้

เช่น ค่าตอบแทนหรอืประกนัสงัคม รวมถงึประโยชน์ทีจ่บัตอ้งไมไ่ดอ้ยา่ง เช่น เรื่องบรรยากาศใน

การทํางาน ความยดืหยุ่น ชื่อเสยีงขององคก์าร และความรูท้ีไ่ด้จากงานเป็นต้น (ชนิตา ภระมรทตั, 

2550; นิวตัต์ จติตาลาน, 2550) นอกจากน้ีแนวคดิน้ีมกัใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสรรหาพนักงาน 

กล่าวคอืเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ขององค์การให้ประทบัใจกลุ่มเป้าหมายในตลาดแรงงาน เพื่อ
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ดึงดูดบุคลากรที่มคีุณลกัษณะตามที่องค์การต้องการ ทัง้น้ีพนักงานจงึเปรียบเสมือนลูกค้า

ภายในและงานเปรยีบเสมอืนสนิคา้ภายในทีอ่งคก์ารต้องใหค้วามสนใจอย่างยิง่ Kotler (1994) 

กล่าวว่าการตลาดภายในคอื ความสําเรจ็ของภาระงานในการสรรหา การพฒันาฝึกอบรม และ

การจูงใจให้พนักงานใช้ความสามารถในการบรกิารลูกค้าอย่างด ีเพราะฉะนัน้การสรรหาและ

รกัษาคนใหอ้ยูใ่นองคก์ารจะไม่ใช่เพยีงแค่หวัขอ้ในการพูดถงึอกีต่อไป แต่จะเป็นเสมอืนพนัธกจิ

ขององค์การที่จะทําให้ตนเองกลายเป็นองค์การในดวงใจ (Employer of Choice) ให้ได ้

(Ahlrichs, 2000) 

เมื่ออัตลักษณ์องค์การเป็นสิ่งที่ดึงดูดพนักงานให้เข้ามาทํางานและตัง้ใจที่จะดํารง

สมาชกิภาพกบัองคก์ารแลว้ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานกเ็ป็นปัจจยัหน่ึงทีค่วรคํานึงถงึ พสุ 

เดชะรินทร์ (2551) กล่าวว่าพนักงานในองค์การส่วนใหญ่จะรับผิดชอบในงานที่ตนได้ร ับ

มอบหมายเท่านัน้ ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึการขาดความกระตอืรอืรน้ ความคดิรเิริม่ และความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในการทํางาน โดยในงานวจิยัของ Gallup ซึ่งเป็นบรษิทัที่ปรกึษาเกี่ยวกบัความมุ่งมัน่

ผกูพนัในองคก์าร ไดป้ระมาณออกมาว่าในประเทศสหรฐัอเมรกิา พนักงานทีข่าดความมุ่งมัน่ใน

การทาํงาน และความมุ่งมัน่ผูกพนัในองคก์าร ไดส้รา้งความสูญเสยีในกบัองคก์ารคนละ 13,000 

ดอลลารส์หรฐัต่อปี (พสุ เดชะรนิทร,์ 2551) และแมไ้ม่มกีารศกึษาผลกระทบเช่นน้ีในประเทศ

ไทยอย่างจรงิจงั แต่กล่าวได้ว่าองค์การในประเทศไทยเองก็คงได้รบัผลกระทบเช่นกนั ซึ่งใน

สภาพการแข่งขนัทางธุรกจิที่สูงมากในปัจจุบนั ความมุ่งมัน่ผูกพนัในองค์การ (Engagement) 

อาจจะยงัไม่เพยีงพอทีจ่ะทําใหพ้นักงานดํารงสมาชกิภาพกบัทางองคก์ารและปฏบิตักิารอย่างมี

ประสทิธภิาพดว้ยเหตุน้ีงานวจิยัของ The Ken Blanchard Companies (2009a) จงึใหค้วาม

สนใจในเรื่องความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน (Work Passion) ซึ่งเป็นปัจจยัที่รวมความรูส้กึ

ผูกพนัต่องาน (Job Commitment) และความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Organizational 

Commitment) เขา้ด้วยกนั และความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานยงัมผีลต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์ารดว้ย 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การเป็นเรื่องที่มคีวามสําคญัและมกีารศกึษากนั

มากว่าสองทศวรรษ โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การเป็นโครงสรา้งสําคญัในดา้น

จติวทิยา การจดัการ และการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์และงานวจิยัหลายๆ ชิน้ (Bateman and 

Organ, 1983; Niehoff and Moorman, 1993, Organ and Ryan, 1995; Podsakoff, 

MacKenzie, Paine and Bachrch, 2000) พบว่า ความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ ความยุตธิรรมในองค์การ ความก้าวหน้าในสายอาชพี อายุ การดํารง

ตําแหน่ง ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน ผู้นํา ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน และ

ผู้นํา ล้วนเป็นปัจจยัที่มผีลกระทบต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ (Mohammad, 

Habib and Alias, 2011: 149) นักวจิยัหลายท่าน (Bateman and Organ, 1983; Whiting, 

Podsakoff, and Pierce, 2008; Bolino, Hsiung, Harvey and LePine, 2015: 56) ได้
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ศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัผลประโยชน์ที่พนักงานและองคก์ารได้รบัเมื่อพนักงานมพีฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิที่ดขีององค์การ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การนัน้ จะทําให้พนักงาน

ปฏบิตัหิน้าที่นอกเหนือจากที่ได้รบัมอบหมาย เช่นการช่วยเหลอื และให้คําปรกึษาแก่เพื่อน

ร่วมงาน หรอืมสี่วนร่วมในกจิกรรมต่างๆกบัองคก์าร หรอือาสาทํางานนอกเหนือจากหน้าทีข่อง

ตนเป็นต้น เมื่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การเกดิขึน้ในองคก์ารเป็นประจํา กจ็ะทํา

ใหอ้งคก์ารเป็นสถานทีท่ีน่่าทํางานดว้ย (Organ, Podsakoff and MacKenzie, 2006) นอกจากน้ี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การยงัเป็นปัจจยัสําคญัที่ทําให้เกิดการทํางานเป็นทีม 

ประสทิธภิาพในการทํางาน รวมทัง้ความพงึพอใจในการให้บรกิารของลูกค้าด้วย (Podsakoff, 

Whiting, Podsakoff and Blume, 2009) 

การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัสนใจศกึษาบทบาทของอตัลกัษณ์องค์การ (Employer Branding) 

และความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงานทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร โดยกลุ่ม

ตวัอยา่งทีศ่กึษาคอืพนกังานของโรงแรมขนาดกลาง (200-300 หอ้ง) จาํนวนสองโรงแรมบนเกาะ

แห่งหน่ึงทางภาคใตข้องประเทศไทย เน่ืองจากผูว้จิยัไดม้โีอกาสสนทนาแลกเปลีย่นความคดิเหน็

ในหลายเรือ่งเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัคณะผูบ้รหิารโรงแรมหลายแห่ง และผูว้จิยั

เองกม็ปีระสบการณ์การดําเนินธุรกจิโรงแรมขนาดเลก็อยู่บนเกาะแห่งน้ี จงึทาํใหท้ราบว่าธุรกจิ

โรงแรมบนเกาะพพี ีกําลงัประสบปัญหาในเรื่องพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน (วตัรพล 

จนัทโร, 2556) แมว้่าปัญหาเหล่าน้ีจะยงัไม่ได้เป็นปัญหาหนักของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ของโรงแรม แต่ในอนาคต การเปลีย่นแปลงเพื่อเขา้สู่ประชาคมอาเซยีน การแข่งขนัทางธุรกจิที่

สูงขึน้ และสภาพตลาดแรงงานทีเ่ปลีย่นไป การสรา้งอตัลกัษณ์องค์การใหเ้ด่นชดัอาจจะช่วยให้

ทางโรงแรมมขีอ้ได้เปรยีบในการดําเนินธุรกจิ ซึ่งประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รบัจากงานวจิยัน้ี คอื 

ทําให้เกิดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัอตัลกัษณ์องค์การ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานและ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร นอกจากน้ียงัทําใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจในบทบาท

ของอตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององคก์ารได ้และเมื่อเกดิความรูค้วามเขา้ใจแลว้ โรงแรมก็สามารถนําผลวจิยัน้ีมาปรบัใช้ใน

การปรบัโครงสรา้งองคก์ารและเพิม่กจิกรรมต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์ารมอีตัลกัษณ์ทีเ่ด่นชดัขึน้ อกีทัง้

สร้างความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน เพื่อให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของ

พนักงานเพิ่มขึ้น สุดท้ายผู้วิจยัหวังว่างานวิจยัน้ีจะสามารถนําข้อมูลไปเป็นพื้นฐานสําหรบั

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในอนาคต 
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1.2  จดุมุ่งหมายของงานวิจยั 
 

การศกึษาวจิยัน้ีมจีุดมุง่หมายดงัต่อไปน้ี 
1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างอตัลกัษณ์องคก์าร ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางาน

และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

2) เพื่อศกึษาบทบาทของอตัลกัษณ์องคก์ารและความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานทีม่ต่ีอ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 

1.3   ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

 

การวจิยัครัง้น้ีคาดว่าจะทาํใหเ้กดิประโยชน์ ดงัน้ี 
1) ทําให้เกิดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัอตัลกัษณ์องค์การ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

2) ทาํใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจในบทบาทของอตัลกัษณ์องคก์ารและความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ในการทาํงาน ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

3) สามารถนําผลวจิยัไปประยุกต์ใชใ้นการสรา้งอตัลกัษณ์องคก์ารให้เด่นชดัและสรา้ง

ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานใหแ้ก่พนกังานได ้

4) สามารถนําขอ้มลูความรูท้ีไ่ดจ้ากการวจิยัไปเป็นพืน้ฐานในการศกึษาวจิยัในเรื่องอตั

ลกัษณ์องค์การความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ

ต่อไป  

 

 

 



 

บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
การประมวลเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งในการศกึษาเรื่อง “บทบาทของอตัลกัษณ์

องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ” 

ผูว้จิยัไดป้ระมวลแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งของทัง้ในและต่างประเทศ เพื่อทําความ

เขา้ใจตวัแปรที่ศึกษาแต่ละตวัแปร และตรวจสอบความเกี่ยวขอ้งสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพื่อ

กําหนดกรอบแนวคดิและสมมตฐิานของการศกึษาครัง้น้ี ดงัจะไดก้ล่าวถงึโดยลาํดบัต่อไป 

 

2.1  อตัลกัษณ์องคก์าร  

 

ในส่วนน้ีจะไดก้ล่าวถงึความหมายและแนวคดิของแบรนดห์รอืทีเ่รยีกว่า อตัลกัษณ์ ก่อน

เพื่อความเขา้ใจเรือ่งแบรนดใ์หม้ากขึน้ แลว้จะไดก้ล่าวโยงถงึอตัลกัษณ์องคก์ารต่อไป 

 

2.1.1  ความหมายของแบรนดห์รืออตัลกัษณ์องคก์าร  

ในทศวรรษที่ 1950-1960 เป็นช่วงที่ทฤษฎเีรื่องแบรนด ์หรอืที่การศกึษาครัง้น้ีใช้ชื่อ

ว่าอัตลกัษณ์ตามที่จะอธิบายต่อไป มวีิวฒันาการขึ้นในซกีโลกตะวนัตกเพราะเป็นช่วงที่

เศรษฐกจิโลกกําลงัขยายตวัอย่างมาก Ogilvy (2007: 7) ซึง่ไดร้บัการขนานนามว่าเป็นบดิาแห่ง

วงการโฆษณาสมยัใหม่ กล่าวถงึแบรนดว์่าเป็นสญัลกัษณ์ทีซ่บัซอ้น เป็นการรวบรวมความรูส้กึ

ทีม่ต่ีอรปูรา่งหน้าตาของสนิคา้ ชื่อ บรรจุภณัฑ ์ราคา ความเป็นมา ชื่อเสยีง และวถิทีางโฆษณา 

ทัง้ น้ีแบรนด์จะเป็นสิ่งที่กําหนดด้วยความรู้สึกของผู้บริโภคที่เป็นผู้ใช้แบรนด์นั ้น และมี

ประสบการณ์กบัแบรนดน์ัน้2 นอกจากน้ี2 Ogilvy ยงัไดก้ล่าวอกีว่า บุคลกิภาพโดยรวมของแบรนด์

จะเป็นตวัชีข้าดความเป็นเจา้ของตลาด ไมใ่ช่ความแตกต่างเลก็น้อยของสนิคา้  

2งานวิจัยหลายชิ้นได้อ้างอิงความหมายของแบรนด์ตามที่สมาคมการตลาดแห่ง

สหรฐัอเมรกิา (American Marketing Association, 1960) ว่า “แบรนด”์ เป็น ชื่อ วล ีเครื่องหมาย 

สญัลกัษณ์ การออกแบบ หรอืสิง่ที่กล่าวมาขา้งต้นรวมกนั เพื่อใช้ระบุความเป็นเจา้ของสนิค้า

หรอืบรกิาร และเพื่อสรา้งหรอืแสดงถงึความแตกต่างจากคู่แข่ง (Miller and Muir, 2004; Kotler 

and Keller, 2016) ไดใ้หค้วามหมายของแบรนดใ์กลเ้คยีงกบัสมาคมการตลาดแห่งสหรฐัอเมรกิา 

และเพิม่เตมิว่า แบรนด์เป็นผลลพัธ์จากพฤติกรรมที่ส่งผลให้องค์การมศีกัยภาพและเป็นสิง่ที่
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รวบรวมความรูส้กึ การรบัรูใ้นใจของลูกคา้หรอืผูบ้รโิภค ส่วน Blair, Armstrong and Murphy 

(2003: 1-11) ไดก้ล่าวลกึลงไปถงึความน่าเชื่อถอืว่า โดยหลกัการพืน้ฐานแลว้   แบรนดห์มายถงึ

เครื่องหมายแห่งความเป็นเจ้าของและมกัจะเรยีกกนัว่า “เครื่องหมายแห่งความน่าเชื่อถือ” 

(Trustmark) ซึง่มหีน้าทีเ่ป็นสิง่ทีส่รา้งความน่าเชื่อถอืใหเ้กดิในใจของลกูคา้และผูบ้รโิภค 

2การทีน่กัวชิาการและผูเ้ชีย่วชาญไดใ้หค้วามหมายของแบรนดท์ีค่ลา้ยคลงึ และแตกต่าง

กนันัน้ กเ็น่ืองมาจากแบรนดเ์ป็นสญัลกัษณ์ทีม่คีวามซบัซอ้น สามารถสื่อความหมายออกมาเป็น 

6 ระดบั (Kotler and Keller, 2016: 2-13) ไดด้งัน้ี 1) คุณสมบตั ิ(Attributes) เพราะเมื่อพูดถงึ

สนิคา้และบรกิาร หรอืชื่อแบรนดน์ัน้ จะทาํใหผู้บ้รโิภคนึกถงึคุณสมบตัแิละคุณลกัษณะของสนิคา้

และบรกิาร 2) คุณประโยชน์ (Benefits) คุณสมบตัติ้องแปลออกมาเป็นคุณประโยชน์ตามหน้าที่

ของสนิคา้และบรกิารนัน้ 3) คุณค่า (Values) นอกจากคุณสมบตัแิละคุณประโยชน์แลว้ แบรนด์

ยงัสามารถบ่งบอกได้ถึงคุณค่าของผู้ผลติได้อกีด้วย 4) วฒันธรรม (Culture) แบรนด์จะเป็น

ตวัแทนขององคก์าร ทีแ่สดงออกใหผู้บ้รโิภคไดร้บัรูถ้งึวฒันธรรมขององคก์าร 5) บุคลกิภาพหรอื

ตวัตน (Personality) หมายถงึ แบรนดจ์ะเป็นสิง่ที่บ่งชี้ถงึตวัตนและลกัษณะของสนิค้า 6) ผูใ้ช ้

(User) จะเหน็ได้ว่าแบรนดส์ามารถบอกให้เหน็ถงึประเภทของผูบ้รโิภคทีซ่ื้อสนิค้าและบรกิาร 

ตวัอย่างเช่น คนที่ซื้อกระเป๋าหลุยส์ วติตอง (Louis Vuitton) ใช้ สามารถบ่งบอกได้ว่าเป็น

ผูบ้รโิภคทีค่่อนขา้งมฐีานะ เน่ืองจากสนิคา้น้ีจดัอยูใ่นประเภทของทีฟุ่่มเฟือย เป็นตน้ 

 

2.1.2  แนวคิดเก่ียวกบัแบรนดห์รืออตัลกัษณ์องคก์าร 

2การสรา้งแบรนด์เป็นกลยุทธ์หน่ึงทางการตลาดที่ทําให้สนิค้าและบรกิารไม่กลายเป็น

ของทัว่ๆ ไป ยกตวัอยา่งเช่น ถา้นึกถงึกาแฟ คนส่วนใหญ่กจ็ะนึกถงึ Starbucks หรอืรถซูปเปอร์

คารก์จ็ะนึกถงึ Ferrari เหน็ไดว้่าผูบ้รโิภคจะรบัรูถ้งึสนิคา้และบรกิารผ่านทาง “เอกลกัษณ์ของแบ

รนด”์ (Brand Identity) ซึง่หมายถงึ สิง่ทีเ่ชื่อมโยงคุณสมบตั ิลกัษณะ และสญัลกัษณ์ทีส่ ื่อสารไป

ถงึผูบ้รโิภคอย่างสมํ่าเสมอ เช่น สโลแกน ภาพ โลโก้ รวมถงึพฤตกิรรมและกจิกรรมต่างๆ ของ

องค์การ เป็นต้น โดยแนวคดิที่เกี่ยวกบัแบรนด์ที่มอีทิธพิลต่อผู้บรโิภคเป็นอย่างมากคงจะเป็น

แนวคดิเกี่ยวกบั “ภาพลกัษณ์ของแบรนด”์ (Brand Image) ทีห่มายถงึสิง่ทีอ่ธบิายใหผู้บ้รโิภค

ปรารถนาทีจ่ะใชแ้บรนดน์ัน้ๆ เช่น คุณสมบตั ิคุณลกัษณะ และตวัตนเป็นต้น โดยปกตผิูบ้รโิภค

จะมแีนวโน้มที่จะซือ้สนิค้าและบรกิารเหมอืนกบัเพื่อนหรอืคนรอบขา้งที่ใช้อยู่เพราะมกีารบอก

ต่อๆ กันถึงลกัษณะและคุณสมบตัิของสินค้านัน้ๆ และเมื่อผู้บรโิภคใช้สินค้าหรอืบรกิารจน

คุน้เคย กจ็ะเริม่ยดึตดิกบัสนิค้าหรอืบรกิารทีต่วัเองใช้ จนรูส้กึว่าไม่อยากเปลีย่นหรอืเสี่ยงไปใช้

สินค้าหรือบริการอื่นที่ตนเองไม่คุ้นเคย ซึ่งเรียกพฤติกรรมของผู้บริโภคเช่นน้ีว่า มีความ

จงรกัภกัดต่ีอแบรนด ์(Brand Loyalty) (Kotler and Keller, 2016: 2-13) 

2ในปี ค.ศ. 1880 ทีแ่บรนดย์งัไม่ไดร้บัความสนใจนัก แบรนดจ์ะหมายถงึ ตราสญัลกัษณ์ 

(Label) ซึง่เป็นสิง่ทีแ่สดงถงึความเป็นเจา้ของสนิคา้หรอืบรกิารนัน้ แต่ต่อมาบทบาทของแบรนด์
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ก็เริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย จนมาถึงปัจจุบันที่แบรนด์หมายรวมไปถึงชื่อเสียง 

(Reputation) ทีเ่ป็น2กลยุทธท์างธุรกจิในการสรา้งความเชื่อถอืศรทัธา ปัจจุบนัเป็นยุคทีผู่บ้รโิภค

ใหค้วามสนใจเรื่องคุณค่าของแบรนด ์(Brand Equity) ดงันัน้นักการตลาดจงึมกีารปรบัปรุงกล

ยทุธใ์หแ้บรนดม์คีุณค่ามากขึน้ โดยคุณค่าของแบรนดม์อีงคป์ระกอบ 4 ประการ (Lawlor, 1998: 

16-23) ไดแ้ก่   

1) การรบัรูช้ ื่อแบรนด์ (Brand Name Awareness) หมายถงึ ความแขง็แกร่ง

ของแบรนดใ์นใจผูบ้รโิภค สามารถวดัไดห้ลากหลายรปูแบบจากระดบัการรบัรูแ้ต่ละขัน้ เริม่จาก

การวดัความรูจ้กั (Recognition) และการจดจาํได ้(Recall)  

2) คุณภาพทีร่บัรู ้(Perceived Quality) หมายถงึ การระบุถงึคุณภาพสนิคา้และ

บรกิารอยา่งชดัเจน โดยเฉพาะเรื่องภาพลกัษณ์หรอืเอกลกัษณ์ทีท่ําใหส้นิคา้และบรกิารโดดเด่น 

แตกต่างจากคู่แขง่ 

3) ความจงรกัภกัดต่ีอแบรนด์ (Brand Loyalty) เป็นการสรา้งให้สนิค้าและ

บรกิารมอีทิธผิลต่อการบรโิภค ทาํใหเ้กดิการบรโิภคอย่างต่อเน่ืองและมกีารบอกต่อกบัผูค้นรอบขา้ง 

4) ความเชื่อมโยงของแบรนด ์(Brand Associations) หมายถงึ การเชื่อมโยง

ทุกสิง่ ทุกอยา่งของสนิคา้และบรกิารนัน้ๆ เขา้ดว้ยกนั เพื่อใหเ้กดิเอกลกัษณ์หรอืสญัลกัษณ์ทีจ่ะ

ทาํใหแ้บรนดม์คีวามแขง็แกรง่มากขึน้ 

ความสนใจในเรื่องแบรนดห์รอืการสรา้งแบรนดเ์ป็นที่น่าสนใจมากขึน้ โดยเป็นทีเ่ขา้ใจ

ตรงกันตามความหมายที่สมาคมการตลาดอเมริกาได้ให้ไว้ว่า “แบรนด์” หมายถึง ชื่อ คํา 

สญัลกัษณ์ เครือ่งหมาย การออกแบบ หรอืการเชื่อมโยงและผสมผสานสิง่ต่างๆ ทีเ่กีย่วกบัสนิคา้

และบรกิาร เพื่อระบุความเป็นเจา้ของและแสดงถงึความแตกต่างหรอื “อตัลกัษณ์” ทีไ่ม่เหมอืน

คู่แข่ง อย่างไรก็ตามการวจิยัครัง้น้ีได้ให้ความสนใจไปที่แบรนด์หรอือตัลกัษณ์องค์การ ตามที่

นกัวชิาการทางดา้นองคก์ารใหค้วามสําคญัดงัทีจ่ะกล่าวถงึต่อไป 

 

2.1.3  ต้นกาํเนิดอตัลกัษณ์องคก์าร 

กลยุทธเ์รื่องอตัลกัษณ์องค์การเกดิจากแนวคดิของ Barrow and Mosley (2005) ซึ่ง

เป็นผู้ทีม่ปีระสบการณ์ในสายการตลาดของธุรกจิอุปโภค บรโิภค และไดผ้นัตวัเองมาทํางานใน

บรษิทัที่ปรกึษาในสายงานด้านทรพัยากรมนุษย ์จากการผสมผสานประสบการณ์ระหว่างงาน

ดา้นการตลาดและงานดา้นทรพัยากรมนุษยข์อง Barrow and Mosley จงึนําไปสู่แนวคดิในการ

สรา้งอตัลกัษณ์นายจา้งและการพฒันาวธิกีารในการบรหิารแบรนด ์(Brand Management) ทีม่ ี

จุดประสงคเ์พื่อที่จะสรา้งประสบการณ์ในการทํางานใหแ้ก่พนักงานด้วยรปูแบบเดยีวกนักบัการ

สร้างคุณค่าของสินค้าและบริการให้แก่ลูกค้า โดยแรงจูงใจของแนวคิดน้ีเกิดจากการที่จะ

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ในการสรรหาพนกังานเพื่อเตมิเตม็ตําแหน่งงานทีว่่างอยู่อย่าง

รวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ 
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แนวคดิเรื่องอตัลกัษณ์องคก์าร (Employer Branding) ยงัคงมขีอ้ขดัแยง้ในเรื่องการนํา

กลยุทธท์างดา้นการตลาดมาประยุกต์ใช้กบังานดา้นทรพัยากรมนุษย ์เน่ืองจากการรบัรูข้องคน

ทัว่ไปในเรื่องการสร้างแบรนด์มกัเป็นรูปแบบการสร้างเรื่องที่เกินจริง หรือเป็นการสร้าง

ภาพลักษณ์ ในทางตรงกันข้ามยังมอีีกความคิดที่มองว่าการสร้างอัตลักษณ์นายจ้างเป็น

แนวความคดิใหม่ที่สามารถสรา้งความแตกต่างใหก้บักลยุทธ์ด้านทรพัยากรมนุษย ์เพราะการ

สรา้งอตัลกัษณ์นายจา้งเปรยีบเสมอืนการทดสอบความแท้จรงิไดม้ากที่สุด (Ultimate Test in 

Authenticity) เน่ืองจากเป็นไปไม่ไดท้ีอ่งคก์ารจะนําเสนอวฒันธรรมและบุคลกิภาพขององคก์าร

ทีไ่ม่ตรงกบัความเป็นจรงิใหพ้นักงานที่ทํางานอยู่ภายในถงึ 40-60 ชัว่โมงต่อสปัดาห ์(Barrow 

and Mosley, 2005: 147) กล่าวคอืถ้าองคก์ารเสนอแค่ภาพลกัษณ์หรอืสิง่ทีไ่ม่เป็นความจรงิที่

เกดิขึน้ในองคก์าร กจ็ะทาํใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึและรบัรูไ้ดว้่าองคก์ารไม่ซื่อสตัยก์บัพวกเขา

และสงัคม ซึ่งอาจตามมาด้วยอัตราการลาออกจากงานที่สูงขึ้นหรอืการไม่มคีวามผูกพนัต่อ

องคก์าร 

วตัถุประสงค์ของการใช้กลยุทธเ์รื่องอตัลกัษณ์องค์การ จงึนํามาใช้ในการดงึดูด รกัษา 

สรา้งความผูกพนั และส่งเสรมิประสทิธภิาพการทํางานที่สูงขึน้ของพนักงานใหก้บัองคก์าร โดย

กลยุทธ์น้ีมองว่า “พนักงาน” เป็นทรพัยากรที่มคี่าซึ่งองค์การต้องต่อสู้เพื่อให้ได้พนักงานที่มี

ศกัยภาพ (War of Talent) สามารถสรา้งคุณค่าใหก้บัองคก์ารและมแีนวความคดิทีส่อดคลอ้งกบั

องค์การ โดยมกีารกล่าวว่าการนํากลยุทธ์เรื่องอตัลกัษณ์นายจ้างไปใช้ ในทางปฏบิตัินัน้ต้อง

ตัง้อยู่บนสมมุตฐิานทีว่่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) สามารถนําคุณค่ามาสู่องคก์ารได ้จงึต้อง

สนบัสนุนการลงทุนดา้นน้ีเพื่อเพิม่ประสทิธผิลขององคก์าร และทฤษฎใีนดา้นเศรษฐศาสตรเ์รื่อง 

Resource-Base View (RBV) กส็นบัสนุนแนวความคดิน้ีว่า คุณลกัษณะเฉพาะของทรพัยากรใน

องคก์ารจะนําไปสู่ความสามารถในการแข่งขนัทีย่ ัง่ยนื (Barney, 1991) 

กล่าวไดว้่าอตัลกัษณ์องคก์าร เป็นแนวคดิใหม่ทีผ่สมผสานและประยุกต์แนวคดิทางดา้น

การตลาดและการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เขา้ด้วยกนั โดยนักวชิาการและผู้วจิยัต่างเห็นพ้อง

ต้องกนัว่าการที่องค์การมชีื่อเสยีงและภาพลกัษณ์ที่ดใีนฐานะนายจ้างนัน้ จะทําให้องค์การมี

ความได้เปรียบทางด้านการสรรหาบุคคลที่มปีระสิทธิภาพและมีแนวความคิดไปในทิศทาง

เดียวกันกับองค์การ รวมไปถึงการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงาน ตลอดจน

สามารถรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ารได ้เพื่อพนักงานเหล่านัน้จะเป็นตวัแทนขององคก์ารใน

การส่งมอบคุณค่าของสนิคา้และบรกิารทีด่ใีหแ้ก่ลกูคา้ได ้(Barrow and Mosley, 2005: 3-13) 
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2.1.4  ความหมายของอตัลกัษณ์องคก์าร 

นักวชิาการหลายท่านใช้วลภีาษาไทยแทน “Employer Brand” ว่า “แบรนด์นายจา้ง” 

(ชนิตา ภระมรทตั, 2550; นิวตัต ์จติตาลาน, 2550; ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) ซึง่อาจทําให้

เข้าใจตามคนส่วนใหญ่ที่มอง “แบรนด์” ในมุมของการโฆษณา การสร้างภาพลักษณ์เพื่อ

ประชาสมัพนัธใ์หค้นอยากมาทาํงานกบัองคก์าร หรอือาจจะมองว่าเป็นเพยีงกจิกรรมการสื่อสาร

ภายในองค์การเพื่อสรา้งใหพ้นักงานรบัรูแ้ละมคีวามรูส้กึว่าองค์การเป็นสถานทีท่ีด่ทีีสุ่ดสําหรบั

การทํางาน ซึ่งแท้ที่จรงิแล้ว แนวคดิน้ียงัขาดมุมมองในเชงิลกึเกี่ยวกบัการรบัรู้ความเป็นจรงิ

เรือ่งของประสบการณ์ในการจา้งงาน (Employment Experience) ซึง่หมายถงึสิง่ทีพ่นักงานและ

ผู้ที่อยากเขา้มาทํางานรบัรูว้่าการทํางานที่องค์การน้ีเป็นอย่างไร มกีารเสนอใหส้ิง่ที่จบัต้องได ้

เช่น เงินเดือน และสิ่งที่จบัต้องไม่ได้ เช่น วัฒนธรรมหรือค่านิยมขององค์การอย่างไรต่อ

พนกังาน ในทีน้ี่ผูว้จิยัจงึเลอืกใชว้ลภีาษาไทยว่า “อตัลกัษณ์องคก์าร” ซึง่น่าจะเป็นคําทีเ่หมาะสม

กว่าและสอดคลอ้งกบัความหมายของ Employer Brand ตามที ่Ambler and Barrow (1996: 

185-206) ที่เป็นกลุ่มคนที่กล่าวถงึเรื่อง “อตัลกัษณ์องค์การ” เป็นกลุ่มแรกและได้ให้คําจํากดั

ความไว้ว่า อตัลกัษณ์องคก์ารเป็นการจา้งงานที่ให้ผลประโยชน์ในดา้นการปฏบิตัติามหน้าที ่

(Functional) ดา้นเศรษฐกจิ (Economic) และดา้นจติวทิยา (Psychological) ซึง่บรษิทัทีท่ําการ

ว่าจา้งเป็นผูก้ําหนด หน้าทีห่ลกัของอตัลกัษณ์องคก์าร คอืการเป็นตวักําหนดกรอบการบรหิาร

เอกลกัษณ์ที่โดดเด่นขององค์การใหส้อดคลอ้งกบัการบรหิาร ไม่ว่าจะเป็นด้านการเพิม่ผลผลติ 

การสรรหาบุคลากร การสร้างความผูกพนัต่อองค์การ และการรกัษาบุคลากร (Barrow and 

Mosley, 2005: 57-68)  

อตัลกัษณ์องค์การมคีวามเหมอืนกบัการจดัการแบรนด์แบบดัง้เดมิ ที่ต้องมจีุดยนืและ

บุคลิกภาพที่โดดเด่น เป็นเอกลักษณ์ในใจผู้บริโภค และในที่น้ีผู้บริโภคก็หมายถึง คนใน

ตลาดแรงงานที่มศีักยภาพและมแีนวความคดิหรอืทศันคติที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับที่

องค์การรวมถึงพนักงานปัจจุบันขององค์การด้วย อัตลักษณ์องค์การเป็นการสะท้อนถึง

ภาพลกัษณ์ที่ทําให้ทรพัยากรบุคคลมองว่าองค์การเป็นสถานที่ๆ ยอดเยี่ยม เหมาะแก่การ

ร่วมงานดว้ย (Ewing, Pitt, De Bussy and Besthon, 2002: 3-22) ในทํานองเดยีวกนักบั Ruch 

(2002) และ Minchington (2010: 24) กล่าวว่า อตัลกัษณ์องคก์าร คอื ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

(Company’s Image) ในสายตาของผู้มสี่วนเกี่ยวข้องทัง้หมด รวมถึงในความคดิของผู้มี

ศกัยภาพทีอ่งคก์ารต้องการจะจดัจา้ง นอกจากน้ี Martin and Hetrick (2006: 39-80) ระบุว่า 

รายละเอยีดและเน้ือหาของอตัลกัษณ์องค์การไม่ได้จํากดัแค่การสื่อสารภายในองค์การเท่านัน้ 

แต่ยงัรวมถึงการสร้างอตัลกัษณ์องค์การให้เป็นกลยุทธ์เพื่อดงึดูด สรรหา สรา้งแรงจูงใจ และ

รกัษาพนักงานใหอ้ยู่กบัองคก์ารดว้ย โดย Ritson (2003: 16) กล่าวถงึประโยชน์ของอตัลกัษณ์

องค์การว่า เป็นสิง่ที่ช่วยในการลดต้นทุนทัง้ด้านค่าใช้จ่ายและเวลาของการสรรหาคดัเลือก

บุคลากร 
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ดงักล่าวมาขา้งต้นน้ี ทําใหส้รุปความหมายของ อตัลกัษณ์องคก์าร ได้ว่า คอื ชุดของ

คุณลกัษณะและคุณภาพต่างๆ (Set of Attributes and Qualities) รวมถงึประสบการณ์การจา้ง

งาน (Employment Experience)  ที่องค์การเสนอต่อพนักงานและผู้ที่อยากเข้ามาทํางาน 

(Employer Value Proposition) ว่า การทํางานในองคก์ารน้ีจะเป็นไปในรปูแบบหน่ึงๆ โดย

องค์การมกีารนําเสนอในสิง่ที่จบัต้องได ้เช่น สภาพแวดล้อมการทํางาน หรอืสิง่ที่จบัต้องไม่ได ้

เช่น ค่านิยมองค์การ ซึง่สิง่ดงักล่าวน้ีทําใหอ้งคก์ารเกดิความโดดเด่น มลีกัษณะสอดคลอ้งเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกนั หรอืกล่าวอกีนยัหน่ึงคอืมเีอกลกัษณ์เฉพาะตวั เป็นองคก์ารทีพ่นักงานเลอืก

ทีจ่ะสานอุดมการณ์ดว้ย (Barrow and Mosley, 2005) 

 

2.1.5  ความแตกต่างระหว่างอตัลกัษณ์สินค้าและอตัลกัษณ์องคก์าร 

อตัลกัษณ์หรอืแบรนด์สินค้าเป็นส่วนผสมที่ลงตัวกันระหว่างเอกลกัษณ์ของแบรนด ์

(Brand Identity) และภาพลกัษณ์ของแบรนด ์(Brand Image) โดยทีเ่อกลกัษณ์ของแบรนดน์ัน้

จะหมายถึง ข้อความที่ส่งไปให้กบัผู้รบัสารในรูปแบบของชื่อ เครื่องหมายการค้า หรอืแม้แต่

โฆษณา (Donald, 1991; Savignano, 2007: 13) ส่วนภาพลกัษณ์ของแบรนดก์จ็ะส่งผลถงึการ

รบัรูข้องกลุ่มเป้าหมาย (ดงัแสดงในภาพที ่2.1) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1  The Brand as a Mix of Identity (Projection) and Image (Perception) 

แหล่งท่ีมา:  Savignano, 2007: 13. 

 

อตัลกัษณ์องคก์ารกเ็ช่นเดยีวกนั ไม่ไดม้คีวามแตกต่างกบัอตัลกัษณ์หรอืแบรนด์สนิค้า

มากนัก ส่วนทีแ่ตกต่างกค็อืเรื่องขององคป์ระกอบและรายละเอยีด อตัลกัษณ์หรอืแบรนดส์นิค้า

จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 6 ส่วน ไดแ้ก่ ลกัษณะทัว่ไปของสนิคา้ คุณภาพ ประสทิธภิาพ 

มลูค่า การออกแบบ และชื่อเสยีง (Savignano, 2007: 13) โดยส่วนประกอบทีก่ล่าวมาขา้งต้นจะ

ทําให้เกดิการส่งสารถงึผูร้บัว่าสนิค้ามลีกัษณะและอตัลกัษณ์อย่างไร จนทําให้เกดิการรบัรูข้อง

ผูร้บัสาร ส่วนอตัลกัษณ์องค์การก็มสี่วนประกอบหลกัที่คล้ายคลงึกนัเพื่อใหเ้กดิการส่งสารและ

การรบัรูด้งัภาพที ่2.1 แต่ความแตกต่างของส่วนประกอบอตัลกัษณ์องคก์ารค่อนขา้งจะเน้นไปใน
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เรื่องสถานที่ทํางานในฝัน (Company as a Desire Workplace) จากรายละเอยีดต่างๆ  

Savignano (2007: 14) ไดอ้ธบิายและเปรยีบเทยีบอตัลกัษณ์สนิคา้และอตัลกัษณ์องคก์ารไว ้(ดงั

ภาพที ่2.2) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2  Product Brand Versus Employer Brand 

แหล่งท่ีมา:  Savignano, 2007: 14. 

 

เมื่อพจิารณาอย่างละเอยีดจะทราบไดว้่าเอกลกัษณ์และภาพลกัษณ์สนิคา้นัน้เป็นส่วน

หน่ึงของอตัลกัษณ์สนิคา้ และองคก์ารทีม่อีตัลกัษณ์สนิคา้ทีแ่ขง็แกร่งอยู่แลว้มกัจะเป็นองคก์ารที่

มอีตัลกัษณ์องคก์ารทีเ่ขม้แขง็ดว้ย จากงานวจิยัของ The Corporate Leadership Council (1999) 

กล่าวถึงอตัลกัษณ์องค์การว่าม ี5 องคป์ระกอบหลกั คอื 1) ค่าตอบแทนและประโยชน์อื่นๆ 

(Compensation and Benefits) 2) สภาพแวดลอ้มในการทํางาน (Work Environment) 3) 

ความสมดุลระหว่างชวีติประจาํวนัและการทํางาน (Work-Life Balance) 4) วฒันธรรมองคก์าร 

(Company Culture and Environment) 5) ความเขม้แขง็ของแบรนด์สนิค้าและองค์การ 

(Product/Company Brand Strength) และทัง้ 5 ส่วนประกอบนัน้กจ็ะเป็นประโยชน์ต่อการ

ดงึดูดให้พนักงานอยากทํางานกบัองค์การ (Attract) และยงัสามารถรกัษาพนักงานให้อยู่กบั

องคก์ารไดอ้กีดว้ย (Retain) โดยรายละเอยีดของแต่ละองคป์ระกอบจะเป็นที่รูจ้กักนัในแนวคดิ

เรือ่ง “ขอ้ตกลงทีม่คีุณค่าทีอ่งคก์ารเสนอแก่พนกังาน” (Employer Value Proposition) 

 

2.1.6  คาํถามท่ีใช้พิจารณามมุมองของกลุ่มเป้าหมายท่ีมีต่ออตัลกัษณ์องคก์าร 

การสรา้งอตัลกัษณ์องคก์ารก็มรีปูแบบเดยีวกบัการสรา้งอตัลกัษณ์หรอืแบรนดส์นิคา้ ที่

นักการตลาดจะใช้รูปแบบของการสร้างความสัมพันธ์แบบขัน้บันได คือ เริ่มจากสร้างการ

ตระหนกัในแบรนด ์(Brand Awareness) จนลูกคา้สนใจทีจ่ะทดลองสนิคา้หรอืบรกิาร (Trail) จน

เกดิการใชเ้ป็นประจาํและบรโิภคซํ้าๆ เกดิเป็นความจงรกัภกัดต่ีอแบรนด ์(Brand Loyalty) และ

สุดทา้ยยงัช่วยบอกต่อแก่ผูอ้ื่นใหใ้ชแ้บรนดน้ี์ (Active Brand Advocacy) ซึง่แนวคดิน้ี ไดนํ้ามา
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ประยุกต์ใช้ในการสร้างอัตลกัษณ์องค์การ บรบิทของการจ้างงานนัน้ พิจารณามุมมองของ

กลุ่มเป้าหมายทีม่ต่ีอภาพลกัษณ์ของนายจา้งโดยการตอบคําถามต่อไปน้ี (Barrow and Mosley, 

2005: 107) 

1) การจดจาํชื่อ (Name Recognition): มบุีคคลจาํนวนเท่าไหร่ทีส่ามารถจดจาํ

ชื่อขององคก์ารได?้ 

2) การตระหนัก (Awareness): เมื่อสามารถจําชื่อขององคก์ารไดแ้ลว้ มกีี่คนที่

สามารถรูไ้ดอ้ย่างชดัเจนว่า องค์การนัน้ดําเนินธุรกจิอะไร? สนิคา้และบรกิารอะไรทีเ่ป็นที่รูจ้กั? 

และองคก์ารประสบความสาํเรจ็เรือ่งใดมากทีสุ่ด? 

3) ความโดดเด่น (Saliency): มกีีค่นทีเ่ป็นกลุ่มเป้าหมายขององคก์ารทีจ่ะนึกถงึ

องค์การเมื่อพวกเขาเหล่านัน้ต้องการหางาน? บุคคลทัว่ไปรบัรู้ว่าองค์การมศีกัยภาพในฐานะ

ของนายจา้งหรอืไม่? และองค์การอยู่ในองค์การทีน่่าทํางานด้วย (Wish List) ของบุคคลใน

ตลาดแรงงานหรอืเปล่า? 

4) การทดลอง (Trail): อะไรเป็นเหตุผลสาํคญัใหม้าสมคัรงานกบัองคก์าร? หรอื

ผูส้มคัรมคีวามประทบัใจในกจิกรรมการสรรหาหรอืเปล่าและประทบัใจอะไร? 

5) ประสบการณ์ที่มต่ีอแบรนดน์ายจา้ง (Brand Experience): อะไรคอืความ

ประทบัใจแรก (First Impression) ในการเขา้ทํางานกบัองคก์าร? อะไรคอืช่องว่าง (Gap) ของ

การรบัรูถ้งึภาพลกัษณ์ขององคก์ารก่อนเขา้และหลงัเขา้มาทาํงาน? 

6) การรกัษาและการสนับสนุน (Retention and Advocacy): ภาพลกัษณ์ของ

องคก์ารเปลีย่นไปหรอืไม่ อย่างไรหลงัจากทีพ่นักงานไดเ้ขา้มาทํางานกบัองคก์าร? และอะไรคอื

สิง่ทีพ่นกังานจะบอกกบัผูส้มคัรทีอ่ยากจะเขา้มาทํางานกบัองคก์าร? 

7) พนักงานที่ออกจากองค์การไปแล้ว (Alumni): บุคคลที่ออกไปแล้วมกีาร

กล่าวถงึองคก์ารอยา่งไร? 

คําตอบจากกลุ่มเป้าหมายในแต่ละหวัข้อขา้งต้น จะทําให้องค์การทราบถึงอตัลกัษณ์

นายจา้งไดอ้ยา่งชดัเจนมากขึน้ ซึง่องคก์ารสามารถนําขอ้มลูเหล่าน้ีไปปรบัปรงุแกไ้ขต่อไป 

 

2.1.7 องคป์ระกอบของอตัลกัษณ์องคก์าร 

การประเมนิว่าปัจจุบนัอตัลกัษณ์องค์การเป็นอย่างไร และควรวางแผนเช่นไรเพื่อให้

พนักงานไดร้บัรูข้อ้ตกลงจากอตัลกัษณ์องคก์าร (Employer Brand Proposition) ซึง่หมายถงึ

การทีอ่งคก์ารตอ้งระบุอยา่งชดัเจนถงึความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารและพนกังานว่าจะเป็นเช่นไร 

และระบุอย่างแน่ชดั (Highlight) ถงึคุณสมบตัหิรอืลกัษณะขององค์การว่ามคีวามแตกต่างและ

โดดเด่นต่างจากองคก์ารอื่นอย่างไร นอกจากน้ีควรระบุอย่างชดัเจนในเรื่องการใหแ้ละการไดร้บั 

(Give and Get) ว่าขอ้ตกลงในการจา้งงานเป็นอย่างไร โดยต้องคํานึงถงึความสมดุลระหว่างสิง่

ทีพ่นักงานคาดหวงัว่าพวกเขามหีน้าที่และส่วนร่วมอะไรในองค์การและค่าตอบแทนที่พวกเขา
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คาดหวงัที่จะได้รบั กล่าวคอืข้อเสนอที่ได้จากอตัลกัษณ์องค์การ จะเป็นเหมอืนสญัญาทางใจ 

(Psychological Contract) ระหว่างองคก์ารและพนักงาน รวมถงึผูท้ีก่ําลงัจะเขา้มาเป็นพนักงาน

ดว้ย เพื่อทีจ่ะใหก้ารประเมนิสภาพปัจจุบนัและการวางแผนกลยุทธส์ําหรบัอนาคตขององค์การ

เป็นไปอยา่งราบรืน่ Barrow and Mosley (2005: 150-160) ไดพ้ฒันา 12 มติทิีเ่ป็นองคป์ระกอบ

หลกัของอตัลกัษณ์องคก์ารโดยเรยีกว่า “Employer Brand Mix” ซึง่มกีารแบ่ง 12 มติน้ีิออกเป็น

สองกลุ่มคอื กลุ่มแรกกล่าวถงึบรบิทในภาพรวมเรื่องของนโยบาย (Big Picture: Policy) ไดแ้ก่ 

1) ความมชีื่อเสยีงภายนอก (External Reputation) 2) การสื่อสารภายในองคก์าร (Internal 

Communication) 3) ผูบ้รหิารระดบัสูง (Senior Leadership) 4) ค่านิยมและความรบัผดิชอบต่อ

สงัคม (Values and Corporate Social Responsibility) 5) ระบบการวดัผลภายในองคก์าร 

(Internal Measurement System) 6) การสนับสนุนดา้นการบรกิาร (Service Support) ส่วน

กลุ่มทีส่องจะกล่าวถงึบรบิทอื่นๆ และการปฏบิตั ิ(Small Picture: Practice) ไดแ้ก่ 7) การสรร

หาและการใหเ้ขา้รบัตําแหน่ง (Recruitment and Induction) 8) การบรหิารจดัการทมี (Team 

Management) 9) การประเมนิการปฏบิตังิาน (Performance Appraisal) 10) การเรยีนรูแ้ละ

การพฒันา (Learning and Development) 11) การใหร้างวลัและการยกย่องชมเชย (Reward 

and Recognition) 12) สภาพแวดลอ้มการทํางาน (Working Environment) โดยแต่ละส่วนประกอบ

นัน้มขีอบเขตหรอืจุดสมัผสัการบรกิาร “Touchpoints” ทีแ่สดงระดบัของอตัลกัษณ์องคก์าร (ดงั

ภาพที ่2.3) (Barrow and Mosley, 2005: 149-160)  

 

 
 

ภาพท่ี 2.3  The Employer Brand Mix 

แหล่งท่ีมา:  Barrow and Mosley, 2005: 150. 
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มติิทัง้ 12 มติิขา้งต้นเป็นองค์ประกอบที่สําคญัที่ควรคํานึงถึงในการสรา้งอตัลกัษณ์

องคก์าร แต่ว่ารายละเอยีดนัน้องคก์ารแต่ละองคก์ารต้องสรา้งความแตกต่างกบัคู่แข่ง และนําไป

ประยกุตใ์หเ้ขา้กบัค่านิยมหลกัและภาพลกัษณ์ขององคก์ารอย่างเหมาะสม รวมถงึต้องพจิารณา

เรื่องความสามารถและทรพัยากรทีม่อียู่ในองคก์ารด้วย ดงัเช่น Barrow and Mosley (2005: 

160) ไดก้ล่าวไวว้่า ไม่มแีม่แบบในอุดมคตสิําหรบักลยุทธก์ารสรา้งอตัลกัษณ์องคก์าร เพราะกล

ยทุธจ์ะตอ้งมกีารปรบัใหเ้หมาะสมกบัวตัถุประสงคแ์ละทรพัยากรขององคก์ารเป็นสําคญั 

อันที่จริงการพัฒนาอัตลักษณ์องค์การไม่ได้มีความสําคัญต่อการดึงดูดและรักษา

พนกังานเท่านัน้ แต่มผีลกระทบต่อการดําเนินธุรกจิทัง้หมดขององคก์าร เน่ืองจากแนวความคดิ

เรือ่งอตัลกัษณ์องคก์ารสามารถนําไปใชเ้พื่อใหท้ราบถงึความพงึพอใจของพนักงาน ลูกคา้ และผู้

มสี่วนได้ส่วนเสยีทัง้หมดต่อองค์การ นอกจากน้ีการพฒันาอตัลกัษณ์องค์การยงัสามารถสรา้ง

วฒันธรรมใหมใ่หพ้นกังานไดท้าํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ และดว้ยสถานการณ์ในปัจจุบนั

ทีแ่นวโน้มดา้นความตอ้งการของพนักงานมกีารเปลีย่นแปลง พนักงานเริม่ทีจ่ะหาองคก์ารทีต่รง

กบัความต้องการของตน องค์การที่มสีภาพแวดล้อมที่ดใีนการทํางาน และองค์การที่ใส่ใจต่อ

ส่วนรวมและผูท้ีม่สี่วนไดส้่วนเสยีทัง้หมดในธุรกจิ Minchington and Thorne (2007: 14-16) ได้

ทําการศกึษาและวจิยัในเรือ่งอตัลกัษณ์องคก์ารและงานวจิยัน้ีทําใหท้ราบถงึองคป์ระกอบสําคญั

ของอตัลกัษณ์องคก์าร 14 มติ ิไดแ้ก่ 1) กลยุทธ ์(Strategic Intent) 2) กระบวนการในการรบั

สมคัรและเขา้ดํารงตําแหน่งของพนักงาน (Recruitment and Induction) 3) การสื่อสาร 

(Communications) 4) ภาวะผู้นํา (Leadership) 5) กระบวนการการบรหิารธุรกจิภายใน 

(Internal Business Process) 6) การบรหิารผลงาน (Performance Management) 7) นวตักรรมและ

การคน้พบสิง่ใหม่ๆ (Innovation and Re-Invention) 8) สภาพแวดลอ้มในการทํางาน (Work 

Environment) 9) การวดัและประเมนิผลงาน (Measurement and Evaluation) 10) ภาวะผูนํ้าที่

ต้องการ (Thought Leadership) 11) โลกทศัน์ (Global Perspective) 12) ความรบัผดิขอบต่อ

สงัคมและสิง่แวดลอ้ม (Corporate Social Responsibility) 13) การพฒันาบุคลากร (Developing 

People) และ 14) ลกูคา้สมัพนัธ ์(Customer Relationships) 

ผลจากงานวจิยัของ Minchington and Thorne (2007) ทําใหท้ราบว่าองคป์ระกอบแต่

ละมติขิองอตัลกัษณ์องคก์ารมคีวามสาํคญัหรอืบทบาทต่างกนั โดยความรบัผดิขอบต่อสงัคมและ

สิง่แวดลอ้ม (Corporate Social Responsibility) เป็นมติทิีม่อีทิธพิลมากทีสุ่ด และมติทิีม่อีทิธพิล

น้อยสุดคอื โลกทศัน์ (Global Perspective) โดยภาพที่ 2.4 จะแสดงใหเ้หน็ถงึผลวจิยัตามที่

กล่าวมาน้ี 
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ภาพท่ี 2.4  Benchmark Study Results 

แหล่งท่ีมา:  Minchington and Thorne, 2007: 16. 

 

เพื่อให้ได้อัตลักษณ์องค์การที่มีบริบทของการบริหารจัดการแบบไทย ผู้วิจ ัยได้

สมัภาษณ์ พดูคุยกบัผูบ้รหิารโรงแรมขนาดกลาง (200-300 หอ้ง) 6 ท่านเกี่ยวกบัเรื่องอตัลกัษณ์

องค์การในมติิต่างๆ และองค์ประกอบหลกั ที่ผู้บรหิารทัง้ 6 ท่านกล่าวถึง ได้แก่ ชื่อเสยีง

ภายนอก ค่าตอบแทนและสวสัดกิารอื่นๆ ผูบ้รหิาร สภาพแวดลอ้มในการทํางาน พนักงาน และ

ค่านิยมองค์การ เมื่อพจิารณาแนวคดิของเรื่องอตัลกัษณ์องค์การ (Employer Brand) ทําให้

ทราบว่าม ี3 แนวคดิน้ีมคีวามคล้ายคลงึกนัโดยแนวคดิแรกมาจาก Corporate Leadership 

Council (1999)  ต่อมาคอืแนวคดิของ Barrow and Mosley (2005) และแนวคดิสุดทา้ยเป็น

แนวคดิของ Minchington and Thorne (2007) ทีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญและมชีื่อเสยีงในการทํางาน

วจิยัหลายชิน้เรือ่งอตัลกัษณ์องคก์าร เช่น Employer Brand Management Handbook และ 

Employer Brand Leadership-A Global Perspective นอกจากน้ีผูว้จิยัยงัไดม้กีารสมัภาษณ์

ผูบ้รหิารโรงแรมขนาดกลางทีม่หีอ้งพกัประมาณ 200-300 หอ้งบนเกาะแห่งหน่ึงทางภาคใต้ของ

ประเทศไทยจํานวน 6 ท่านเกี่ยวกบัความคดิเหน็เรื่องอตัลกัษณ์องค์การ ทําให้ผู้วจิยัสรุปว่า

องคป์ระกอบหลกัของอตัลกัษณ์องค์การแยกตามแนวคดิ 3 แนวและตามการสมัภาษณ์ได ้(ดงั

ตารางที ่2.1) 
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ตารางท่ี 2.1  องคป์ระกอบของอตัลกัษณ์องคก์ารในแต่ละแนวคดิ 

 

Barrow และ Mosley Minchington The Corporate 

Leadership Council 

Hotel Directors 

- ความมชีื่อเสยีง

ภายนอก 

- การสือ่สารภายใน     

  องคก์าร 

- ผูบ้รหิารระดบัสงู 

- ค่านิยมและความ 

  รบัผดิชอบต่อสงัคม 

- ระบบการวดัผลภายใน 

  องคก์าร 

- การสนบัสนุนดา้นการ 

  บรกิาร 

- การสรรหาและการเขา้ 

  รบัตําแหน่ง 

- การบรหิารจดัการทมี 

- การประเมนิการ 

  ปฏบิตังิาน 

- การเรยีนรูแ้ละการ 

  พฒันา 

- การใหร้างวลัและ 

  การยกย่องชมเชย 

- สภาพแวดลอ้มการ 

  ทาํงาน 

- ลกูคา้สมัพนัธ ์

- การสือ่สาร 

- ผูนํ้า 

- ความรบัผดิชอบต่อ 

  สงัคมและสิง่แวดลอ้ม 

- การประเมนิผลงาน 

- การบรหิารผลงาน 

- กระบวนการการ 

  บรหิารธุรกจิภายใน 

- ความเดด็เดีย่วของผูนํ้า 

- กระบวนการในการรบั 

  สมคัรและเขา้ดาํรง   

  ตําแหน่งของพนกังาน 

- นวตักรรมและการ 

  ปรบัเปลีย่นสรา้ง 

  สิง่ใหม่ๆ  

- ทศันคตโิดยรวม 

- การพฒันาบุคลากร 

- กลยุทธ ์

- สภาพแวดลอ้มในการ 

  ทาํงาน 

- ค่าตอบแทนและ 

  ประโยชน์อื่นๆ 

- ความสมดุลระหว่าง   

  ชวีติประจาํวนัและการ  

  ทาํงาน 

- ค่านิยมองคก์าร 

- ความเขม้แขง็ของแบรนด ์ 

  สนิคา้และองคก์าร 

- สภาพแวดลอ้มในการ 

  ทาํงาน 

- ชื่อเสยีงภายนอก 

- ค่าตอบแทนและ      

  สวสัดกิารอื่นๆ 

- ผูบ้รหิาร 

- สภาพแวดลอ้มใน

การ 

  ทาํงาน 

- พนกังาน 

- ค่านิยมองคก์าร 

 

 

แหล่งท่ีมา:   Corporate Leadership Council, 1999; Barrow and Mosley 2005; 

Minchington and Thorne, 2007; นรรถพล คําหล,ี 2556; บุญคํา แซ่ตัง้, 2556; 

ประเสรฐิ วงศน์า, 2556; วตัรพล จนัทโร, 2556; อทิธพิล องัโชตพินัธ,์ 2556. 

 

การประมวลเอกสารและงานวจิยัต่างๆ รวมทัง้การสมัภาษณ์ผูบ้รหิารโรงแรมเกี่ยวกบั

เรื่องอตัลกัษณ์องค์การดงักล่าวมาขา้งต้น นํามาวเิคราะห์และสงัเคราะห ์จงึพจิารณาองคป์ระกอบ

หลกัของอตัลกัษณ์องคก์ารเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
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1) ภาวะผู้นํา (Leadership) ในบรรดาการสื่อสารรูปแบบต่างๆ ที่สามารถ

พฒันาศกัยภาพได้ “ผู้นํา” หรอื “ผู้บรหิาร” เป็นสื่อกลางที่มคีวามสําคญัในการสนับสนุนและ

ถ่ายทอด เจตนาหรอืแก่นแท ้(Spirit) ของอตัลกัษณ์องคก์าร และจากงานวจิยัหลายชิน้ยงัทําให้

ทราบว่า ผูบ้รหิารทีม่ศีกัยภาพจะเป็นแรงขบัเคลื่อนทีส่ําคญัทีท่ําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อ

องคก์าร ผูนํ้าทีด่นีัน้ไม่จาํเป็นต้องใชเ้วลาทัง้หมดในการทํางานไปประกาศต่อพนักงานว่าบรษิทั

จะเสนออะไรให้พวกเขา เพราะความเป็นจรงิผูนํ้าควรจะมรีปูแบบการสื่อสารในแบบของตนเอง 

นอกจากการสื่อสารในด้านคําพูดแล้วการกระทําของผู้นําก็เป็นสิง่ที่สําคญั เพราะสิง่ที่ผู้นําให้

พนักงานปฏบิตัิ ตนเองก็สมควรเป็นแบบอย่างในการปฏบิตัก่ิอน อย่างไรก็ตามบทบาทและ

ความสมัพนัธร์ะหว่างอตัลกัษณ์องคก์ารและผูนํ้าคอื ทาํใหม้ัน่ใจว่าการกระทําและคําพูดของผูนํ้า

จะมีอิทธิพลต่อการปรับเปลี่ยนและการสร้างความรู้สึก การรบัรู้ของพนักงานในองค์การ 

ดงันัน้อตัลกัษณ์ดา้นภาวะผู้นํา หมายถงึ วธิกีารดําเนินงานและการบรหิารจดัสรรทรพัยากรใน

องคก์าร รวมถงึรปูแบบการสื่อสารในแบบเฉพาะของตนเองของผูบ้รหิาร ทีเ่ป็นแบบอยา่งในการ

ปฏบิตังิานจนทําให้เกดิความสอดคลอ้งในองค์การ ตลอดทัง้คําพูดและการกระทํามอีทิธพิลให้

เกดิความเหน็ดว้ยและทาํตามของคนทัง้องคก์าร 

2) พนักงาน (Employee) การสร้างอัตลกัษณ์องค์การไม่ได้เป็นหน้าที่ของ

ผูบ้รหิารเท่านัน้ เป็นกลไกที่ทุกคนในองค์การมสี่วนร่วมในการสรา้งและรกัษามนัขึน้มาดว้ยกนั 

เพราะพนักงานทุกคนล้วนมคีวามรบัผดิชอบต่อผลกําไรและเป้าหมายอื่นๆ ขององค์การ การ

สร้างอัตลกัษณ์ให้เกิดในพนักงานไม่ใช่การล้างสมองพวกเขา แม้ว่าองค์การจะคาดหวงัให้

พนักงานซมึซาบในอตัลกัษณ์องคก์ารใหอ้ยู่ในจติสํานึก แต่นัน่ไม่ไดห้มายความว่าองคก์ารต้อง

ครอบนําความคดิของพนกังานจนทําใหพ้วกเขาสูญเสยีความเป็นตวัของตวัเอง เหมอืนกบัการ

ตัง้โปรแกรมใหพ้นักงานเป็นเหมอืนหุ่นยนต์ทีม่คีวามคดิ พูด และปฏบิตัติามทีอ่งค์การต้องการ 

แต่แทท้ีจ่รงิแลว้อตัลกัษณ์องค์การคอื ค่านิยมหรอืวฒันธรรมที่มคีุณค่าซึง่แฝงไวด้้วยมาตรฐาน 

และความเป็นเอกลักษณ์ขององค์การ โดยพนักงานในองค์การควรมีค่านิยม และทศันคติ

โดยทัว่ไปทีส่อดคลอ้งกบัองคก์าร นอกจากน้ีลกัษณะ และรปูแบบในการปฏบิตังิานของพนักงาน

กค็วรมเีอกลกัษณ์เช่นเดยีวกนักบัองค์การด้วย หลงัจากการศกึษารวบรวมแนวคดิต่างๆ อตั

ลกัษณ์องค์การดา้นพนักงาน หมายถงึ ความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัเอกลกัษณ์ขององคก์ารของ

บุคลากร เพื่อจะได้ส่งมอบการบรกิารที่มคีุณภาพสอดคล้องกับชื่อเสียงขององค์การ รวมทัง้

ค่านิยมและทศันคติโดยทัว่ไปของบุคลากรต้องสอดคล้องกบัองค์การเพื่อการปฏิบตัิงานที่มี

ประสทิธภิาพ  

3) สภาพแวดล้อมการทํางาน (Working Environment) องค์การชัน้นําเช่น 

Microsoft, Vodafone, Reuters and Hiscox แต่ละองค์การมคีวามพยายามอย่างมากที่จะ

ออกแบบสภาพแวดลอ้มในทีท่ํางานใหแ้สดงออกถงึค่านิยมหลกั (Core Value) และบุคลกิภาพ 

(Personality) ขององคก์าร ยกตวัอย่างเช่นบรษิทั Microsoft ทีอ่อกแบบพนกัของสํานักงานให้
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สวยงามเมื่อการออกแบบเวปไซด ์หรอืกรณีของ Vodafone ทีอ่อกแบบสํานักงานใหญ่ใหแ้สดง

ถงึค่านิยมขององคก์ารทีว่่า “Passion for our people” and “Passion for the world around us” 

ซึ่งหมายถึงทําให้พนักงานและคนทัง้โลกหลงใหลในตวัองค์การ นอกจากการตกแต่งสถานที่

ทํางานแล้ว คุณลกัษณะของผู้จดัการ เพื่อนร่วมงาน และลกัษณะของงานที่ท้าทาย ก็เป็นสิง่ที่

องคก์ารหลายองคก์ารคาํนึงถงึในการเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มใหเ้ป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร จงึ

ให้ความหมายอตัลกัษณ์ด้านสภาพแวดล้อมว่า เป็นการจดัสภาพแวดล้อมทางกายภาพของ

องคก์ารทัง้โครงสรา้งอาคารและการตกแต่ง ใหม้ลีกัษณะเฉพาะ สะทอ้นถงึคอนเซป็ หรอืรปูแบบ

ในการดาํเนินกจิการ และเอือ้ต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน  

4) ความมชีื่อเสยีงภายนอก (External Reputation) ภาพลกัษณ์และชื่อเสยีง

ของสนิค้าและบรกิารขององค์การมกัมคีวามสมัพนัธ์กนั โดยคนส่วนใหญ่มกัคดิว่าองค์การที่

สามารถส่งมอบประสบการณ์ที่ดีให้แก่ผู้บรโิภคได้ก็มแีนวโน้มที่จะเป็นนายจ้างที่ดีได้ และ

พนักงานกจ็ะเกดิความภาคภูมใิจ รวมถงึรูส้กึว่าตวัเองไดร้บัการยกย่องจากสงัคมเมื่อไดท้ํางาน

ในองค์การเป็นที่รู้จกัและเป็นที่พูดถงึในแง่ดจีากบุคคลอื่น นอกจากน้ี ในเรื่องความมชีื่อเสยีง

ภายนอกขององคก์ารยงัจะส่งเสรมิภาพลกัษณ์ในฐานะนายจา้งทําใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารในฝัน 

(Employer of Choice) ทีห่ลายๆ คนอยากร่วมงานดว้ย ทัง้ยงัตอบสนองวตัถุประสงคใ์นดา้น

การจา้งงาน การลงทุน และด้านพฤตกิรรมการซื้อของผู้บรโิภค กล่าวคอืการบรหิารจดัการแบ

รนดข์องสนิคา้จะมอีทิธพิลกบัการเอาชนะใจผูบ้รโิภค และเช่นเดยีวกนักบัการบรหิารจดัการอตั

ลกัษณ์องคก์ารจะเป็นสิง่ทีท่าํใหม้ ัน่ใจว่า ความคดิและการกระทําของพนักงานในองคก์ารจะต้อง

คาํนึงถงึองคก์ารเป็นสําคญั และเมื่อองคก์ารมบีรกิารทีม่ลีกัษณะเฉพาะ มคีุณภาพจนเป็นทีรู่จ้กั

ของบุคคลทัว่ไปตลอดจนตลาดเฉพาะกลุ่ม (Niche Market) กจ็ะทาํใหอ้งคก์ารไดร้บัการคดัเลอืก 

หรอืไดร้บัรางวลัในดา้นต่างๆ ตามมา 

5) ค่านิยมหลกัขององคก์าร (Core Value) เป็นหลกัชีนํ้าพฤตกิรรมของพนักงาน

ในองค์การ โดยค่านิยมจะเป็นตัวสะท้อนหรือมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์การ และเป็นตัว

สนับสนุนหรอืชีนํ้าในการตดัสนิใจของพนักงาน เพราะค่านิยมองคก์ารคอืรากฐานความเชื่อและ

หลกัปฏบิตัหิรอืขอ้กําหนดร่วมกนัของพนักงานในองคก์าร เพื่อเป็นเครื่องมอืในการกระตุ้นและ

โน้มน้าวใหพ้นักงานเกดิความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานและมพีฤตกิรรมในทศิทางเดยีวกนั 

ซึ่งค่านิยมองค์การน้ีจะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพ คุณสมบตัิ คุณลกัษณะ ทิศทางที่

ชดัเจนในการปฏบิตังิานและการร่วมมอืกนัภายในองค์การ ซึ่งการกําหนดค่านิยมองค์การนัน้

ควรให้สอดคล้องกบัลกัษณะธุรกิจ เช่น ธุรกิจโรงแรมเน้นการปฏิบตัิงานที่เป็นไปในทิศทาง

เดยีวกนั หรอืมคีวามเชื่อเหมอืนกนัว่าการใหค้วามสําคญัต่อลกูคา้เป็นหวัใจของงานบรกิาร เป็นตน้ 

การศึกษาครัง้น้ีพิจารณาอัตลกัษณ์ในองค์ประกอบ 5 หลกัคือ ภาวะผู้นํา พนักงาน 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความมีชื่อเสียงภายนอก และค่านิยมหลักขององค์การดัง

รายละเอยีดทีก่ล่าวมาขา้งตน้น้ี  
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2.2 ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

 

2.2.1  ความหมายของความมุ่งมัน่ทุมเทในการทาํงาน  

ความมุ่งมัน่ทุ่มเท (Passion) เป็นคําที่ใชอ้ธบิายความรูส้กึ (Feeling) ทีม่รีากศพัทจ์าก

ภาษาลาตินคําว่า “Patior” หมายถึงความปรารถนาอย่างแรงกล้าในสิ่งใดสิ่งหน่ึง ทําให้เกิด

พฤตกิรรม (Behavior) ทีจ่ะตอบสนองความต้องการจากภายใน (Honderich, 1995: 647) ซึง่

สอดคลอ้งกบัในภาษากรกีโบราณ (Ancient Greek) ทีม่คีวามหมายอธบิายถงึความรูส้กึทีม่ต่ีอ

บุคคลใดบุคคลหน่ึงหรอืของสิง่หน่ึงอย่างแรงกล้า (Valerand, 2015: 5) เช่นเดยีวกนักบั 

Robinson and Aronica (2009: 207) ทีนิ่ยามความมุ่งมัน่ทุ่มเทว่าเป็นความสนใจ ความชอบ 

ความรกัในอยา่งใดอยา่งหน่ึง และในงานวจิยัของ Love and Cugnon (2009: 3) ไดเ้ปรยีบเทยีบ

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทกบัคําว่า “ฉันทะ” ทีอ่ยู่ในคําสอนของพระพุทธศาสนาเรื่องหลกัอทิธบิาท 4 ที่

กล่าวถงึ ความพอใจ ความต้องการทีจ่ะทํา การมใีจรกัจะทําสิง่นัน้อยู่เสมอ และปรารถนาจะทํา

ให ้ไดผ้ลดยีิง่ๆขึน้ไป แต่ในอกีนยัหน่ึงความมุง่มัน่ทุ่มเทอาจหมายถงึ กเิลส ตณัหา อารมณ์ และ

โทสะ ในหลกัธรรมคาํสอนกเ็ป็นไปได ้(สอ เสถบุตร, 2548)  

แนวคดิเรื่องความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน (Employee Passion) ของ The Ken 

Blanchard Companies (2009a) เริม่ขึน้ตัง้แต่งานวจิยัชิน้แรกของพวกเขาทีไ่ดส้รา้งโมเดล The 

Leadership-Profit Chain ซึ่งเป็นงานวจิยัที่เกิดจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัต่างๆ 

ตัง้แต่ปี 1980 จนกระทัง่ปี 2005 และคน้พบว่ากุญแจสําคญัที่ทําให้พนักงานเกดิความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนักงาน คอื กลยุทธ์และการปฏบิตัิงานของผูนํ้า และเมื่อพนักงานเกดิความมุ่งมัน่

ทุ่มเทแล้วจะทําใหเ้กดิความเชื่อมัน่ในสนิคา้ของผูบ้รโิภค (Customer Devotion) และจะทําให้

องคก์ารมคีวามแขง็แกร่งขึน้ (Organization Vitality) ในงานวจิยัชิน้นัน้ The Ken Blanchard 

Companies ไดใ้หค้วามหมายความรกั มุ่งมัน่ และทุ่มเทของพนักงานว่า เป็นความรูส้กึเชงิบวก

ในความคดิ จติใจ และความรูส้กึของพนักงานซึง่เป็นผลมาจาก 8 ปัจจยั ไดแ้ก่  1) คุณค่าหรอื

ความหมายของงานทีท่ํา (Meaningful Work) 2) ความมอีสิระในความคดิและการตดัสนิใจใน

หน้าทีก่ารทาํงานทีต่นรบัผดิชอบ (Autonomy) 3) ความรว่มมอืกนัในการปฏบิตังิาน (Collaboration) 

4) ความเจรญิก้าวในหน้าที ่(Career Growth) 5) ความยุตธิรรมในการทํางานและค่าตอบแทน 

(Fairness) 6) การเป็นทีย่อมรบัและรูจ้กัในองคก์ารและสงัคมรอบขา้ง (Recognition) 7) ความสมัพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) 8) ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (Connectedness 

to Leader) ทัง้หมดทีก่ล่าวมาขา้งต้นเป็นพืน้ฐานทีท่ําใหเ้กดิพฤตกิรรม (Behavior) การทํางาน

ที่มปีระสทิธภิาพเพิม่ขึ้น (Peak Performance) ความระมดัระวงัรอบคอบในการปฏบิตังิาน

เพิม่ขึ้น (Discretionary) มคีวามผูกพนัต่อองค์การในระยะยาว (Long-Term Commitment) 

อตัราการลาออกจากงานลดลง (Low Turnover) และพนักงานจะมคีวามรูส้กึในการเป็นเจา้ของ

และส่วนหน่ึง (Tenure)  
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งานวจิยัชิน้ต่อมาของ The Ken Blanchard Companies (2009b) มกีารเปลีย่นแปลง

และบญัญตัศิพัทใ์หม่จากคําว่า “ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน (Employee Passion)” เป็นคํา

ว่า “ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน (Work Passion)” เน่ืองจากคําว่าความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงานจะอธบิายถงึความเป็นปัจเจกบุคคลมากกว่าการจดัแยกพนักงานเป็นแต่ละประเภท โดย

งานวจิยัชิน้น้ี The Ken Blanchard Companies ไดใ้หค้วามหมายของความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงานว่า เป็นการรบัรูแ้ละความรูส้กึดา้นบวกของแต่บุคคลซึง่มผีลมาจากความสุขในการทํางาน

ของพนักงาน และความรูส้กึว่าตนเองมคีวามหมายไม่ว่าจะต่อการงานหรอืบุคคลรอบขา้งอย่าง

ต่อเน่ือง และสิง่สําคญัที่สุดคือกระบวนการในการประเมนิผลงานที่ต้องวดัค่าของงานอย่าง

แทจ้รงิ ซึง่ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นตวัวดัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานไดอ้ย่างด ีจากความหมายที่

กล่าวมาขา้งต้น ผู้วจิยัเหน็ว่าความหมายของความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน ของ The Ken 

Blanchard Companies (2009b) น่าจะเหมาะสมทีสุ่ดกบังานวจิยัน้ี 

 

2.2.2  แนวคิดเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

The Ken Blanchard Companies เป็นบรษิทัทีเ่ปิดอบรมหลกัสูตรและใหค้วามรูใ้นเรื่อง

ภาวะผูนํ้า เพื่อพฒันาบุคคลและองคก์าร และปรบัปรงุการทาํงานของพนักงานใหม้ปีระสทิธภิาพ

ทีสู่งขึน้ แต่ทีน่่าสนใจคอืงานวจิยัเรื่อง The Leader-Profit Chain ในปี 2006 ซึง่เป็นงานวจิยัที่

รวบรวมงานวิจยัและเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวกับความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นํา (Leadership) 

ความพงึพอใจในงานของพนักงาน (Employee Satisfaction) ความพงึพอใจของผู้บรโิภค 

(Customer Satisfaction) และประสทิธภิาพขององคก์าร (Organizational Performance) จน

ไดม้าซึง่โมเดล The Leadership-Profit Chain ดงัภาพที ่2.5  

 

 
 

ภาพท่ี 2.5  The Leadership-Profit Chain 

แหล่งท่ีมา:  The Ken Blanchard Companies, 2009a: 1. 
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หลงัจากงานวจิยัชิน้นัน้ The Ken Blanchard Companies เริม่มกีารศกึษาคน้ควา้และ

วจิยัเพิม่เตมิเกี่ยวกบัส่วนต่างๆ ของโมเดลจนกระทัง่ปี 2009 ได้มกีารเผยแพร่หนังสอืที่มชีื่อ

เรือ่งว่า “The New Rules of Engagement” และในหนงัสอืกม็หีวัขอ้ทีเ่กี่ยวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ของพนกังาน (Employee Passion) โดยใจความสาํคญัของงานวจิยัสรปุไดเ้ป็น 4 หวัขอ้ดงัน้ี 

1) ความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงานเกดิจาก 8 ปัจจยัสําคญัไดแ้ก่ 1) คุณค่าหรอื

ความหมายของงานทีท่ํา (Meaningful Work) 2) ความมอีสิระในความคดิและการตดัสนิใจใน

หน้าทีก่ารทาํงานทีต่นรบัผดิชอบ (Autonomy) 3) ความรว่มมอืกนัในการปฏบิตังิาน (Collaboration) 

4) ความเจรญิก้าวในหน้าทีก่ารงาน (Career Growth) 5) ความยุตธิรรมในการทํางานและ

ค่าตอบแทน (Fairness) 6) การเป็นที่ยอมรบัและรูจ้กัในองค์การและสงัคมรอบขา้ง (Recognition) 

7) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) 8) ความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้างาน (Connectedness to Leader) 

2) ปัจจยัทีก่ล่าวในขอ้ที ่1 ไมไ่ดค้รอบคลุมทัง้หมดในเรือ่งความมุง่มัน่ทุ่มเทของ

พนักงาน แต่จะเป็นสิง่ที่อธบิายถงึตวัแปรหรอืปัจจยัที่มแีนวโน้มว่าเป็นสิง่ที่มอีทิธพิลต่อความ

มุง่มัน่ทุ่มเทของพนกังาน 

3) ทัง้ 8 ปัจจยัมคีวามเป็นอสิระจากกนั และปัจจยัทัง้หมดเป็นสิง่ที่ทําให้เกดิ

ความมุง่มัน่ทุ่มเทสงูสุดของพนกังาน 

4) งานวิจยัน้ีพบว่าการรบัรู้ว่างานที่ทํามคีุณค่า มคีวามหมายต่อตนเองและ

องคก์าร (Meaningful Work) ค่อนขา้งมอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทของพนักงาน แต่กลบักนั 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career Growth) กลบัเป็นปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่

ทุ่มเทของพนกังานน้อยทีสุ่ด 

ในการทําความเข้าใจถงึกระบวนการของการเกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน เรา

ต้องเขา้ใจกระบวนการการประเมนิสิง่ต่างๆ ทีแ่ต่ละบุคคลใช ้(Individual Appraisal Process) 

ว่าการตดัสนิใจของแต่ละคนมาจากกระบวนการคดิ (Cognitive) และเจตคต ิ(Affective) รวมกนั

เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ผล หรอืกค็อืรปูแบบของการรบัรู ้ความคดิเหน็ และความตัง้ใจทีจ่ะกระทํา ส่งผล

ใหเ้กดิพฤตกิรรมหรอืการปฏบิตั ิ(The Ken Blanchard Companies, 2009a)  

การพฒันางานวจิยัหลายชิน้ The Ken Blanchard Companies ไดนํ้าเสนอโมเดลความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน (ดงัภาพที่ 2.6) ซึ่งเกดิจากการรวมกนัระหว่างกระบวนการคดิและ

กระบวนการของเจคตหิรอือารมณ์ แลว้จงึอธบิายเหตุการณ์นัน้ใหเ้ป็นเหตุการณ์เดยีวกนั และยงั

คาํนึงถงึบทบาทของปัจจยัตัง้ตน้ซึง่กค็อืสิง่ทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร 
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ภาพท่ี 2.6  The Employee Work Passion Model 

แหล่งท่ีมา:  The Ken Blanchard Companies, 2011a: 5. 

 

2.2.3  ปัจจยั 12 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

ในการศกึษาวจิยัอย่างต่อเน่ืองเกี่ยวกบัเรื่อง “The Leadership-Profit Chain” ทําใหม้ี

การวจิยัทีล่กึขึน้เกี่ยวกบัแต่ละหวัขอ้ โดยความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน (Work Passion) ก็

เป็นหน่ึงในหวัขอ้นัน้ และจากงานวจิยัทําให้ทราบถึงปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทใน

การทํางาน โดยงานวจิยัในปี 2009 ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัเรื่องน้ีแบ่งปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อมุ่งมัน่ทุ่มเท

ในการทาํงานเป็น 8 ปัจจยั แต่งานวจิยัชิน้ล่าสุดในปี  2011 ไดแ้บ่งปัจจยัเป็น 12 ปัจจยั โดยทีม่ ี

การแทนที่ การเป็นทีย่อมรบัและรูจ้กัในองค์การและสงัคมรอบขา้ง (Recognition) ด้วยการให้

ขอ้มลูป้อนกลบั (Feedback) และแบ่งความยุตธิรรมในการทํางานและค่าตอบแทน (Fairness) 

เป็นความยุตธิรรมในการจดัสรร (Distributive Justice) และความยุตธิรรมของกระบวนการ 

(Procedural Justice) นอกจากน้ียงัมกีารเพิม่ปัจจยัใหม่อกี 2 ปัจจยัไดแ้ก่ งานที่หลากหลาย 

(Labeled Task Variety) และความคาดหวงัในประสทิธภิาพการทํางาน (Performance Expectation) 

ซึง่แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทหลกั มรีายละเอยีดดงัน้ี (The Ken Blanchard Companies, 2011b) 

ปัจจยัทีเ่กีย่วกบัองคก์าร (Organizational Factors) 

1) ความร่วมมอืกนัในการปฏบิตังิาน (Collaboration) เป็นปัจจยัที่ขึน้อยู่กบั

สภาพแวดล้อมในการทํางานทีต่้องเป็นบรรยากาศหรอืสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นใหพ้นักงานเกดิ

แรงบนัดาลใจ และทําให้พนักงานร่วมมอื ช่วยเหลอืกันให้งานสําเรจ็ โดยคุณสมบตัิที่ทําให้

องคก์ารมปีระสทิธภิาพการทาํงานทีส่งูขึน้นัน้ ขึน้อยู่กบัการแบ่งปันขอ้มลู (Shared Information) 

และการมสี่วนร่วมของพนักงานทุกคนในทุกฝ่าย (Involvement) โดยวฒันธรรมขององคก์ารที่
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ชดัเจนเรื่องการแบ่งปันข้อมูลและการทํางานเป็นทีม จะสร้างให้เกิดความร่วมมอืกันในการ

ปฏบิตัิงาน นอกจากน้ีสิง่สําคญัอีกอย่างหน่ึงที่ทําให้เกิดการร่วมมอืกนัคอืความสมัพนัธ์ และ

สนบัสนุนซึง่กนัและกนัของหวัหน้างานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2) ความยุตธิรรมในการจดัสรร (Distributive Justice) เป็นปัจจยัทีข่ยายมาจาก

ความยุตธิรรมในการทํางานและค่าตอบแทน (Fairness) ในการรวบรวมเอกสารของ The Ken 

Blanchard Companies ซึง่สรุปปัจจยัน้ีว่า ค่าตอบแทน สวสัดกิาร และปรมิาณงานต้องมคีวาม

สมดุล เป็นธรรม รวมถงึการกระทําของพนักงานต้องมคีวามเคารพซึ่งกนัและกนั และหวัหน้า

งานต้องปฏบิตัิกับลูกน้องทุกคนอย่างเป็นธรรมและมจีรรยาบรรณในการทํางาน นอกจากน้ี

พนักงานต้องรบัรู้ว่าองค์การปฏบิตัิต่อตวัพนักงานเองอย่างเป็นธรรม (Fairly) และถูกต้อง 

(Justly) เพราะหลายๆ ครัง้ทีพ่นักงานลาออกจากงานดว้ยสาเหตุทีพ่วกเขารบัรูถ้งึความไม่เป็น

ธรรมและมจีรยิธรรมขององค์การ แต่ในงานวิจยัชิ้นล่าสุดน้ี ความยุติธรรมในการจดัสรรจะมี

ขอบเขตเกีย่วกบัเรือ่ง ทรพัยากร (Resources) ค่าตอบแทน (Compensation) และปรมิาณงาน 

(Workload) ทีต่อ้งมกีารจดัสรรอยา่งสมดุลและยตุธิรรม 

3) ความยตุธิรรมของกระบวนการ (Procedural Justice) เช่นเดยีวกนักบัความ

ยุตธิรรมในการจดัสรร (Distributive Justice) ทีข่ยายมาจากความยุตธิรรมในการทํางานและ

ค่าตอบแทน (Fairness) แต่ในที่น้ีจะมขีอบเขตในเรื่อง นโยบาย (Policies) และกระบวนการ 

(Procedural) ทีจ่ะตอ้งมคีวามสอดคลอ้งและนําไปใชอ้ยา่งยตุธิรรม 

4) ความเจรญิกา้วในหน้าทีก่ารงาน (Career Growth) เกดิจากการทีพ่นักงานมี

โอกาสในการเรยีนรู้ และพฒันาทกัษะเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตน โดย

หัวหน้างานและระบบขององค์ต้องสนับสนุนให้เกิดโอกาสนัน้ นอกจากน้ีบรรยากาศและ

สภาพแวดลอ้มในการทํางานสมควรจะมกีารถ่ายทอดความรูร้ะหว่างเพื่อนร่วมงานหรอืหวัหน้า

งาน และสิง่ทาํสาํคญัทีสุ่ดอกีอยา่งคอืการใหพ้นักงานรบัรูถ้งึกระบวนการทีท่ําใหเ้กดิความเจรญิ

กา้วในหน้าที ่(Career Planning) 

5) ความคาดหวงัในประสทิธภิาพการทํางาน (Performance Expectation) เป็น

ปัจจยัใหม่ที่ไม่มใีนงานวจิยัเกี่ยวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน (Passion) ชิ้นแรก แต่

งานวจิยัชิน้ล่าสุด ปัจจยัน้ีกลบัมอีทิธพิลต่อความรกั มุง่มัน่ และทุ่มเทในการทํางาน โดยงานวจิยั

ได้อธบิายว่าประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานแต่ละคนนัน้ไม่เท่ากนั โดยจะขึ้นอยู่กบั

ความรบัรู้ของแต่ละบุคคลว่าตอนที่สมคัรเข้าทํางานองค์การได้คาดหวงัประสทิธภิาพในการ

ทาํงานของพวกเขาสงูแค่ไหนและตวัเขาเองจะนํามาตรฐานนัน้มาเป็นเกณฑใ์นการปฏบิตังิาน 

ปัจจยัทีเ่กีย่วกบังาน (Job Factors) 

6) คุณค่าหรอืความหมายของงานทีท่ํา (Meaningful Work) เป็นปัจจยัทีส่่งผล

ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์การว่ามคีุณค่าแค่ไหนและพวกเขารู้สึกมีความ

เชื่อมโยงกบัองคก์ารและเป้าหมายรว่มกนัอยา่งไร โดยการสรา้งคุณค่าและความหมายของงานที่
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ทาํใหแ้ก่พนกังาน ตอ้งทาํใหเ้ขารูส้กึว่างานนัน้มคีุณค่าอยา่งไร และตอ้งสรา้งความเชื่อว่างานนัน้

มคีุณค่าต่อองค์การ ต่อกลยุทธ์ในการดําเนินธุรกิจ และจะมผีลต่อผลผลติและบรกิารที่ส่งถึง

ผูบ้รโิภค  

7) ความมีอิสระในความคิดและการตัดสินใจในหน้าที่การทํางานที่ตน

รบัผดิชอบ (Autonomy) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัการสรา้งสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่ง

รปูแบบในการจดัการนัน้จะเป็นสิง่ทีท่าํใหเ้กดิการร่วมมอืกนัของทุกฝ่ายในการทํางาน และยงัทํา

ใหพ้นักงานไดรู้ส้กึว่าตนเองมอีํานาจตดัสนิใจในหน้าที่ทีต่นรบัผดิชอบ รูส้กึว่าสามารถควบคุม

งานที่ตนทําให้สําเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง สรุปโดยรวมแลว้ ความมอีสิระในความคดิและการตดัสนิใจ

ในหน้าที่การทํางานที่ตนรบัผิดชอบ (Autonomy) จะหมายถึงการที่องค์การให้อํานาจในการ

ตดัสนิใจในหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในงานของพนักงานแต่ละคน และยงัรวมถงึการทีอ่งคก์าร

สนบัสนุนพนกังานในเรือ่งการฝึกอบรม (Training) และปัจจยัอื่นๆ (Tools) ทีท่ําใหง้านของพวก

เขาบรรลุผลสาํเรจ็ 

8) การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) เป็นปัจจยัทีแ่ทนทีก่ารเป็นทีย่อมรบัและ

รูจ้กัในองคก์ารและสงัคมรอบขา้ง (Recognition) ของงานวจิยัชิน้ก่อนหน้า แต่เน่ืองดว้ยตวัแปร

ต่างๆ ที่เปลี่ยนไป และเพื่อความทนัสมยัยิง่ขึ้นจงึได้มกีารแทนที่ปัจจยัน้ี โดยการให้ข้อมูล

ป้อนกลบั มคีวามหมายถงึ การรบัรูข้องแต่ละบุคคล (Individuals Receive) ในการใหข้อ้มูล

ป้อนกลบัอยา่งเหมาะสมทัง้ขอ้มลูและเวลาในเรื่องของผลปฏบิตังิาน (Performance) นอกจากน้ี

ยงัรวมถึงผลการปฏิบตัิงานที่เป็นที่ยอมรบั เพื่อนําไปสู่การพฒันา (Improvements) และ

แนวความคดิทีแ่ปลกใหม(่Ideas)  

9) ปรมิาณงานทีเ่หมาะสม (Workload Balance) ซึง่ปรมิาณงานทีเ่หมาะสมจะ

ทําให้พนักงานมกีารใส่ใจดูแลเรื่องรายละเอียดของงานที่เป็นผลโดยตรงกบัผลงาน นอกจาก

ปรมิาณงานทีเ่หมาะสมแลว้ เวลาทีใ่หก้บัพนักงานในแต่ละชิน้งาน ควรเพยีงพอและเหมาะสมที่

จะใหพ้นกังานบรรลุเป้าหมายของงานนัน้ 

10) งานทีห่ลากหลาย (Labeled Task Variety) ปัจจยัน้ีจะหมายถงึงาน หน้าที ่

หรือการปฏิบัติงานที่ไม่จําเจ มีความหลากหลายและท้าทาย ทําให้พนักงาน ซึ่งจะทําให้

พนกังานงานรูส้กึมคีวามสุขและสนุกกบัการทาํงาน 

ปัจจยัทีเ่กีย่วกบัองคป์ระกอบส่วนบุคคล (Moderating Factors) 

11) ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (Connectedness to Leader) การทีพ่นักงาน

มคีวามเชื่อใจและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบักบัหวัหน้างานจะทําใหพ้นักงานเกดิความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในการทาํงาน โดยพืน้ฐานต้องเกดิจากความซื่อสตัยแ์ละความสามารถทีจ่ะทําใหพ้นักงาน

ไว้ใจได้ของหวัหน้างาน ซึ่งผลของงานวจิยัหลายชิ้นทําให้ทราบว่าหวัหน้างานที่มกีารแบ่งปัน

ข้อมูล พยายามปรองดองกับพนักงาน และใส่ใจลูกน้อง มีความเป็นไปได้อย่างมากที่จะมี

ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกนั 



26 

12)  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) เช่นเดยีวกนั

กบัความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานและหวัหน้างาน เพราะมนุษยเ์ป็นสตัว์สงัคมทีต่้องมกีารดูแล

เอาใจใส่และปฏิสมัพนัธ์ซึ่งกันและกัน เพราะฉะนัน้จะเป็นไปไม่ได้เลยที่การทํางานจะไม่มี

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 

ปัจจยัทัง้ 12 ปัจจยัทีก่ล่าวขา้งต้นมอีทิธพิลกบัความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการทํางานของ

พนักงาน ซึ่งทําให้เกิด ความตัง้ใจ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความตัง้ใจที่จะดํารงสมาชกิภาพกบั

องคก์าร (Intent to Stay) หมายถงึ ความตัง้ใจของพนักงานทีจ่ะเป็นสมาชกิและเป็นส่วนหน่ึงใน

การขบัเคลื่อนองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 2) ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก (Intent 

to Endorse) หมายถงึ ความรูส้กึดีๆ  และรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จนทําใหเ้กดิความตัง้ใจ

ทีจ่ะรบัรององคก์ารในทางบวกกบับุคคลอื่น 3) ความตัง้ใจพยายาม ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค (Intent 

to Exert Discretionary Effort) หมายถงึ การที่พนักงานมคีวามเพยีรพยายาม อดทนในการ

ปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายใหบ้รรลุ ไมว่่าจะมอุีปสรรคใดๆ 4) ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ ี

ขององคก์าร (Intent to Use Organizational Citizenship Behaviors) หมายถงึ การปฏบิตัหิรอื

กระทําในสิง่ทีไ่ม่ไดอ้ยู่ในหน้าที่ของตนเอง แต่เกดิจากความสมคัรใจของพนักงานเอง โดยการ

กระทํานัน้ไม่ส่งผลกบัค่าตอบแทนหรอืรางวลัใดๆ 5) ความตัง้ใจในการสร้างผลงานที่ดเีลศิ 

(Intent to Perform) หมายถงึ ความตัง้ใจ และปรารถนาของพนักงานทีจ่ะมุ่งมัน่ทุ่มเท ในการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รบัผิดชอบ และมพีัฒนาตนเองอยู่สมํ่าเสมอเพื่อให้งานมี

ประสทิธภิาพ (The Ken Blanchard Companies, 2011a) 

 

2.3 อตัลกัษณ์องคก์ารและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

 

การศึกษาและรวบรวมเอกสารยังไม่พบงานวิจัยที่ศึกษาความเกี่ยวข้องโดยตรง

ระหว่างอตัลกัษณ์องค์การกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน แต่งานวจิยัหลายชิ้นของ The 

Ken Blanchard Companies (2006-2011) ในเรื่อง “Employee Work Passion” ซึง่สรุปผล

การศึกษาว่าลกัษณะหรอืรูปแบบขององค์การ ลกัษณะของงานที่ทํา และลกัษณะของแต่ละ

บุคคล จะส่งผลโดยตรงต่อความคดิ (Cognition) และความรูส้กึ (Affect) ของพนักงานทีจ่ะมี

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน โดยรายละเอยีดของปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทใน

การทํางานนัน้ ได้อธบิายอย่างละเอยีดในขอ้ 2.2.3 แล้ว ซึ่งปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในการทํางานด้านความร่วมมอืกนัในการปฏบิตังิานและความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานมี

ความหมายคล้ายคลงึกบัอตัลกัษณ์องค์การด้านพนักงาน และปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัหวั

หน้าทีม่อีทิธพิลต่อความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานกม็คีวามหมายคลา้ยคลงึกบัภาวะผูนํ้าของอตั

ลกัษณ์องคก์ารเช่นกนั และถา้มองโดยภาพรวมแลว้ อตัลกัษณ์องคก์ารกเ็หมอืนกบัลกัษณะและ
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รปูแบบขององค์การ ทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน ทําให้การศกึษาครัง้น้ี

คาดได้ว่า อัตลักษณ์องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน 

(สมมตฐิานที ่1)  

 

2.4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

 

2.4.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) เป็น

แนวคดิทีศ่กึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมของมนุษย ์ซึง่งานวจิยัเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี

ขององค์การมกีารกล่าวถงึในระยะแรกๆ โดย Organ (1988: 4)  และนักวจิยัท่านอื่น เช่น 

Bateman and Organ (1983: 587-595) รวมถงึ Smith, Organ and Near (1983: 653-663) ได้

ใชแ้นวความคดิของ Chester (1938: 46-61) ในเรื่อง “การร่วมมอืกนัทํางานอย่างสมคัรใจ” 

(Willingness to Cooperate) และแนวคดิของ Katz (1964: 131-146) ในเรื่องความแตกต่าง

ระหว่างพฤตกิรรมทีน่่าเชื่อถอื (Dependable Role Performance) กบั นวตักรรมและพฤตกิรรม

ทีเ่กดิขึน้เองโดยพฤตกิรรมที่เกดิขึน้เองโดยสญัชาตญาณ (Innovative and Spontaneous 

Behaviors) มาเป็นพื้นฐานในการกล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย 

Organ (1990a: 43-72) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารว่า เป็น

พฤตกิรรมของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการพจิารณาไตร่ตรองและตดัสนิใจจะกระทําอย่างอสิระ

ดว้ยตนเอง ซึง่พฤตกิรรมเหล่านัน้ไมไ่ดม้ผีลต่อการไดร้บัรางวลัหรอืค่าตอบแทนโดยตรง แต่เป็น

พฤตกิรรมของพนักงานที่ส่งเสรมิประสทิธภิาพการทํางานขององคก์าร เช่นเดยีวกบั Schnake 

(1991: 735-759) ทีใ่หค้วามหมายไวว้่าเป็นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืทีอ่งคก์ารไม่ไดก้ําหนดขึน้

อย่างเป็นทางการ ซึง่พนักงานทีป่ฏบิตัจิะไม่ได้รบัผลตอบแทนเป็นรางวลัหรอืบทลงโทษจาการ

ปฏบิตัพิฤตกิรรมนัน้ สอดคลอ้งกบั Greenberg and Baron (1999: 29) อธบิายถงึความหมาย

ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารว่า เป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิภายในองคก์ารปฏบิตัิ

เกนิกว่าหน้าทีท่ีก่ําหนดไวจ้ากองคก์ารอย่างเป็นทางการ 

งานวิจยัน้ีผู้ว ิจยัพิจารณาศึกษาความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์าร ตามที ่Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006: 3) ทีใ่หไ้วว้่าพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิที่ดขีององค์หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการพจิารณาไตร่ตรองและ

ตดัสนิใจจะกระทําอย่างอสิระด้วยตนเอง โดยพฤตกิรรมเหล่านัน้ไม่ไดม้ผีลต่อการได้รบัรางวลั

หรอืค่าตอบแทนโดยตรง แต่เป็นพฤตกิรรมของพนักงานทีส่่งเสรมิประสทิธภิาพการทํางานของ

องคก์าร น่าจะเป็นความหมายทีเ่หมาะสมทีสุ่ดสําหรบังานวจิยัชิน้น้ี 
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2.4.2  แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร   

แนวคดิในเรือ่งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในช่วงแรกโดย Smith, Organ 

and Near (1983: 653-663) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การเป็นสอง

องคป์ระกอบไดแ้ก่ พฤตกิรรมดา้นความเอื้อเฟ้ือ (Altruism) และการยนิยอมทีจ่ะปฏบิตัติามใน

เรื่องทัว่ไปขององคก์าร (Generalized Compliance) โดยหลงัจากน้ียงัไดม้งีานวจิยัหลายชิน้ที่

กล่าวถงึองค์ประกอบและการแบ่งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การในหลากหลายมติิ

ตามมา เช่น Williams and Anderson (1991: 601-602) ไดแ้บ่งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี

ขององค์การออกเป็น 2 มติิ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การที่มุ่งสู่บุคคล 

(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals) และพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิที่ดขีององค์การที่มุ่งสู่องค์การ (Organizational Citizenship Behavior Directed 

Toward Organization) และงานวจิยัของวจิยัของ Podsakoff et al. (2000: 513-563) ซึง่เป็น

งานวจิยัทีม่าจากการทบทวนเอกสารเรือ่งพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร และจาํแนก

ออกเป็น 7 มติ ิไดแ้ก่ 1) การใหค้วามช่วยเหลอืผูอ้ื่น (Helping Behavior) 2) ความมน้ํีาใจเป็น

นักกฬีา (Sportsmanship) 3) ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (Organizational Loyalty) 4) การ

ยนิยอมทีจ่ะปฏบิตัติามแนวทางและกฎเกณฑต่์างๆ ขององคก์าร (Organizational Compliance) 5) 

ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ของแต่ละบุคคล (Individual Initiative) 6) การให้ความร่วมมอื (Civil 

Virtue) 7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) แต่ถ้ากล่าวถงึต้นแบบและผูท้ี่มงีานวจิยัที่

น่าสนใจในเรื่องพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร Organ (1991) ผูเ้ชีย่วชาญในเรื่องน้ีได้

จาํแนกพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่อีอกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) พฤตกิรรมด้านความเอื้อเฟ้ือ (Altruism) หมายถงึ การกระทําที่แสดงถึง

ความเอือ้เฟ้ือ การกระทําใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานทนัทเีมื่อเกดิปัญหาในการปฏบิตังิาน 

หรอืการช่วยแนะนําพนักงานใหม่เกี่ยวกบัวธิกีารใช้วสัดุอุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใชต่้างๆ เพื่อ

ประโยชน์โดยรวมขององคก์าร 

2) พฤตกิรรมดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) หมายถงึ การกระทําทีค่ํานึงถงึ

ผูอ้ื่น เคารพสทิธขิองผู้อื่น การที่พนักงานให้ความสําคญักบัการทํางานและคํานึงถงึผลกระทบ

จากการทํางานของตน ว่าจะไม่สรา้งปัญหาให้กบัเพื่อนร่วมงานคนอื่น มุ่งทีจ่ะป้องกนัไม่ใหเ้กดิ

ปัญหาในการทํางาน เน่ืองจากการปฏบิตังิานในองคก์ารต้องอาศยัการพึง่พาซึง่กนัและกนั การ

กระทําและการตดัสนิใจของบุคคลหน่ึงอาจมผีลกระทบต่อคนอื่นและองค์การโดยรวม จงึควร

คาํนึงถงึบุคคลอื่น เช่น เคารพสทิธขิองบุคคลอื่นในการใชส้มบตัสิ่วนรวม 

3) พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถงึ การกระทําที่

พนักงานมคีวามเต็มใจที่จะเผชิญปัญหาที่เกิดจากการทํางานหรอืการประสานงานกับเพื่อน

ร่วมงาน หลกีเลี่ยงทีจ่ะกระทบกระทัง่ เน่ืองจากในการปฏบิตังิานนัน้จาํเป็นต้องมกีารพึ่งพากนั

และกนั ทัง้ที่มสีทิธทิี่จะเรยีกรอ้งสทิธแิละความเป็นธรรมหรอืรอ้งทุกขไ์ด้ แต่เน่ืองจากการรอ้ง
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ทุกข์จะเพิม่ภาระให้กบัผู้บรหิารและจะเกิดการโต้แย้งกนัยดืเยื้อ จนละเลยความสนใจในการ

ปฏบิตังิานดงันัน้ถา้พนกังานมคีวามอดทน กจ็ะเป็นผลดใีนการทาํงาน 

4) พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) หมายถงึ การทีพ่นักงานมี

ส่วนร่วมกบักจิกรรมต่างๆ ขององคก์ารอย่างรบัผดิชอบ ให้ความสนใจกบันโยบายต่างๆ และ

ประกาศต่างๆ ขององค์การ พรอ้มที่จะรกัษาภาพลกัษณ์ขององค์การ แสดงความคดิเหน็ และ

เขา้รว่มประชุมหรอืเป็นฝ่ายเดยีวกนักบัองคก์าร เช่น มสี่วนร่วมในการเขา้ประชุม เกบ็ความลบั 

มคีวามรูส้กึตอ้งการพฒันาองคก์าร และมกีารแสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะทีเ่หมาะสมต่อ

องคก์าร 

5) พฤตกิรรมด้านความสํานึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การ

กระทําที่พนักงานปฏบิตัติามกฎระเบยีบ สนองนโยบายขององคก์าร ขยนัทํางาน ตรงต่อเวลา 

การประหยดั รกัษาทรพัยากร และดูแลสิง่ของทีเ่กี่ยวขอ้งรวมถงึไม่ใชเ้วลาในการปฏบิตังิานไป

กบังานส่วนตวั ซึ่งคนที่มสีานึกในหน้าที่จะปฏบิตัติามกฎระเบยีบและนโยบายขององค์การได้

เป็นอยา่งด ี

องค์ประกอบทัง้ 5 ขา้งต้นเป็นองค์ประกอบที่ครอบคลุมในเรื่องพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิที่ดขีององค์การและเหมาะสมกบังานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึนําแนวคดิของ Organ (1991) 

มาใชใ้นการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในงานวจิยัน้ี 

 

2.5  อตัลกัษณ์องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 

มงีานวจิยัหลายชิ้นทีศ่กึษาเรื่องอตัลกัษณ์องค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององค์การ แต่ไม่พบงานวิจัยที่ทําการศึกษาความเกี่ยวข้องของอัตลักษณ์องค์การและ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารโดยตรง The Ken Blanchard Companies (2011a) 

ศกึษาวจิยัและพบว่า การพฒันาอตัลกัษณ์องคก์ารคอืการสรา้งพฤตกิรรม ความภาคภูมใิจใน

ตนเอง ความมัน่ใจ และความภาคภูมใิจต่อองคก์ารของตน และการศกึษาวจิยัของ Barrow and 

Mosley (2005) สรปุไว ้3 หวัขอ้ถงึเหตุผลในการบรหิารอตัลกัษณ์องคก์ารว่า 1) การทีอ่ตัลกัษณ์

องคก์ารหรอือตัลกัษณ์ของสนิคา้เป็นทีย่อมรบันัน้ไม่ไดม้บีทบาทกบัความผูกพนัและซื่อสตัยต่์อ

องค์การโดยตรง แต่การมอีัตลกัษณ์องค์การ จะทําให้มกีารเชื่อมโยงกันในบรบิทต่างๆ ทัง้

ภายในและภายนอกองคก์าร ซึง่ทําใหพ้นักงานมคีวามผกูพนัและซื่อสตัยต่์อองค์การมากขึน้ 2) 

อัตลกัษณ์องค์การส่งผลให้มกีารเชื่อมโยงกันระหว่างการบริหารธุรกิจ การโฆษณากับการ

บรหิารทรพัยากรมนุษย ์การสื่อสารภายในองคก์าร และการตลาด 3) อตัลกัษณ์องคก์ารจะเป็น

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจในการเขา้ทํางาน และดํารงสมาชกิภาพกบัองคก์าร นอกจากน้ี 

Schlager, Bodderas, Maas and Cachelin (2011) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างอตั
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ลกัษณ์องค์การต่อทัศนคติของพนักงานมผีลโดยตรงต่อการบรกิารลูกค้า พบว่าอัตลักษณ์

องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัทศันคตแิละการบรกิารลูกคา้ของพนักงาน ทําใหก้ารศกึษาครัง้น้ีคาด

ได้ว่า อตัลกัษณ์องค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ

(สมมตฐิานที่ 2) และทําใหพ้จิารณาต่อไปไดว้่าอตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงานสามารถรว่มกนัทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารได ้(สมมตฐิานที ่4) 

 

2.6   ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

       องคก์าร 

 

ในงานวจิยัหลายชิน้ของ The Ken Blanchard Companies (2009a; 2009b; 2011a; 

2011b)  ซึง่ไดแ้ก่งานวจิยัเรื่อง “Employee Passion: The New Rules of Engagement” และ 

“From Engagement to Work Passion: A Deeper Understanding of the Work Passion 

Framework” รวมทัง้งานวจิยัเรื่อง “Employee Work Passion: Connecting the Dots” และ

สุดทา้ยงานวจิยัเรื่อง Employee Work Passion: What’s Important in Creating a Motivating 

Work Environment and Whose Job It Is? พบผลทีส่อดคลอ้งกนัว่า ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทํางานมคีวามเกี่ยวขอ้งสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมของพนักงานโดยหน่ึงในพฤตกิรรมนัน้ยงัระบุถงึ

ความเอือ้เฟ้ือ (Altruism) เช่นเดยีวกนักบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารกล่าวถงึการ

ใหค้วามช่วยเหลอืผูอ้ื่น (Helping Behavior) และการใหค้วามร่วมมอื (Civil Virtue) ซึง่ Organ 

(1991) ผู้เชี่ยวชาญในเรื่องน้ีได้จําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีออกเป็น 5 มติิ คือ 1) 

ความรูส้กึ ความตัง้ใจและพฤตกิรรมทีจ่ะดํารงสมาชกิภาพกบัองคก์าร 2) ความรูส้กึ ความตัง้ใจ

และพฤตกิรรมในการรบัรององคก์ารในทางบวก 3) ความรูส้กึ ความตัง้ใจและพฤตกิรรมในการ

พยายามไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค 4) ความรูส้กึ ความตัง้ใจและพฤตกิรรมในการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องคก์าร 5) ความรูส้กึ ความตัง้ใจและพฤตกิรรมในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ ดงักล่าวมาน้ีทําให้

พจิารณาไดว้่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั การศกึษาวจิยัครัง้น้ีจงึคาดไดว้่า ความมุ่งมัน่ทุ่มเท

ในการทํางานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (สมมตฐิาน

ที ่3)  
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2.7  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.7  กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

อตัลกัษณ์องคก์าร 

- ดา้นผูนํ้า 
- ดา้นพนกังาน 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
- ดา้นความมชีื่อเสยีง 
- ดา้นค่านิยมองคก์าร 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 
- ความตัง้ใจทีจ่ะดาํรงสมาชกิภาพกบั

องคก์าร 
- ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารใน

ทางบวก 
- ความตัง้ใจพยายาม ไมย่่อทอ้ต่ออุปสรรค 
- ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
- ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
- ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื 
- ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
- ดา้นความอดทนอดกลัน้ 
- ดา้นการใหค้วามร่วมมอื 
- ดา้นการสาํนึกในหน้าที ่

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศกึษา 
- อายุงานในองคก์าร 
- ตําแหน่งงาน 
- แผนก 
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2.8   สมมติฐานการวิจยั 

 

การประมวลเอกสารงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งขา้งต้น ทําให้สามารถตัง้สมมตฐิานการวจิยัได ้

4 ขอ้ ดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้และดงัไดแ้สดงไวใ้นกรอบแนวคดิการวจิยั มรีายละเอยีดดงัน้ี 

สมมตฐิานที ่1 อตัลกัษณ์องคก์ารมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงาน 

สมมตฐิานที ่2 อัตลักษณ์องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิ ทีด่ขีององคก์าร 

สมมตฐิานที ่3 ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

สมมตฐิานที ่4 อตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานสามารถร่วมกนั

ทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 



 

 

 

บทท่ี 3 

 

วิธีการศึกษาวิจยั 

 
การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างอตัลกัษณ์องค์การ ความ

มุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์าร รวมทัง้ศกึษาบทบาท

ของอตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององคก์าร โดยผูว้จิยัไดแ้จกแจงรายละเอยีดในการดําเนินการวจิยัเป็น 5 ส่วน คอื ประชากร

และกลุ่มตวัอย่าง ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั เครื่องมอืวดัตวัแปรและการหาคุณภาพของเครื่องมอื 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู และทา้ยสุดคอืการวเิคราะหข์อ้มลู มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 

 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

ประชากรในงานวิจยัครัง้น้ีคือพนักงานตัง้แต่ระดบัผู้จดัการถึงพนักงานทัว่ไปของ

โรงแรมระดบักลาง (200-300 ห้อง) บนเกาะแห่งหน่ึงทางภาคใต้ของประเทศไทย จํานวน

ประมาณ 900 คน จาก 5 โรงแรม ในที่น้ีผู้วจิยัใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) เลอืกกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานโรงแรมจํานวน 2 แห่ง เน่ืองจากพนักงานในงาน

บริการด้านการโรงแรมจะมีเวลาทํางานเป็นกะ และช่วงที่เก็บข้อมูลเป็นช่วงที่มีลูกค้า

ค่อนขา้งมาก แต่โรงแรมทัง้ 2 แห่งน้ีผูบ้รหิารและพนกังานใหค้วามร่วมมอืเป็นอย่างด ีโดยผูว้จิยั

ไดส้่งแบบสอบถามใหท้างโรงแรมเป็นจาํนวน 400 ชุด และไดแ้บบสอบถามกลบัมาจาํนวน 363 

ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 90.75  

 

3.2  ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

 

3.2.1 ตวัแปรอิสระ  

3.2.1.1  อตัลกัษณ์องคก์าร ประกอบดว้ย 

1) ดา้นผูนํ้า 

2) ดา้นพนกังาน 

3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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4) ดา้นความมชีื่อเสยีง 

5) ดา้นค่านิยมองคก์าร 

3.2.1.2  ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

1) ความตัง้ใจทีจ่ะดาํรงสมาชกิภาพกบัองคก์าร 

2) ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก 

3) ความตัง้ใจพยายาม ไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค 

4) ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

5) ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ 

 

3.2.2  ตวัแปรตาม  

3.2.2.1 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ประกอบดว้ย 

1) ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอืผูอ้ื่น 

2) ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 

3) ดา้นความอดทนอดกลัน้ 

4) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื 

5) ดา้นการสาํนึกในหน้าที ่

 

3.2.3  นิยามปฏิบติัการ 

การวจิยัครัง้น้ีมนิียามปฎบิตักิารของตวัแปรทีศ่กึษาคอื อตัลกัษณ์องคก์าร ความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในการทํางาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ตามทีไ่ดป้ระมวลไวใ้นบทที ่

2 ดงัน้ี 

อตัลกัษณ์องคก์าร คอื ชุดของคุณลกัษณะและคุณภาพต่างๆ รวมถงึประสบการณ์การ

จา้งงานที่องค์การเสนอต่อพนักงานและผู้ที่อยากเขา้มาร่วมงานกบัองค์การว่า การทํางานใน

องคก์ารน้ีจะเป็นไปในรปูแบบหน่ึง โดยองคก์ารจะนําเสนอในสิง่ทีจ่บัตอ้งได ้เช่น สภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน หรอืสิ่งที่จบัต้องไม่ได้เช่น ค่านิยมองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านัน้ทําให้องค์การเกิด

ลกัษณะเฉพาะขององคก์ารเอง โดยจะพจิารณา ตามแนวคดิของ The Corporate Leadership 

Council (1999) Barrow and Mosley (2005) Minchinton and Thorne (2007) นอกจากน้ียงัได้

สมัภาษณ์ผูบ้รหิารโรงแรมทีเ่ป็นคนไทยอกีจาํนวน 6 ท่าน (2556) เพื่อใหไ้ดค้วามคดิทีแ่ตกต่าง

หลากหลายในเรื่องอตัลกัษณ์องค์การ นํามาวเิคราะห์และสรุปเป็นองค์ประกอบของอตัลกัษณ์

องคก์าร 5 ดา้น ไดแ้ก่  

1) อัตลักษณ์ด้านผู้นํา (Leadership) หมายถึง วิธีการดําเนินงานและการ

บรหิารจดัสรรทรพัยากรในองค์การ รวมถึงรูปแบบการสื่อสารในแบบเฉพาะของตนเองของ
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ผู้บรหิาร ที่เป็นแบบอย่างในการปฏบิตังิานจนทําให้เกดิความสอดคล้องในองค์การ ตลอดทัง้

คาํพดูและการกระทาํมอีทิธพิลใหเ้กดิความเหน็ดว้ยและทําตามของคนทัง้องคก์าร  

2) อตัลกัษณ์องค์การด้านพนักงาน (Employee) หมายถึง การรบัรู้เกี่ยวกับ

เอกลกัษณ์ขององค์การของบุคลากร เพื่อจะได้ส่งมอบการบรกิารที่มคีุณภาพสอดคล้องกับ

ชื่อเสยีงขององค์การ รวมทัง้การมคี่านิยมและทศันคติโดยทัว่ไปของบุคลากรที่สอดคล้องกบั

องคก์ารเพื่อการปฏบิตังิานทีเ่ป็นรปูแบบเดยีวกนั  

3) อตัลกัษณ์ดา้นสภาพแวดล้อม (Working Environment) หมายถงึ การรบัรู้

เกีย่วกบัการจดัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพขององคก์ารทัง้โครงสรา้งอาคารและการตกแต่ง ให้

มีลักษณะเฉพาะ สะท้อนถึงคอนเซ็ป หรือรูปแบบในการดําเนินกิจการ และเอื้อต่อการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน  

4) อตัลกัษณ์ดา้นความมชีื่อเสยีง (External Reputation) หมายถงึ การรบัรูแ้ละ

การให้การบรกิารที่มลีกัษณะพเิศษเฉพาะ และมคีุณภาพ จนทําให้เป็นที่รูจ้กัของบุคคลทัว่ไป

และตลาดกลุ่มเฉพาะ (Niche Market) ทีส่่งผลต่ออตัราการเขา้พกั (Occupancy Rate) สูง และ

การไดร้บัการคดัเลอืก/ไดร้บัรางวลัในดา้นต่างๆ ขององคก์าร  

5) อตัลกัษณ์ด้านค่านิยมองคก์าร (Core Value) หมายถงึ การรบัรูแ้ละการ

ยอมรบัรากฐานความเชื่อและหลกัปฏบิตัหิรอืขอ้กําหนดร่วมกนัของพนักงานในองค์การ เพื่อ

เป็นเครือ่งมอืในการกระตุน้และโน้มน้าวใหพ้นักงานเกดิความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานและ

มพีฤติกรรมในทิศทางเดียวกัน ซึ่งค่านิยมองค์การน้ีจะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพ 

คุณสมบตั ิคุณลกัษณะ ทศิทางทีช่ดัเจนในการปฏบิตังิานและการรว่มมอืกนัภายในองคก์าร  

ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงานหมายถงึการรบัรูแ้ละความรูส้กึดา้นบวกของแต่ละบุคคล

ซึง่มผีลมาจากความสุขในการทํางานของพนักงาน และความรูส้กึว่าตนมคีวามหมายไม่ว่าจะต่อ

การงานหรอืบุคคลรอบขา้งอย่างต่อเน่ือง โดยพจิารณาตามแนวคดิของ The Ken Blanchard 

Companies (2011a) ทีก่ล่าวถงึ 12 ปัจจยัทีม่ผีลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน และทําให้

เกดิความตัง้ใจ 5 ประการ ไดแ้ก่  

1) ความตัง้ใจที่จะดํารงสมาชกิภาพกบัองค์การ (Intent to Stay) หมายถงึ 

ความรูส้กึมุง่มัน่ของพนกังานทีจ่ะเป็นสมาชกิและเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคลื่อนองคก์ารใหบ้รรลุ

เป้าหมาย  

2) ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก (Intent to Endorse) หมายถงึ 

ความรูส้กึดีๆ  และรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จนทําให้เกดิความตัง้ใจทีจ่ะรบัรององค์การใน

ทางบวกกบับุคคลอื่น  

3) ความตัง้ใจในการพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค (Intent to Exert Discretionary 

Effort) หมายถึง การที่พนักงานมีความเพียรพยายาม อดทนในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้ร ับ

มอบหมายใหบ้รรลุ ไมว่่าจะมอุีปสรรคใดๆ  
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4) ความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (Intent to Use Organization 

Citizenship Behavior) หมายถงึ การปฏบิตัหิรอืกระทําในสิง่ทีไ่ม่ไดอ้ยู่ในหน้าทีข่องตนเอง แต่

เกดิจากความสมคัรใจของพนักงานเอง โดยการกระทํานัน้ไม่ส่งผลกบัค่าตอบแทนหรอืรางวลั

ใดๆ  

5) ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ (Intent to Perform) หมายถงึ ความ

ปรารถนาของพนกังานทีจ่ะมุง่มัน่ทุ่มเท ในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัผดิชอบ และ

มพีฒันาตนเองอยูส่มํ่าเสมอเพื่อใหง้านมปีระสทิธภิาพ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถงึ การกระทําหรอืการแสดงออกของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการพจิารณาไตร่ตรองและ

ตดัสนิใจจะกระทาํอยา่งใดอย่างหน่ึงอย่างอสิระดว้ยตนเอง โดยพฤตกิรรมเหล่านัน้ไม่ไดม้ผีลต่อ

การไดร้บัรางวลัหรอืค่าตอบแทนโดยตรง แต่เป็นพฤตกิรรมของพนักงานทีส่่งเสรมิประสทิธภิาพ

การทาํงานขององคก์าร โดยจะพจิารณาใน 5 มติ ิไดแ้ก่  

1) พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) หมายถงึ การเอื้อเฟ้ือให้

คําปรกึษาแก่ผู้ร่วมงานทนัทเีมื่อเกดิปัญหาในการปฏบิตังิาน หรอืการช่วยแนะนําพนักงานใหม่

เกีย่วกบัวธิกีารใชว้สัดุอุปกรณ์ เครือ่งมอืเครือ่งใชต่้างๆ เพื่อประโยชน์โดยรวมขององคก์าร  

2) พฤติกรรมด้านการคํานึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง การที่พนักงานให้

ความสําคญักบัการทํางานและระมดัระวงัผลกระทบจากการทํางานของตน ว่าจะไม่สรา้งปัญหา

ใหก้บัเพื่อนรว่มงานคนอื่น มุง่ทีจ่ะป้องกนัไมใ่หเ้กดิปัญหาในการทํางาน  

3) พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถงึ การกระทําของ

พนักงานที่แสดงถึงความเต็มใจที่จะยอมรบัสภาพความลําบาก ยอมรบัปัญหาที่เกิดจากการ

ทํางานหรอืปัญหาการประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน และหลกีเลีย่งทีจ่ะกระทบกระทัง่กบัเพื่อน

รว่มงาน เน่ืองจากในการปฏบิตังิานนัน้จาํเป็นตอ้งมกีารพึง่พากนัและกนั  

4) พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) หมายถงึ การทีพ่นักงานมี

ส่วนร่วมกบักจิกรรมต่างๆ ขององค์การอย่างรบัผดิชอบ ให้ความสนใจกบันโยบายต่างๆ และ

ประกาศต่างๆ ขององค์การ พรอ้มที่จะรกัษาภาพลกัษณ์ขององค์การ แสดงความคดิเหน็ และ

เขา้รว่มประชุมหรอืเป็นฝ่ายเดยีวกนักบัองคก์าร เช่น มสี่วนร่วมในการเขา้ประชุม เกบ็ความลบั 

มคีวามรูส้กึตอ้งการพฒันาองคก์าร และมกีารแสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะทีเ่หมาะสมต่อ

องคก์าร  

5) พฤติกรรมด้านความสํานึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การ

กระทําที่พนักงานปฏบิตัติามกฎระเบยีบ สนองนโยบายขององคก์าร ขยนัทํางาน ตรงต่อเวลา 

การประหยดั รกัษาทรพัยากร และดูแลสิง่ของทีเ่กี่ยวขอ้งรวมถงึไม่ใชเ้วลาในการปฏบิตังิานไป

กบังานส่วนตวั ซึง่ผูท้ ีม่สีํานึกในหน้าทีจ่ะปฏบิตัติามกฎระเบยีบและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็น

อยา่งด ี 
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3.3  เคร่ืองมือวดัตวัแปรและการหาคณุภาพของเคร่ืองมือ 

 

3.3.1  แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั 

ผูว้จิยัไดศ้กึษาขอ้มลู เอกสาร ทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้ง ปรกึษากบัอาจารยท์ีป่รกึษาและนํามา

เป็นกรอบแนวคดิเพื่อพฒันาแบบวดั โดยประกอบดว้ย 4 แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

1) แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล ซึง่สอบถาม เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุ

งานในองคก์าร ตําแหน่งงาน และแผนกของผูต้อบ รวมทัง้หมด 6 ขอ้ โดยใหท้ําเครื่องหมาย

ลงในช่อง  หน้าขอ้ความ หรอืเตมิคาํตอบสัน้ๆ ลงบนเสน้ใตท้ีข่ดีไว ้ 

2) แบบสอบถามอตัลกัษณ์องคก์าร ซึ่งผู้วจิยัสรา้งขึน้เองตามแนวคดิของ The 

Corporate Leadership Council (1999) Barrow and Mosley (2005) Minchington และ 

Thorne (2007) และการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารโรงแรมจํานวน 6 ท่าน (2556) ซึ่งประกอบดว้ยขอ้

คําถามเกี่ยวกบัอตัลกัษณ์องคก์ารใน 5 ดา้น จาํนวน 39 ขอ้ ดงัน้ี ดา้นผูนํ้าม ี8 ขอ้ (ขอ้ 7-14) 

ดา้นพนกังานม ี4 ขอ้ (ขอ้ 15-18) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานม ี7 ขอ้ (ขอ้ 19-25) ดา้นความ

มชีื่อเสยีงม ี6 ขอ้ (ขอ้ 26-31) และดา้นค่านิยมองคก์ารม ี8 ขอ้ (ขอ้ 32-39) โดยขอ้คําถามส่วน

ใหญ่เป็นขอ้คาํถามทางบวก มขีอ้คาํถามทางลบ 7 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ 13, 14, 24, 25, 31, 38 และ 39 

โดยใช้มาตราวดัแบบมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั และมเีกณฑก์ารให้คะแนนคอื ผู้ทีต่อบว่าเหน็

ดว้ยอยา่งยิง่ คะแนนจะเท่ากบั 5 เหน็ดว้ยเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่เหน็ดว้ยเท่ากบั 2 และ

ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่เท่ากบั 1 สําหรบัข้อคําถามทางบวก ส่วนข้อคําถามทางลบให้คะแนน

กลบักนัเท่ากบั 1 ถงึ 5 ตามลาํดบั 

3) แบบสอบถามความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทํางาน ผู้วิจ ัยได้พิจารณาใช้

แบบสอบถามของ มนเสฎฐ ประชาศลิป์ชยั (2555) โดยทําการปรบัเรยีบเรยีงขอ้คําถามให้

เหมาะสมในการนําไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษาประกอบดว้ย ขอ้คําถามใน 5 ดา้น จาํนวน 45 

ขอ้ ดงัน้ี ด้านความตัง้ใจทีจ่ะดํารงสมาชกิภาพกบัองค์การม ี6 ขอ้ (ขอ้ 40-45) ดา้นความตัง้ใจ

ในการรบัรององค์การในทางบวกม ี9 ขอ้ (ขอ้ 46-54) ด้านความตัง้ใจในการพยายามไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรคม ี6 ขอ้ (ขอ้ 55-60) ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การม ี15 ขอ้ (ขอ้ 

61-75) และดา้นความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิม ี9 ขอ้ (ขอ้ 76-84) เป็นคําถามทางลบ 6 

ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ 55, 58, 62, 64, 70 และ 76 โดยใชม้าตราวดัแบบมาตราประเมนิค่า 5 ระดบั ตาม

เทคนิคการวดัของ ลเิคริ์ท มเีกณฑ์การให้คะแนนคอื ผู้ที่ตอบว่าเห็นด้วยอย่างยิง่ คะแนนจะ

เท่ากบั 5 เหน็ดว้ยเท่ากบั 4 ไม่แน่ใจเท่ากบั 3 ไม่เหน็ดว้ยเท่ากบั 2 และไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่

เท่ากบั 1 ซึง่จะตรงกนัขา้มกบัการใหค้ะแนนคาํถามทางลบ 

4) แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ผู้วจิยัได้นําตาม

แบบสอบถามของทพิยว์รรณ มงคลดกีล้ากุล (2554) ปรบัเรยีบเรยีงใหม่ใหเ้หมาะสมกบักลุ่ม

ตวัอยา่งทีศ่กึษา ประกอบดว้ย 5 ดา้น จาํนวน 25 ขอ้ เป็นคําถามทางบวกทัง้หมด ดงัน้ี ดา้น
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พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลอืม ี5 ขอ้ (ขอ้ 85-89) ดา้นพฤตกิรรมดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น

ม ี5 ขอ้ (ข้อ 90-94) ด้านพฤตกิรรมด้านการความอดทนอดกลัน้ม ี5 ขอ้ (ขอ้ 95-99) ด้าน

พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามร่วมมอืม ี5 ขอ้ (ขอ้ 100-104) และดา้นพฤตกิรรมดา้นการสํานึกใน

หน้าทีม่ ี5 ขอ้ (ขอ้ 105-109) ใช้มาตราวดัแบบมาตราประเมนิค่า 5 ระดบั ตามเทคนิคการวดั

ของ ลเิคริท์ จากจรงิทีสุ่ดถงึไม่จรงิทีสุ่ด โดยตรวจใหค้ะแนนเป็น 5, 4, 3, 2, 1 สําหรบัขอ้ความ

ทางบวก ส่วนขอ้ความทางลบใหค้ะแนนกลบักนั จากจรงิทีสุ่ดถงึไม่จรงิทีสุ่ด เป็น 1, 2, 3, 4, 5 

ตามลาํดบั 

 

3.3.2 การตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถาม  

1) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจ ัยครัง้ น้ี  ประกอบด้วยการ

ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยพจิารณาตาม

แนวคิดที่เป็นพื้นฐานของแบบวัด และตรวจสอบความถูกต้อง ชัดเจน ของข้อคําถาม ให้

เหมาะสมกบักลุ่มประชากรที่ศึกษา โดยคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญ

เกีย่วกบัการบรหิารจดัการการโรงแรม จาํนวน 2 ท่าน 

2) การหาคุณภาพรายขอ้และทัง้ฉบบัของแบบสอบถามแต่ละฉบบั โดยใช้การหา

ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ (Discriminate t-value) และหาความสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบั (Item-total 

correlation) กับพนักงานของโรงแรมขนาดกลางแห่งหน่ึงที่มลีกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มประชากร 

จาํนวน 100 คน แล้วทําการคดัเลอืกขอ้คําถามที่มคีุณภาพตามเกณฑ ์(ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติแิละค่าความสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง 0.2 ถงึ 0.8) แลว้ทําการคํานวณหาค่าความ

เชื่อมัน่ของแบบสอบถามรายด้านและทัง้ฉบบั (Reliability) โดยวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา

แบบ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดผ้ลตามรายละเอยีดดงัน้ี 

3.3.2.1  แบบสอบถามอตัลกัษณ์องคก์าร 

แบบสอบถามเรื่องอตัลกัษณ์องค์การมจีํานวน 39 ข้อ โดยรายละเอียดของ

แบบสอบถามผูว้จิยัไดอ้ธบิายไวใ้นขอ้ 3.3.1 เมื่อนําไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างซึง่เป็นพนักงาน

ของโรงแรมแห่งหน่ึงจาํนวน 100 คน ผลการวเิคราะหค์ุณภาพรายขอ้ของแบบสอบถามน้ี พบว่า 

ขอ้คําถามส่วนใหญ่ มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้ (ค่า t) ที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ และมคี่า

ความสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบัตามเกณฑ ์(0.2 ≤ r ≤ 0.8) ยกเวน้ขอ้คําถามที ่13 (t = 1.207, p 

= .233) ขอ้ 25 (t = 1.758, p = .084) ขอ้ 31   (t = .117, p = .908) และ ขอ้ 38 (t = 1.351, p 

= .182) จงึตดัข้อดงักล่าวออกเหลอืเป็น 33 ข้อ ซึ่งเมื่อวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่แบบ 

Cronbach รายดา้นไดค้่าความเชื่อมัน่ดา้นผูนํ้า ดา้นพนักงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

ด้านความมชีื่อเสยีง และด้านค่านิยมองค์การเท่ากบั .790, .656, .744, .774 และ .764 

ตามลาํดบั โดยมคีวามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั .917 และมรีายละเอยีดดงัตาราง

ที ่3.1 
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ตารางท่ี 3.1  ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบั  

                  (ค่า r) ของแบบสอบถามอตัลกัษณ์องคก์าร 

 

ดา้นผูนํ้า (α = .790) ทศิทาง t p r เลอืก 

7. ผูบ้รหิารมลีกัษณะทีโ่ดดเด่นเป็นทีย่อมรบัของ

วงการธุรกจิโรงแรม 
+ 3.940 .000 .409  

8. 

 

ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการ

แตกต่างจากผูบ้รหิารของโรงแรมอืน่ จนเป็นที่

ยอมรบัของวงการธุรกจิโรงแรม 

+ 6.580 .000 .580  

9. ผูบ้รหิารมกันําแนวคดิแปลกใหม่มาใชใ้นการบรหิาร

จดัการโรงแรม จนทาํใหโ้รงแรมแห่งน้ีเป็นทีรู่จ้กักนั   

อย่างด ี

+ 8.446 .000 .667  

10. การทาํงานของผูบ้รหิารเป็นแบบอย่างในการ

ปฏบิตังิานของคนทัง้องคก์าร 
+ 4.426 .000 .505  

11. คาํพดูและการกระทาํของผูบ้รหิารสง่ผลต่อกระบวน 

การคดิและการกระทาํของพนกังาน 
+ 6.939 .000 .532  

12. แนวทางการบรหิารจดัการของผูบ้รหิารโรงแรมแห่ง

น้ี มรีปูแบบเฉพาะตวั และเป็นปัจจยัสาํคญัทีท่าํให้

ท่านอยากทาํงานทีโ่รงแรมน้ี 

+ 6.318 .000 .614  

13. ผูบ้รหิารของโรงแรมมบีุคลกิลกัษณะเหมอืนหรอื

คลา้ยคลงึกบัผูบ้รหิารโรงแรมใกลเ้คยีง 
- 1.207 .233 

-

.158 
X 

14. ผูบ้รหิารมเีวลาพบปะและพดูคุยกบัพนกังานน้อย

มาก จงึไมม่อีทิธพิลใดๆ ต่อการปฏบิตังิานของ

พนกังาน 

- 3.825 .000 .203  

ดา้นพนกังาน (α = .656) ทศิทาง t p r เลอืก 

15. พนกังานของโรงแรมมแีนวคดิในการทาํงานทีเ่ป็น

รปูแบบเฉพาะ สอดคลอ้งกบัเป้าหมายโรงแรม 
+ 3.723 .000 .373  

16. พนกังานของโรงแรมไดร้บัการอบรมจนมพีฤตกิรรม

การทาํงานทีแ่สดงถงึความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ

ของโรงแรม 

+ 5.516 .000 .548  

17. พนกังานยอมรบัและปฏบิตัติามค่านิยมของโรงแรม 

จนกลายเป็นรปูแบบเฉพาะของโรงแรม 
+ 4.001 .000 .418  

18. พนกังานมคีวามเขา้ใจในเอกลกัษณ์และค่านิยมร่วม

ของโรงแรมอย่างถ่องแท ้
+ 5.657 .000 .577  

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (α = .744) ทศิทาง t p r เลอืก 

19. สถานทีท่าํงานมกีารตกแต่งทีโ่ดดเด่นมี

ลกัษณะเฉพาะ จนเกดิเป็นเอกลกัษณ์ของโรงแรม 
+ 5.006 .000 .517  
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (α = .744) ทศิทาง t p r เลอืก 

20. แมม้กีารปรบัเปลีย่นสภาพแวดลอ้มของโรงแรมไป     

ตามวาระและโอกาส แต่สภาพแวดลอ้มกย็งัสะทอ้น

ลกัษณะเฉพาะของโรงแรมน้ี 

+ 5.102 .000 .436  

21. แผนกและหอ้งบรกิารต่างๆ ของโรงแรม เน้นความ

เป็นรปูแบบเดยีวกนัจนเกดิเป็นภาพลกัษณ์ของ

โรงแรม 

+ 3.412 .001 .355  

22. โรงแรมมสีภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างจากโรงแรมอื่นๆ 

ซึง่สามารถดงึดดูใจใหล้กูคา้มาพกั 
+ 7.159 .000 .580  

23. โรงแรมมลีกัษณะทีเ่ป็นเอกลกัษณ์ เมื่อใครพบเหน็ก็

ทราบทนัทวี่าเป็นโรงแรมแหง่น้ี 
+ 7.946 .000 .631  

24. การตกแต่งสถานทีท่ ัง้ภายในและภายนอกโรงแรม 

ไม่ไดม้จีุดเด่นเป็นลกัษณะเฉพาะของโรงแรม 
- 3.885 .000 .305  

25. มกีารปรบัเปลีย่นสภาพแวดลอ้มของโรงแรมไป

เรื่อยๆ ตามความตอ้งการของผูบ้รหิารสงูสดุ 
- 1.758 .084 

-

.332 
X 

 ดา้นความมชีื่อเสยีง (α = .774) ทศิทาง t p r เลอืก 

26. โรงแรมมชีื่อเสยีงในเรื่องคุณภาพการบรกิารจนเป็น

ทีรู่จ้กัและยอมรบัของนกัท่องเทีย่ว 
+ 9.988 .000 .760  

27. พนกังานมคีาํพดูและรปูแบบการปฏบิตังิานตามแบบ

แผนเฉพาะของโรงแรม 
+ 4.678 .000 .545  

28. โรงแรมแห่งน้ีเป็นโรงแรมทีท่่านประสงคจ์ะทาํงาน

ดว้ยเพราะเป็นทีท่ราบกนัดวี่า มกีารดแูลพนกังาน

อย่างด ี

+ 8.565 .000 .609  

29. โรงแรมน้ีมชีื่อเสยีงในดา้นใดดา้นหน่ึง ทาํใหม้ลีกูคา้

เฉพาะกลุ่มเขา้มาพกัทีโ่รงแรมอย่างต่อเน่ือง 
+ 5.004 .000 .497  

30. โรงแรมมเีอกลกัษณ์ทีเ่ป็นแบบของตนเอง จนสือ่

นําไปกระจายขา่วเผยแพร่อยา่งชื่นชม หรอืจนทาํให้

ไดร้บัรางวลั 

+ 4.809 .000 .481  

31. คุณภาพการบรกิารของโรงแรมของท่าน เท่าเทยีม

กบัโรงแรมใกลเ้คยีง 
- .117 .908 

-

.071 
X 

 ดา้นค่านิยมองคก์าร (α = .764) ทศิทาง t p r เลอืก 

32. พนกังานมขีอ้ตกลงร่วมกนัทีทุ่กคนยอมรบัและ

ปฏบิตัติาม 
+ 5.542 .000 .547  

33. พนกังานมหีลกัปฏบิตัทิีย่ดึถอืกนัมา แมจ้ะมหีรอืไม่

มเีขยีนไวใ้นกฎเกณฑท์ีโ่รงแรมกาํหนดไว ้
+ 2.474 .016 .207  
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

 ดา้นค่านิยมองคก์าร (α = .764) ทศิทาง t p r เลอืก 

34. ภายในโรงแรมพนกังานมรีปูแบบการปฏบิตังิานทัง้

แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการทีช่ดัเจน เพื่อ

บรรลุเป้าหมายทีโ่รงแรมตัง้ไว ้

+ 4.883 .000 .447  

35. พนกังานมกีารปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปในทศิทาง

เดยีวกนั 
+ 4.686 .000 .497  

36. พนกังานมกีารร่วมมอืกนัทัง้ภายในและระหว่าง

แผนกเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงแรม 
+ 7.978 .000 .693  

37. โรงแรมมเีป้าหมายทีเ่ด่นชดัว่าตอ้งการใหบ้รกิารทีด่ี

ทีส่ดุแก่ลกูคา้ ซึง่พนกังานทราบอยู่แลว้ก่อนทีจ่ะมา

สมคัรงาน 

+ 8.591 .000 .674  

38. บ่อยครัง้พนกังานไม่ทราบว่าควรใหบ้รกิารแก่ลกูคา้

อย่างไร มากน้อยเพยีงไร จงึจะถูกตอ้งเหมาะสม 
- 1.351 .182 .118 X 

39. พนกังานต่างยดึถอืความคดิ ความเชื่อของตนเอง        

ไม่ยอมรบัความคดิ ความเชื่อของกลุ่ม 
- 4.082 .000 .290  

 

หมายเหต:ุ  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั (α) เท่ากบั .917 

 

3.3.2.2  แบบสอบถามความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

แบบสอบถามเรื่องความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานมจีํานวน 45 ข้อ โดย

รายละเอยีดของแบบสอบถามผูว้จิยัไดอ้ธบิายไวใ้นขอ้ 3.3.1 เมื่อนําไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง

ทีเ่ป็นพนกังานของโรงแรมแห่งหน่ึงในเกาะพพีจีาํนวน 100 คน ผลการวเิคราะหค์ุณภาพรายขอ้

ของแบบสอบถามน้ีพบว่า ขอ้คาํถามส่วนใหญ่มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) ทีร่ะดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ(ts ≥ 1.98, ps < .05) และมคี่าความสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบัตามเกณฑ ์(r ≥ 0.2) 

ยกเวน้ขอ้ 79 ทีม่คี่าจาํแนกตํ่ากว่าเกณฑ ์(t = .886, p = .379) จงึตดัขอ้ดงักล่าวออกเหลอื 44 

ขอ้ แลว้หาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในดา้นความตัง้ใจทีจ่ะดํารงสมาชกิภาพกบัองคก์าร 

ดา้นความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก ดา้นความตัง้ใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  

ดา้นความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิองค์การที่ด ี  และด้านความตัง้ใจในการสรา้งผลงานที่ดเีลศิซึ่ง

เท่ากบั .899, .907, .739, .869 และ .782 ตามลําดบั โดยมคีวามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้

ฉบบัเท่ากบั .954  และมรีายละเอยีดดงัตารางที ่3.2 
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ตารางท่ี 3.2  ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบั  

                  (ค่า r) ของแบบสอบถามความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางาน 

 

ความตัง้ใจทีจ่ะดาํรงสมาชกิภาพกบัองคก์าร (α = .899) ทศิทาง t p r เลอืก 

40. ท่านภูมใิจทีต่นเองเป็นสมาชกิของโรงแรมแหง่น้ี + 7.236 .000 .589  
41. 

 

ท่านรกัและตอ้งการทํางานใหก้บัโรงแรมแหง่น้ีใหน้าน

ทีส่ดุเท่าทีจ่ะทําได ้
+ 10.568 .000 .674  

42. ท่านยอมลําบากฟันฝ่าวกิฤตของโรงแรมมากกว่าทีจ่ะ

ยา้ยไปโรงแรมอื่น 
+ 10.171 .000 .683  

43. ท่านรูส้กึวา่งานทีท่าํช่วยใหโ้รงแรมสามารถบรรลุ

เป้าหมายของโรงแรมได ้
+ 7.571 .000 .589  

44. ท่านตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคลื่อนใหโ้รงแรม

ไปสูเ่ป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
+ 11.880 .000 .759  

45. ท่านทํางานอยา่งเตม็ทีเ่พื่อช่วยใหโ้รงแรมบรรลุเป้าหมาย + 10.931 .000 .746  
 ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก (α = .907) ทศิทาง t p r เลอืก 

46. ท่านรูส้กึต่อตา้น เมื่อมผีูพู้ดถงึโรงแรมของท่านในทางที่

ไมด่ ี
+ 8.526 .000 .599  

47. ทา่นมคีวามหว่งใยชื่อเสยีงของโรงแรมของท่าน + 9.775 .000 .734  
48. ท่านมกัยนืยนัและรบัรองกบัผูอ้ื่นว่าโรงแรมของท่านด ี + 9.383 .000 .691  
 ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก (α = .907) ทศิทาง t p r เลอืก 

49. ท่านรูส้กึอกึอดัใจเมื่อมคีนพดูถงึโรงแรมของท่านใน    

ทางลบ 
+ 4.055 .000 .427  

50. หากรูว้า่มคีนพดูหรอืเขา้ใจโรงแรมของท่านในทางทีไ่ม่ด ี

ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะอธบิายใหเ้ขาเขา้ใจดขีึน้ 
+ 9.970 .000 .687  

51. ท่านมกักล่าวชื่นชมโรงแรมของท่านใหผู้อ้ื่นฟังอยู่เสมอ + 6.840 .000 .621  
52. ท่านเชื่อมัน่ในพนัธกจิและคุณภาพของโรงแรมของท่าน + 8.819 .000 .685  
53. ท่านพรอ้มทีจ่ะแสดงตนเป็นตวัแทนของโรงแรม + 8.180 .000 .673  
54. เมื่อผูอ้ื่นพดูถงึโรงแรมของท่าน ท่านจะกล่าวรบัรอง

สนบัสนุนเป็นอยา่งด ี
+ 7.216 .000 .651  

 ความตัง้ใจพยายามไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค (α = .739) ทศิทาง t p r เลอืก 

55. บ่อยครัง้ทีท่่านรูส้กึเบื่อหน่ายทีจ่ะทํางานทีไ่ดร้บั

มอบหมาย 
- 5.421 .000 .438  

56. ท่านมคีวามสขุในการทํางานเสมอ ไมว่า่งานนัน้จะงา่ย

หรอืยาก 
+ 4.772 .000 .589  

57. ท่านพยายามทํางานทีไ่ดร้บัมาใหส้ําเรจ็แมว้า่งานจะยาก

เกนิกวา่ความสามารถของท่าน 
+ 3.064 .000 .328  

58. ท่านเคยรูส้กึวา่งานทีท่่านทํานัน้น่าเบื่อ ซ้ําซาก จนท่าน

ไมอ่ยากทํา 
- 5.535 .000 .542  

59. ท่านมุง่ม ัน่ตัง้ใจทํางานในหน้าทีข่องท่านอยา่งดทีีสุ่ด 

แมว้า่จะมอีุปสรรคมากมาย 
+ 6.920 .000 .631  
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

 ความตัง้ใจพยายามไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค (α = .739) ทศิทาง t p r เลอืก 

60. เมื่อลงมอืทํางานแลว้ ท่านจะทํางานอยา่งอดทนจนสาํเรจ็ + 6.197 .000 .531  

 ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิองคก์ารทีด่ ี(α = .869) ทศิทาง t p r เลอืก 

61. ท่านยนิดใีหค้าํแนะนําและ/หรอืสอนงานใหก้บัพนักงาน

ใหมห่รอืเพื่อนรว่มงาน 
+ 5.741 .000 .569  

62. ท่านคดิวา่ไม่จาํเป็นตอ้งช่วยงานของเพื่อนร่วมงาน 

เพราะท่านมงีานมากมายอยูแ่ล้ว 
- 6.786 .000 .465  

63. ท่านมกัอาสาหรอืช่วยทํากจิกรรมต่างๆ ของโรงแรม + 5.905 .000 .532  
64. ท่านรูส้กึคบัขอ้งใจทีต่อ้งทํางานนอกเหนือหน้าทีข่องท่าน - 5.928 .000 .539  
65. ท่านยอมรบัแรงกดดนัต่างๆ จากการทํางานดว้ยความ

เตม็ใจ 
+ 3.419 .000 .317  

 ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิองคก์ารทีด่ ี(α = .869) ทศิทาง t p r เลอืก 

66. แมท้่านจะไมช่อบเพื่อนร่วมงานบางคน ท่านกส็ามารถ

ทํางานรว่มกบัเขาได ้
+ 4.457 .000 .504  

67. ท่านภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ขา้ประชุม แลกเปลีย่นความคดิเหน็

เรื่องต่างๆ ของโรงแรม 
+ 6.351 .000 .622  

68. ท่านพยายามเขา้รว่มกจิกรรมทีโ่รงแรมจดัเสมอ + 6.472 .000 .640  
69. ท่านตดิตามขา่วสารและการเคลื่อนไหวภายในโรงแรมอยู่

เสมอ 
+ 5.732 .000 .600  

70. ท่านรูส้กึวา่กฎระเบยีบของโรงแรมเขม้งวดเกนิไป - 3.985 .000 .358  
71. ท่านยอมรบัและปฏบิตัติามกฎระเบยีบของโรงแรม + 6.077 .000 .624  
72. ท่านมาทํางานตรงเวลาหรอืก่อนเวลาทีโ่รงแรมกําหนดไว ้ + 3.261 .000 .396  
73. ท่านเหน็ดว้ยวา่การดูแลรกัษาทรพัยส์นิของโรงแรมเป็น

สิง่ทีพ่นกังานพงึกระทํา 
+ 8.175 .000 .691  

74. ท่านมแีนวคดิวา่ พนักงานทุกคนต้องดแูลรกัษาทรพัยส์นิ

และใชท้รพัยากรของโรงแรมอยา่งประหยดั 
+ 9.118 .000 .717  

75. ท่านใชท้รพัยากรของโรงแรมอยา่งทะนุถนอมและ

ประหยดั 
+ 7.269 .000 .688  

 ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ (α = .782) ทศิทาง t p r เลอืก 

76. ไมม่ปีระโยชน์ทีท่่านหรอืเพื่อนรว่มงานจะทุ่มเททํางาน

ใหก้บัโรงแรม 
- 5.832 .000 .491  

77. แมว้า่เลกิงานแลว้ ท่านกย็งัคดิหาวธิทีํางานทีม่อบหมาย

ใหส้าํเรจ็ 
+ 5.231 .000 .487  

78. หากทา่นไดร้บัมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทใหง้านนัน้

อยา่งเตม็ทีทุ่กครัง้ 
+ 7.536 .000 .669  

79. ท่านรูส้กึวา่ผลงานของท่านปัจจบุนั สว่นใหญ่ไมด่พีอ + .886 .379 -.129 X 

80. ท่านปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหด้ี

ยิง่ขึน้ 
+ 5.442 .000 .536  
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

 ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ (α = .782) ทศิทาง t p r เลอืก 

81. เพื่อปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลดยีิง่ขึน้ ท่านมกีารพฒันาตนเอง

อยูเ่สมอ 
+ 4.469 .000 .438  

82. ท่านรูส้กึวา่การทํางานทําใหช้วีติท่านมคีา่ขึน้ + 5.684 .000 .524  
83. ท่านมองวา่งานคอืสว่นหน่ึงทีส่าํคญัของชวีติ + 6.544 .000 .557  
84. ท่านตัง้ใจทํางานเพื่อความสาํเรจ็ของชวีติ + 5.957 .000 .534  

 

หมายเหต:ุ  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั (α) เท่ากบั .954 

   

3.3.2.3  แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การมจีํานวน 25 ขอ้ โดย

รายละเอยีดของแบบสอบถามผูว้จิยัไดอ้ธบิายไวใ้นขอ้ 3.3.1 เมื่อนําไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง

ซึ่งเป็นพนักงานของโรงแรมแห่งหน่ึงจํานวน 100 คน ผลการวิเคราะห์คุณภาพรายข้อของ

แบบสอบถามน้ี พบว่า ขอ้คําถามส่วนใหญ่มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) ทีร่ะดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ(ts ≥ 1.98, ps < .05) และมคี่าความสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบัตามเกณฑ ์(r ≥ 0.2) 

ยกเวน้ขอ้ 98 (t = .769, p = .241) หลงัจากตดัขอ้ 98 ออกแลว้ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้

ฉบบัเท่ากบั .929 และค่าความเชื่อมัน่ของพฤตกิรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื พฤตกิรรมดา้น

การคํานึงถงึผูอ้ื่น  พฤตกิรรมดา้นความอดทนอดกลัน้ พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามร่วมมอื และ

พฤตกิรรมดา้นการสาํนึกในหน้าทีเ่ท่ากบั .869, .824, .763, .841 และ .760 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 3.3  ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ (ค่า t) และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัทัง้ฉบบั  

                  (ค่า r) ของแบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร  

 
 พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (α = .869) ทศิทาง t p r เลอืก 

85. ฉนัทาํงานแทนเพื่อนร่วมงานทีข่าดงาน + 4.198 .000 .480  
86. ฉนัชว่ยเหลอืเพื่อนร่วมงานทีม่งีานลน้มอื + 7.049 .000 .701  
87. ฉนัแนะนํางานแก่พนกังานใหม่โดยไม่ตอ้งรอ้งขอ + 7.503 .000 .641  
88. ฉนัช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานทีม่ปัีญหาการทาํงาน + 6.077 .000 .632  
89. ฉนัชว่ยเหลอืเพื่อนร่วมงานใหท้าํงานสาํเรจ็ + 6.991 .000 .682  

 พฤตกิรรมดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (α = .824) ทศิทาง t p r เลอืก 

90. ฉนัป้องกนัไม่ใหเ้กดิปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน + 6.582 .000 .679  
91. ฉนัระวงัพฤตกิรรมทีอ่าจสง่ผลกระทบต่อผูอ้ื่น + 7.610 .000 .669  
92. ฉนัไม่ละเมดิสทิธขิองเพื่อนร่วมงาน + 6.117 .000 .542  
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 

 พฤตกิรรมดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (α = .824) ทศิทาง t p r เลอืก 

93. ฉนัหลกีเลีย่งการกระทาํทีม่ผีลกระทบต่อเพื่อนร่วมงาน + 4.068 .000 .443  
94. ฉนัคาํนึงถงึการกระทาํทีม่ผีลกระทบต่อเพื่อนร่วมงาน + 6.533 .000 .501  

 พฤตกิรรมดา้นความอดทนอดกลัน้ (α = .763) ทศิทาง t p r เลอืก 

95. ฉนัไม่เสยีเวลาบ่นกบัเรื่องไม่เป็นเรื่อง + 6.007 .000 .611  
96. ฉนัสนใจในสิง่ทีท่าํผดิพลาดมากกว่าคาํชมเชย + 5.955 .000 .540  
97. ฉนัไม่ทาํใหทุ้กคนยุ่งยากในการทาํงาน + 5.094 .000 .569  
98. ฉนัไม่พบขอ้บกพร่องในการปฏบิตังิาน + .769 .241 .042 X 

99. ฉนัแกไ้ขปัญหาในแผนกแมเ้ป็นเรื่องเลก็น้อย + 4.381 .000 .590  

 พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามร่วมมอื (α = .841) ทศิทาง t p r เลอืก 

100. ฉนัใหค้วามสาํคญัเขา้ร่วมประชุมทุกครัง้โดยสมคัรใจ + 4.046 .000 .406  
101. ฉนัทาํงานนอกเวลาทีโ่รงแรมกาํหนด + 5.658 .000 .537  
102. ฉนัพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นแปลงไปกบัโรงแรม + 7.493 .000 .663  
103. ฉนัสนใจและตดิตามอ่านขา่วสารของโรงแรม + 6.102 .000 .636  
104. ฉนัใหค้วามร่วมมอืกบักจิกรรมของโรงแรมทุกครัง้ + 7.580 .000 .647  

 พฤตกิรรมดา้นการสาํนึกในหน้าที ่(α = .760) ทศิทาง t p r เลอืก 

105. ฉนัทาํงานบนมาตรฐานของโรงแรม + 6.346 .000 .644  
106. ฉนัไม่ใชเ้วลาพกั นานเกนิกว่าทีโ่รงแรมกาํหนด + 4.187 .000 .465  
107. ฉนัปฏบิตัตินตามกฎเกณฑข์องโรงแรม + 4.909 .000 .586  
108. ฉนัเป็นคนหน่ึงทีท่าํงานรอบคอบ + 5.583 .000 .517  
109. ฉนัทาํงานดว้ยความตัง้ใจและซื่อสตัย ์ + 6.332 .000 .548  

 

หมายเหต:ุ  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั (α) เท่ากบั .929 

 

3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 

3.4.1  ผู้วจิยัได้เขา้พบคณะผู้บรหิารสูงสุดของโรงแรมเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลกบัทางโรงแรม และได้นําแบบสอบถามไปให้ผู้บรหิารสูงสุดได้อ่านทําความ

เขา้ใจ เพื่อทางผูบ้รหิารจะไดนํ้าเขา้ไปในทีป่ระชุมและชีแ้จงรายละเอยีด รวมทัง้ความหมายของ

คําศพัท์ต่างๆ ในแบบสอบถามเพื่อให้คําอธบิายแก่หวัหน้างานต่อไป หลงัจากนัน้ผู้วจิยัได้นํา

แบบสอบถามไปแจกใหก้บัผูบ้รหิารโรงแรมเพื่อนําไปแจกใหก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 ชุด ซึ่ง

ไดร้บัแบบสอบถามทีม่คีวามสมบรูณ์และสามารถนํามาใชใ้นการวเิคราะหไ์ดจ้าํนวน 363 ชุด คดิ

เป็นรอ้ยละ 90.75 จากแบบสอบถามทีแ่จกไป 400 ชุด 
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3.4.2  นําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการเกบ็รวบรวมมาตรวจสอบความสมบูรณ์ ลงรหสั และบนัทกึ

ขอ้มลูตามเกณฑท์ีก่ําหนด เพื่อวเิคราะหผ์ลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิ

 

3.5  การวิเคราะหข้์อมลู 

 

ผู้วจิยัทําการวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถิต ิเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลตาม

สมมตฐิานและนอกเหนือสมมตฐิาน โดยวเิคราะหค์่าสถติ ิดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี 

 

3.5.1  สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อ

อธบิายขอ้มลูของปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  

 

3.5.2 สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) 

1) สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างอตัลกัษณ์องค์การ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

2) การวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ

ขัน้ตอน (Stepwise) เพื่อหาร้อยละในการทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ

ของอตัลกัษณ์องคก์ารและความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางาน 

 



  

 

บทท่ี 4 

 

ผลการวิจยั 

 
การวิจยัเรื่องบทบาทของอัตลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอ

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ผู้วจิยัได้ดําเนินการวเิคราะห์ข้อมูลตามขัน้ตอนต่างๆ 

โดยแบ่งการนําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคล

ของกลุ่มตัวอย่าง ผลการทดสอบสมมติฐาน และผลการทดสอบอื่นๆ นอกเหนือสมมติฐาน มี

รายละเอยีดดงัน้ี 

 

4.1  ผลการวิเคราะหปั์จจยัส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง 

 

ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างมจีาํนวนทัง้หมด 363 คน (ดงัตาราง

ที ่4.1) มรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

1) เพศ กลุ่มตวัอย่างประกอบด้วยเพศชายจํานวน 178 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.04 เพศ

หญงิจาํนวน 185 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.96  

2) อายุ กลุ่มตวัอย่างสามารถแบ่งเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรกอายุน้อยกว่า 28 ปี มจีาํนวน 122 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.61 ส่วนกลุ่มที่ 2 อายุระหว่าง 28-36 ปี มจีาํนวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

32.78 และกลุ่มสุดทา้ยอยู่ในช่วงอายุ 36 ปี ขึน้ไป มจีาํนวน 122 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.61 เมื่อนํา

อายขุองกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมาเฉลีย่ พบว่าอายเุฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างคอื 33 ปี 1 เดอืน 

3) ระดบัการศกึษา พนักงานของโรงแรมจบการศกึษาในระดบัมธัยมศกึษามจีํานวน 138 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.02 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตรจีํานวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

19.83 ระดบัประถมศกึษาจาํนวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.46 ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.) 

จาํนวน 58 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.98 ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สูง (ปวส.) จาํนวน 27 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 7.44 และระดบัปรญิญาโทจาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.28 ตามลาํดบั 

4) อายุงานในองคก์าร กลุ่มตวัอย่างมอีายุงานน้อยกว่า 1 ปี จาํนวน 126 คนคดิเป็นรอ้ย

ละ 34.71 ซึง่มจีาํนวนใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุงาน 5 ปี ขึน้ไปทีม่จีาํนวน 122 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 33.61 สุดทา้ยกลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุงาน 1-5 ปี มจีาํนวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.68 และ

กลุ่มตวัอยา่งมอีายงุานเฉลีย่ 4 ปี 5 เดอืน 

5) ตําแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นพนักงานมจีาํนวน 299 คน คดิเป็นรอ้ยละ 82.37 ผูจ้ดัการ

จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.37 และหวัหน้าแผนกจาํนวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.26  
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6) แผนก กลุ่มตวัอย่างทํางานในแผนกต่างๆ ทัง้สิน้ 8 แผนก ไดแ้ก่ แผนกครวั แผนกช่าง

เทคนิค แผนกบรหิารทรพัยากรบุคคล แผนกแม่บ้าน แผนกซกัรดี แผนกบญัช ีแผนกบรกิารอาหาร

และเครื่องดื่ม และแผนกต้อนรบั โดยกลุ่มที่มจีํานวนมากที่สุดคอื แผนกแม่บ้าน มจีํานวนรวม 99 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.27 รองมาคอื แผนกครวั และแผนกบรกิารอาหารและเครื่องดื่ม คดิเป็นรอ้ยละ 

20.11 และ 15.98 ตามลาํดบั  

ผลวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างสามารถสรุปได้ว่า เพศหญงิและเพศชายมี

จาํนวนใกลเ้คยีงกนั มอีายุเฉลีย่ 33 ปี 1 เดอืน มกีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาจาํนวนมากทีสุ่ด อายุ

งานเฉลี่ยที่ 4 ปี 5 เดอืน และส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งงานพนักงาน โดยกลุ่มตวัอย่างทํางานใน

แผนกแมบ่า้นมากทีสุ่ด 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศกึษา  

                 อายงุานในองคก์าร ตําแหน่งงาน และแผนก 

 

 (n = 363) 

ปัจจยัส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 178 49.04  

หญงิ 185 50.96  

รวม 363 100.00  

อาย ุ   

น้อยกว่า 28 ปี 122 33.61  

28-36 ปี 119 32.78  

36 ปี ขึน้ไป 122 33.61  

รวม 363 100.00  

ระดบัการศกึษา   

ประถมศกึษา 67 18.46  

มธัยมศกึษา 138 38.02  

ปวช. 58 15.98  

ปวส. 27 7.44  

ปรญิญาตร ี 72 19.83  

ปรญิญาโท 1 0.28  

รวม  100.00  
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

  

(n = 363) 

ปัจจยัส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

อายงุานในองคก์าร    

น้อยกว่า 1 ปี 126 34.71  

1-5 ปี 115 31.68  

5 ปี ขึน้ไป 122 33.61  

รวม 363 100.00  

ตําแหน่งงาน    

ผูจ้ดัการ 34 9.37  

หวัหน้าแผนก 30 8.26  

พนกังาน 299 82.37  

รวม 363 100.00  

แผนก    

ครวั 73 20.11  

ช่างเทคนิค 27 7.44  

บรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 15 4.13  

แมบ่า้น 99 27.27  

ซกัรดี 20 5.51  

บญัช ี 30 8.26  

บรกิารอาหารเครือ่งดื่ม 58 15.98  

ตอ้นรบั 41 11.29  

รวม 363 100.00  

 

4.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเพื่อทดสอบสมมตฐิานที ่1, 2 และ 3 ใชก้ารวเิคราะห์

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ส่วนการ

วเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Multiple Regression Analysis: Stepwise) ใชเ้พื่อ

ทดสอบสมมตฐิานที ่4 โดยมผีลการทดสอบสมมตฐิานดงัน้ี 
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4.2.1   อตัลกัษณ์องคก์ารกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหว่างอตัลกัษณ์องคก์ารกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทใน

การทํางานพบว่า มคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ(r = .677, p < .01) และเมื่อ

วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบยอ่ยของตวัแปรทัง้สองพบว่า มคีวามสําคญัทางบวก

ทุกคู่ (r = .277 ถงึ .597, p < .01) ซึง่อตัลกัษณ์องคก์ารดา้นผูนํ้า ดา้นค่านิยมองคก์าร และดา้น

ความมชีื่อเสยีง มคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธก์บัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานโดยรวมเท่ากบั .659 

.604 และ .527 ตามลําดบั ส่วนค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหว่างอตัลกัษณ์องคก์ารดา้นพนักงาน 

และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานโดยรวมมคี่า .409  (ดงั

ตารางที ่4.2) ผลทีพ่บสนับสนุนสมมตฐิานที ่1 ว่าอตัลกัษณ์องคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางาน 

 

ตารางท่ี 4.2  ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องอตัลกัษณ์องคก์ารกบัความมุง่มัน่ทุ่มเท 

                       ในการทํางาน 

 

ตวัแปร 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 รวม 

2.1 .576** .361** .415** .533** .480** .610** 

2.2 .580** .391** .350** .523** .511** .607** 

2.3 .519** .366** .277** .408** .498** .534** 

2.4 .597** .339** .370** .443** .576** .608** 

2.5 .583** .338** .369** .394** .530** .579** 

รวม .659** .409** .409** .527** .604** .677** 

 

หมายเหต:ุ  ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

       * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
กาํหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาดงัน้ี 

1.  อตัลกัษณ์องคก์าร                       2.  ความมุง่มัน่ทุม่เทในการทาํงาน          

 1.1 ดา้นผูนํ้า  2.1 ความตัง้ใจทีจ่ะดาํรงสมาชกิภาพกบัองคก์าร 

 1.2 ดา้นพนกังาน        2.2 ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก     

 1.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน      2.3 ความตัง้ใจพยายามไมย่่อทอ้ต่ออุปสรรค 

 1.4 ดา้นความมชีื่อเสยีง         2.4 ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร    

 1.5 ดา้นค่านิยมองคก์าร                2.5 ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ 
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4.2.2  อตัลกัษณ์องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

เมือ่วเิคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหว่างอตัลกัษณ์องคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่

ดขีององค์การ โดยการหาค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ผลการวเิคราะห์พบว่า อตัลกัษณ์องคก์ารกบั

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ(r = 

.523, p < .01) เมื่อทําการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบย่อยของตวัแปรทัง้สองพบว่า 

มคีวามสมัพนัธท์างบวกทุกคู่ (r = .214 ถงึ .473, p < .01) โดยค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องอตั

ลกัษณ์องค์การด้านผู้นํา ด้านค่านิยมองค์การ ด้านความมชีื่อเสียง ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน และดา้นพนักงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมคี่าเท่ากบั .481 .474 .421 

.343 และ .292 ตามลําดบั (ดงัตารางที่ 4.3) ผลที่พบสามารถสรุปได้ว่า อตัลกัษณ์องค์การมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ซึง่ผลสนบัสนุนสมมตฐิานที ่2 

 

ตารางท่ี 4.3  ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องอตัลกัษณ์องคก์ารกบัพฤตกิรรมการ 

                  เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 
ตวัแปร 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 รวม 

2.1 .385** .214** .263** .351** .330** .401** 

2.2 .473** .229** .308** .351** .451** .477** 

2.3 .381** .242** .250** .357** .352** .409** 

2.4 .416** .248** .338** .357** .409** .460** 

2.5 .290** .254** .227** .290** .383** .372** 

รวม .481** .292** .343** .421** .474** .523** 

 

หมายเหต:ุ ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

      * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
กาํหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาดงัน้ี 

1.  อตัลกัษณ์องคก์าร                    2.  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร         

 1.1 ดา้นผูนํ้า  2.1 พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื 

 1.2 ดา้นพนกังาน        2.2 พฤตกิรรมดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น    

 1.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน      2.3 พฤตกิรรมดา้นความอดทนอดกลัน้ 

 1.4 ดา้นความมชีื่อเสยีง         2.4 พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามร่วมมอื              

 1.5 ดา้นค่านิยมองคก์าร                2.5 พฤตกิรรมดา้นการสาํนึกในหน้าที ่
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4.2.3  ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน กับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารพบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ

(r = .675, p < .01) และเมื่อทําการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบย่อยของตวัแปรทัง้

สองพบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกทุกคู่ (r = .312 ถงึ .616, p < .01) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ์ระหว่างความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 

ดา้นความตัง้ในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ ดา้นความตัง้ใจในการรบัรององค์การในทางบวก ดา้นความ

ตัง้ใจที่จะดํารงสมาชกิภาพที่ดกีบัองค์การ และด้านความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคกบั

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารโดยรวมเท่ากบั .653 .601 .599 .567 และ .458 ตามลําดบั 

(ดงัตารางที่ 4.4) ผลที่พบสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ว่าความมุ่งมัน่ทุมเทในการทํางานมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร  

 

ตารางท่ี 4.4  ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานกบั 

                  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 

ตวัแปร 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 รวม 

2.1 .410** .456** .312** .510** .449** .507** 

2.2 .482** .505** .475** .606** .616** .626** 

2.3 .392** .415** .320** .440** .394** .459** 

2.4 .544** .542** .400** .603** .508** .611** 

2.5 .467** .508** .351** .483** .472** .531** 

รวม .567** .599** .458** .653** .601** .675** 

 

หมายเหต:ุ  ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

       * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
กาํหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาดงัน้ี 
1.  ความมุง่ม ัน่ทุ่มเทในการทาํงาน             2.  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร            

 1.1 ความตัง้ใจทีจ่ะดาํรงสมาชกิภาพทีด่กีบัองคก์าร   2.1 พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื 

 1.2 ความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก        2.2 พฤตกิรรมดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น        

 1.3 ความตัง้ใจพยายาม ไมย่่อทอ้ต่ออุปสรรค       2.3 พฤตกิรรมดา้นความอดทนอดกลัน้ 

 1.4 ความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร        2.4 พฤตกิรรมดา้นการใหค้วามร่วมมอื                 
 1.5 ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ                2.5 พฤตกิรรมดา้นการสาํนึกในหน้าที ่
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4.2.4  อตัลกัษณ์องคก์าร ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

ผลการวเิคราะห์อํานาจในการทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ต่ออตั

ลกัษณ์องคก์ารและความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงานพบว่า อตัลกัษณ์องคก์ารดา้นความมชีื่อเสยีง

และความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ดา้นความ

ตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก ดา้นความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ และดา้นดา้น

ความตัง้ใจพยายามไม่ท้อแทต่้ออุปสรรค สามารถร่วมกนัทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององคก์ารไดร้อ้ยละ 49.4 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดยความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงานดา้นความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารสามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีององคก์ารไดม้ากทีสุ่ดรอ้ยละ 42.6 ส่วนความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจใน

การรบัรององค์การในทางบวก ด้านความตัง้ใจในการสร้างผลงานที่ดเีลศิ และด้านความตัง้ใจ

พยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค สามารถทํานายได้รอ้ยละ 3.3 รอ้ยละ 1.6 และร้อยละ 0.8 

ตามลําดบั ซึง่ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคพบผลค่า b, ค่า 

Beta และค่า t เป็นลบอธบิายไดว้่าหากความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความไม่ย่อทอ้ต่อ

อุปสรรคเพิม่ขึน้จะทาํใหพ้ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารลดลง ส่วนอตัลกัษณ์องคก์าร

มเีพยีงอตัลกัษณ์องคก์ารดา้นความมชีื่อเสยีงทีส่ามารถทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องค์การของพนักงานไดร้อ้ยละ 1.0 ผลทีพ่บสนับสนุนสมมตฐิานที ่4 ว่าอตัลกัษณ์องค์การกบั

ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงานสามารถรว่มกนัทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร

ของพนกังานโรงแรมได ้  (ดงัตารางที ่4.5) 
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวเิคราะหอ์ํานาจในการทํานายโดยอตัลกัษณ์องคก์ารและความมุง่มัน่ทุ่มเท

        ในการทํางานต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 

ตวัทาํนาย

ถกูทาํนาย 

ตวัทาํนาย R2 

Change 

b Beta t p 

พฤตกิรรม

การเป็น

สมาชกิทีด่ ี

ของ

องคก์าร 

 

 ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงาน 

     

- ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

.426 

 

.597 

 

.398 

 

5.173 

 

.000 

 

- ดา้นความตัง้ใจในการรบัรอง

องคก์ารในทางบวก 

.033 

 

.370 

 

.179 

 

3.041 

 

.003 

 

 
- ดา้นความตัง้ใจในการสรา้ง

ผลงานทีด่เีลศิ 

.016 

 

.722 

 

.259 

 

3.991 

 

.000 

 

 
- ดา้นความตัง้ใจพยายามไม่

ทอ้แทต่้ออุปสรรค 

.008 -.538 -.172 -2.785 .006 

  อตัลกัษณ์องคก์าร      

 - ดา้นความมชีื่อเสยีง .010 .447 .119 2.652 .008 

 ค่าคงที ่  27.982  7.114 .000 

 R
2
 = .494, F = 69.582, p < .001 

 

 



 
 

 

บทท่ี 5 

 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัเรื่องบทบาทของอตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานที่มต่ีอ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างอตั

ลกัษณ์องค์การ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ

ของพนกังานโรงแรมทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง และเพื่อศกึษาบทบาทของอตัลกัษณ์องคก์ารและความ

มุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร โดยใชแ้บบสอบถาม

เก็บข้อมูลซึ่งประกอบด้วย แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามอตัลกัษณ์องค์การ 

แบบสอบถามความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน และแบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององคก์าร กบักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 363 คน ซึง่เป็นพนักงานระดบัผูจ้ดัการ ระดบัหวัหน้างาน 

และระดบัพนกังานทัว่ไปของโรงแรมขนาดกลาง (200-300 หอ้ง) จาํนวนสองแห่ง ในบทน้ีผูว้จิยั

ไดส้รุปและอภปิรายผลการวจิยัตามลําดบัสมมตฐิาน และนําเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อนําไปประยุกต์ใช ้

และการวจิยัต่อไป 

 

5.1  การสรปุปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

การวจิยัครัง้น้ีเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 363 คน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นทัง้

เพศหญงิและเพศชายในจํานวนทีใ่กล้เคยีงกนั อยู่ในตําแหน่งพนักงานทัว่ไป มอีายุเฉลี่ย 33 ปี 1 

เดอืน การศกึษาส่วนมากอยูท่ีร่ะดบัมธัยมศกึษา และมอีายงุานในองคก์ารโดยเฉลีย่ 4 ปี 5 เดอืน 

 

5.2  การสรปุ และอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

การวเิคราะหท์างสถติเิพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิยัทัง้หมด 4 ขอ้ (ดงัไดก้ล่าวไวใ้นบทที ่4) 

พบผลการวจิยัสนับสนุนสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

 

5.2.1  อตัลกัษณ์องคก์ารกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน        

ผลการวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างอตัลกัษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทํางานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า อัตลักษณ์องค์การและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานมี
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ความสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยทางสถติ ิโดยผลทีพ่บสนับสนุนสมมตฐิานที่ 1 ซึง่มคีวามสมัพนัธ์

กนัในทุกดา้น กล่าวคอืเมื่ออตัลกัษณ์องคก์ารสูงขึน้ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในองคก์ารจะสูงขึน้ดว้ย อาจ

เน่ืองมาจากสิ่งที่เกิดขึ้นในองค์การไม่ว่าจะเป็นลักษณะของผู้นํา รูปแบบการปฏิบัติงาน หรือ

สภาพแวดล้อมในการทํางานจะมคีวามสมัพนัธ์กบัความเห็นของพนักงานต่อสิง่ที่เกิดขึ้นภายใน

องคก์ารเสมอ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ The Ken Blanchard Companies ตัง้แต่ปี 2006-2011 ที่

ศกึษาพบว่า ลกัษณะของงาน เพื่อนร่วมงาน ผู้นํา และบรบิทอื่นๆ ในองค์การ มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความคดิและความรูส้กึของพนักงาน และความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้วย เช่นเดยีวกบังานวจิยั

ของ Hewitt (2012) ทีพ่บผลว่าองคก์ารทีม่อีตัลกัษณ์เด่นชดั นอกจากจะมกีําไรและการเตบิโตของ

องคก์ารแลว้ ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานของพนักงานในองคก์ารกส็ูงขึน้ดว้ยเช่นกนั โดย Hewitt 

ไดนํ้าเสนอว่าเมือ่พนกังานเกดิความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางานแลว้จะมคีวามตัง้ใจการรบัรององคก์าร

ในทางบวก (Say) ความตัง้ใจทีจ่ะดํารงสมาชกิภาพทีด่กีบัองคก์าร (Stay) และความตัง้ใจทีจ่ะสรา้ง

ผลงานทีด่เีลศิ (Strive) โดยความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานจะเกดิขึน้ไดก้ต่็อเมื่อผูนํ้ามวีสิยัทศัน์และ

การบรหิารในแบบของตนเอง สภาพแวดลอ้มในการทํางานกค็วรสนบัสนุนกระบวนการในการทํางาน 

นอกจากน้ีเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานก็เป็นปัจจยัสําคญัที่ทําให้เกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทาํงานดว้ย 

 

5.2.2  อตัลกัษณ์องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร   

เมื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างอตัลกัษณ์องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง

องคก์ารพบว่า อตัลกัษณ์องคก์ารและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติใินทุกดา้น ผลทีพ่บสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gozukara and 

Hatipoglu (2016) ซึง่พบว่าอตัลกัษณ์องค์การมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์าร เช่นเดยีวกนักบั Behrouz, Manouchehr, Younes and Rezvan (2016) 

กล่าวคอืเมือ่อตัลกัษณ์องคก์ารสงูขึน้ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารกส็ูงขึน้ดว้ย อาจ

เน่ืองมาจากอตัลกัษณ์องคก์ารเป็นเสมอืนกรอบทีก่ําหนดรปูแบบและวฒันธรรมต่างๆ ทีเ่กดิขึน้

ภายในองค์การ เป็นสิง่ที่หล่อหลอมให้องค์การและพนักงานดําเนินกิจกรรมต่างๆ ในรูปแบบ

เดยีวกนั อตัลกัษณ์องคก์ารจงึมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองพนักงาน ผลที่

พบสนบัสนุนสมมตฐิานที ่2  

 

5.2.3  ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร  

ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิส์หสัมพนัธ์ระหว่างความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานและ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ารของกลุ่มตวัอย่างพบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมี
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นัยสําคญัทางสถติิ ซึ่งสนับสนุนสมมตฐิานที่ 3 ผลที่พบสอดคล้องกบังานวจิยัของ Astakhova 

(2015) ที่พบว่าความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ารมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกต่อกนั และพนักงานที่มคีวามมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานสูงก็มพีฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารสูงตามไปดว้ย ซึง่ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานนัน่คอืสิง่ทีเ่กดิ

ขึน้กบัพนกังานเอง เป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้กบัปัจเจกบุคคลเกดิจากความคดิ ความรูส้กึ หล่อหลอมเขา้

กบัการรบัรู้ ประสบการณ์ และคุณค่าต่างๆ ที่พนักงานได้รบัจากองค์การ เมื่อพนักงานเกิด

ความรูส้กึทีด่กีบัองค์การแล้วความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององคก์ารกจ็ะเกดิขึน้ 

 

5.2.4  อตัลกัษณ์องคก์ารและความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงานสามารถร่วมกนั

ทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

ผลการวิเคราะห์อํานาจในการทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของอัต

ลกัษณ์องค์การร่วมกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานพบว่า ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้าน

ความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ด้านความตัง้ใจในการรบัรององค์การในทางบวก และ

ดา้นความตัง้ใจในการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ มอีํานาจในการทํานายมากน้อยตามลําดบั เมื่อพจิารณา

ถงึความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การซึ่งหมายถงึการ

ปฏบิตัหิรอืกระทําในสิง่ที่ไม่ได้อยู่ในหน้าที่ของตน แต่เกดิจากความสมคัรใจของพนักงานเอง โดย

การกระทํานัน่ไม่ส่งผลต่อสิง่ตอบแทนหรอืรางวลัใดๆ ซึ่งเหมอืนกบัความหมายของพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ จงึไม่แปลกเลยที่ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจที่จะ

เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารจะสามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารไดถ้งึรอ้ยละ 

42.6 ส่วนความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวก และดา้น

ความตัง้ใจในการสรา้งผลงานที่ดเีลศิทีส่ามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ารได้

รอ้ยละ 3.3 และ 1.6 ตามลําดบัอาจเน่ืองมาจาก เมื่อพนักงานรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแลว้กค็ง

ไม่อยากใหค้นรอบขา้งกล่าวถงึองคก์ารของตนในทางทีไ่ม่ด ีจงึทําใหเ้กดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีององค์การขึน้ ส่วนความมุ่งมัน่ที่จะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารดา้นความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อ

ท้อต่ออุปสรรค แม้สามารถจะทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การได้แต่ผลสถิติที่

ออกมาทาํใหท้ราบว่าเมื่อความมุ่งมัน่ทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารดา้นความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อ

ท้อต่ออุปสรรคสูงขึ้น จะทําให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การลดลง สาเหตุอาจ

เน่ืองมาจากบรบิทต่างๆ ของโรงแรม แมว้่าการบรหิารจะเป็นแบบครอบครวั แต่บางครัง้หวัหน้างาน

หรอืผู้บรหิารก็ไม่สามารถดูแลพนักงานทุกคนได้อย่างทัว่ถึงและด้วยธรรมชาติของมนุษย์ หากมี

ความตัง้ใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิดขึน้ในที่ทํางานแล้วไม่มใีครทราบ เมื่อการปิดทอง

หลงัพระก็อาจเป็นสาเหตุที่ทําให้พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การลดลง สอดคล้องกับ

ทฤษฎขีอง Maslow (1943) ทีก่ล่าวว่ามนุษยม์คีวามต้องการพืน้ฐาน ซึง่ฐานขัน้ที ่3 และ 4 คอืการ
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เป็นที่ยอมรบัจากตนเองและผูอ้ื่น (Love/Belonging) และต้องการคํายกย่องทัง้จากตนเองและผู้อื่น 

(Esteem) ส่วนความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจทีจ่ะดํารงสมาชกิภาพกบัองคก์ารกลบั

ไม่ส่งผลกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารเลยอาจเป็นเพราะว่างานทางดา้นการโรงแรม

นัน้เป็นงานที่หนัก ทํางานไม่เป็นเวลาพนักงาน และหากโรงแรมอื่นมคี่าตอบแทนที่สูงกว่าก็เป็น

เหตุผลดทีีจ่ะลาออกไป 

เมื่อวเิคราะหอ์ํานาจในการทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การของอตัลกัษณ์

องค์การร่วมกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานพบว่า มอีตัลกัษณ์องค์การเพยีงด้านเดยีวคอื ด้าน

ความมชีื่อเสยีงที่สามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ารได ้อาจเน่ืองมาจากการ

สื่อสารในโลกปัจจุบนัมคีวามรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ การทีโ่รงแรมทัง้สองแห่งมบีรกิารที่

มลีกัษณะเฉพาะหรอืบรกิารที่โดดเด่น จะเป็นปัจจยัที่ทําให้ดงึดูดนักท่องเที่ยวมาใช้บรกิารมากขึน้ 

เมื่อมลีูกค้ามากขึน้ค่าบรกิารอื่นๆ (Service Charge) ก็จะเพิม่ตามมาด้วย ส่งผลต่อคุณภาพชวีติ

ของพนักงานที่ดขี ึน้ และทําใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารด้วย สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ Gehrels and De Looij (2011) ทีพ่บว่าชื่อเสยีงขององค์การมคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ส่วนอตัลกัษณ์องค์การ

ด้านผู้นํา ด้านพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านค่านิยมองค์การที่ไม่พบผลว่า

สามารถทาํนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารไดน้ัน่ น่าจะมาจากสาเหตุทีท่างโรงแรมทัง้

สองแห่ง ไม่มกีารสร้างอัตลกัษณ์องค์การที่ชดัเจน สิง่ที่พนักงานรบัรู้และปฏบิตัิตามนัน่เป็นแค่

ขอ้มูลที่ถ่ายทอดต่อกนัมา โดยพนักงานไม่ทราบเลยว่าสิง่ที่กําลงัปฏบิตัอิยู่นัน่ เป็นอตัลกัษณ์ของ

องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Minchington and Thorne (2007) ทีพ่บว่าองคป์ระกอบแต่ละ

มติขิองอตัลกัษณ์องค์การ ไม่ว่าจะแบ่งเป็นกี่มติิ ก็มคีวามสําคญัและบทบาทที่แตกต่างกัน ตาม

ลกัษณะ ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ารนัน้ๆ ไมม่แีบบแผนตายตวั 

 

5.3  จดุเด่นและข้อจาํกดัในการวิจยั 

 

การวจิยัครัง้น้ีมจีุดเด่นและขอ้จํากดัในการวจิยั รวมถงึประโยชน์และปัญหาหรอือุปสรรคที่

สาํคญั ดงัน้ี 

 

5.3.1  จดุเด่นในการวิจยั 

1) การวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาทีนํ่าแนวคดิดา้นการตลาดมาผสมผสานกบัแนวคดิ

ของงานดา้นพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่เป็นการผสมผสานทีไ่มค่่อยพบมาในงานวจิยัของไทย 

2) การวจิยัครัง้น้ีเป็นการนําร่องในการศกึษาเกี่ยวกบั “อตัลกัษณ์องค์การ” แทน 

“แบรนดน์ายจา้ง” ซึง่อาจช่วยใหอ้งคก์ารต่างๆ โดยเฉพาะธุรกจิโรงแรมไดต้ระหนักถงึอตัลกัษณ์ของ

องค์การตน โดยเฉพาะเมื่อเขา้สู่ AEC เพื่อสรา้งความโดดเด่นขององค์การและเพื่อการแข่งขนักบั

คู่แขง่ 
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5.3.2  ข้อจาํกดัในการวิจยั 

1) การเก็บข้อมูลงานวิจยัจํากัดการศึกษาอัตลักษณ์องค์การเพียง 5 ด้าน 

เน่ืองจากดา้นอื่นๆ ยงัไมช่ดัเจน 

2) กลุ่มตัวอย่างเป็นตัวอย่างเฉพาะกลุ่มธุรกิจโรงแรมจึงทําให้ไม่มีความ

หลากหลายในงานวจิยั 

 

5.4  ข้อเสนอแนะ 

 

ผลจากการวจิยัครัง้น้ีทาํใหส้ามารถเสนอแนะใน 2 ส่วน คอื ขอ้เสนอแนะเพื่อการประยุกต์ใช้

สําหรบัองค์การและผู้ที่มสี่วนเกี่ยวขอ้ง กบัข้อเสนอแนะเพื่อการวจิยัครัง้ต่อไป โดยมรีายละเอียด

ดงัน้ี 

 

5.4.1  ข้อเสนอแนะเพ่ือการประยกุต์ใช้ 

การศึกษาครัง้น้ีพบว่าอตัลกัษณ์องค์การ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน และพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร มคีวามสมัพนัธก์นัในทางบวก และผลวเิคราะหย์งัพบว่าความมุ่งมัน่

ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจที่จะเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ด้านความตัง้ใจในการรบัรอง

องค์การในทางบวก และความตัง้ใจในการสร้างผลงานที่ดเีลศิ สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององค์การได ้ส่วนความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานดา้นความตัง้ใจพยายามไม่ย่อทอ้ต่อ

อุปสรรค สามารถทํานายพฤติกรรมากรเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การได้เช่นกนัแต่ผลที่พบเป็นไป

ในทางลบ และสุดทา้ยมเีพยีงอตัลกัษณ์องคก์ารดา้นความมชีื่อเสยีงทีส่ามารถทํานายพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารได ้ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนะดงัน้ี 

1) เมื่อนําผลวจิยัของ The Ken Blanchard Companies (2011a) ซึง่พบว่าปัจจยัที่

ทําใหเ้กดิความมุ่งมัน่ทุ่มเทดา้นความตัง้ใจทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารคอื การร่วมมอืกนัในการ

ปฏิบตัิงาน ลกัษณะงานที่หลากหลาย ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความมอีิสระในการ

ตดัสนิใจ องคก์ารจงึควรสรา้งสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ กจิกรรมและสื่อต่างๆ ภายในองคก์ารเพื่อ

กระตุ้นการร่วมมอืกนัในการปฏบิตัิงาน การทํางานเป็นทีม และการแบ่งปันข้อมูลต่างๆ ภายใน

องคก์าร นอกจากน้ีองคก์ารควรมอบหมายงานทีห่ลากหลาย ทา้ทายและควรมอบขอบเขตอํานาจใน

การตดัสนิใจในงานให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม เพื่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทด้านความตัง้ใจที่จะเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีส่งูขึน้ และส่งผลโดยตรงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

2) ผลวจิยัของ The Ken Blanchard Companies (2011a) พบว่าปัจจยัทีท่ําใหเ้กดิ

ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงานดา้นความตัง้ใจในการรบัรององคก์ารในทางบวกคอื ความยุตธิรรมใน

กระบวนการและการจดัสรร กล่าวคอืหากองคก์ารต้องการใหค้วามมุ่งมัน่ทุ่มเทดา้นความตัง้ใจในการ

รบัรององคก์ารในทางบวกสูงขึน้ องคก์ารควรจะสรา้งความเป็นธรรมในองคก์าร ทัง้ดา้นนโยบายและ



60 

กระบวนการ รวมถงึความเป็นธรรมในด้านการจดัสรรงาน ปรมิาณงาน ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร

อื่นๆ ตอ้งเป็นไปอยา่งโปร่งใสและถูกตอ้ง ตรวจสอบได ้

3) ปัจจยัที่ทําให้เกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจในการสร้าง

ผลงานทีด่เีลศิตามผลวจิยัของ The Ken Blanchard Companies (2011a) พบว่าความหลากหลาย

ในงานและคุณค่าของงานที่ทํามผีลต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทด้านความตัง้ใจในการสรา้งผลงานที่ดเีลศิ 

องค์การจงึควรมอบหมายงานที่หลากหลายให้แก่พนักงาน นอกเหนือจากงานประจําและหากมี

โครงการหรอืกจิกรรมอื่นๆ ใหพ้นักงานกจ็ะทําใหพ้นักงานไม่รูส้กึเบื่อหน่ายกบังานที่ทํา นอกจากน้ี

องค์การควรมกีจิกรรมหรอืสรา้งการสื่อสารภายในองค์การที่จะทําให้พนักงานได้รบัรูว้่า ทุกหน้าที ่

ตัง้แต่แม่บ้าน พนักงานรกัษาความปลอดภยั จนถงึผู้บรหิาร ทุกระดบัทุกหน้าที่ ล้วนมคีวามสําคญั

ต่อความเจรญิก้าวหน้าขององคก์ารและองคก์ารไม่สามารถขาดหน้าที่ใดหน้าทีห่น่ึงได ้หากองคก์าร

สามารถสรา้งความหลากหลายและคุณค่าใหเ้กดิขึน้ในงานได ้จะทําใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์ารและทําใหพ้นกังานผลติสนิคา้และบรกิารทีด่ขี ึน้ดว้ย 

4) ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

แม้จะสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้แต่ผลที่ผลเป็นไปในทางลบ 

กล่าวคือหากความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานด้านความตัง้ใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคสูงขึ้น

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การจะลดลง ผู้วจิยัคดิว่าสาเหตุอาจมาจากความพยายาม

อดทนของพนักงานมีขีดจํากัด และบางครัง้งานที่พนักงานได้ร ับมอบหมายอาจจะยากเกิน

ความสามารถของพนักงาน องค์การจึงควรจะมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถและ

คุณสมบตัขิองพนักงาน รวมทัง้ปรมิาณที่มอบให้ก็ควรเหมาะสมกบัเวลาที่มอบหมายให ้เพื่อให้

พนกังานมคีวามอดทนและเพยีรพยายามปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายไดส้ําเรจ็ลุล่วง 

5) อัตลักษณ์องค์การด้านความมีชื่อเสียงเพียงด้านเดียวที่สามารถทํานาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การได้ ผู้วจิยัจงึขอเสนอแนะว่า องค์การควรรกัษาไวซ้ึ่งอตั

ลกัษณ์องค์การด้านความมชีื่อเสยีงโดยการรกัษามาตรฐานของคุณภาพโรงแรมและบรกิาร และ

องคก์ารควรมกีจิกรรมอื่นๆ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อสงัคมดว้ย 

 

5.4.2  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 

ผลการวจิยัทีพ่บ ทาํใหส้ามารถเสนอแนะ แนวทางเพือ่การวจิยัครัง้ต่อไปไดด้งัน้ี 

1) การวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัใหค้วามสนใจอตัลกัษณ์องคก์ารเพยีง 5 ดา้นที่มาจาก

การวเิคราะหแ์ละสงัเคราะหท์ฤษฎขีอง Barrow and Mosley (2005) Minchington and Thorne 

(2007) The Corporate Leadership Council (1999) และจากการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารโรงแรม

เท่านัน้ ผูท้ีส่นใจทีจ่ะทาํวจิยัครัง้ต่อไปอาจจะศกึษาดา้นอื่นของอตัลกัษณ์องคก์ารทีเ่หมาะสมกบั

กลุ่มตวัอย่าง เช่น ศกึษาอตัลกัษณ์องคก์ารทัง้ 12 ดา้น ตามแนวคดิของ Barrow and Mosley 

(2005) เป็นตน้ 
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2) การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวิจยัโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน

โรงแรมซึ่งอาจจะมลีกัษณะหรอืการบรหิารจดัการภายในองค์การที่แตกต่างจากหน่วยงานภาครฐั

หรอืธุรกจิอื่นๆ ผูส้นใจจงึสามารถทําการวจิยัในเรื่องทีค่ลา้ยคลงึกนักบัพนักงานในหน่วยงานภาครฐั

หรอืพนักงานในอุตสาหกรรมอื่น เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทีม่คีวามหลากหลายมากขึน้ เช่น 

กลุ่มทหาร ทีม่อีตัลกัษณ์องคก์ารชดัเจน เป็นตน้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยัด้านพฤติกรรมทาํงาน 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหต์อบแบบสอบถาม  

เรียน ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 ด้วยดิฉัน นางสาวจุฑาจิตร ประดิษฐเจริญ นักศึกษาชัน้ปรญิญามหาบณัฑิต คณะ

พฒันาทรพัยากรมนุษย์ สถาบันบณัฑติพัฒนบรหิารศาสตร์ กําลังทําวิทยานิพนธ์เกี่ยวกับ

พฤตกิรรมทํางาน โดยม ีรศ. ดร. บงัอร โสฬส เป็นอาจารยท์ี่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ วทิยานิพนธ์

ฉบบัน้ีมเีป้าหมายเพื่อการศกึษาเรยีนรู ้รวมทัง้เพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าทางวชิาการใน

ดา้นพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 ดว้ยเหตุน้ีจงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจ์ากท่านในการตอบแบบสอบถามทีแ่นบมา

พรอ้มน้ีรวม 4 ส่วน ใช้เวลาในการตอบ 15-20 นาท ีขอให้ท่านตอบตามความเป็นจรงิ ขอ้มูล

ของท่านจะได้ร ับการเก็บรักษาเป็นความลับตามจรรยาบรรณของนักวิจ ัย โดยจะทําการ

วเิคราะหข์้อมูลโดยรวมและนําเสนอผลในภาพรวมเพื่อประโยชน์ทางวชิาการเท่านัน้ จงึไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด 

  ผูว้จิยัจงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณ

อยา่งสงูในความรว่มมอืของทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

นางสาวจฑุาจิตร ประดิษฐเจริญ 

นักศึกษาคณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร ์

E-mail jutajit@gmail.com 

 

 

  

 

 

เพ่ือเป็นการคุ้มครองสิทธ์ิในการตอบแบบสอบถามของท่าน แบบสอบถามจะไม่ระบช่ืุอ หรือรหสัใด ๆ  ของ

ผูต้อบ เม่ือแบบสอบถามครบทุกข้อแล้ว กรณุาใส่ซองท่ีแนบมาและส่งกลบัท่ีผูจ้ดัการทัว่ไของท่าน 
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1. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะองคก์าร 

 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

 ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

2. กรณุาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนตามความจริงของท่าน ข้อมลูจะถกูเกบ็เป็น

ความลบั 

3. ข้อมลูท่ีได้จะใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านัน้ 

 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อแนะนําในการตอบแบบสอบถามส่วนท่ี  1 

กรณุาทําเครือ่งหมาย ลงในช่อง  หน้าขอ้ความหรอืเตมิขอ้ความลงในช่องว่างที่

กําหนดใหต้ามความเป็นจรงิของท่าน 

 

1. เพศ 

  ชาย     หญงิ 

2. อาย ุ ___________ปี ___________เดอืน    

3. ระดบัการศกึษาสงูสุด 

  ประถมศกึษาปีที_่____       มธัยมศกึษาปีที_่____      

  ประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.)      ประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงู (ปวส.) 

   ปรญิญาตร ี         ปรญิญาโท 

  อื่นๆ (โปรดระบุ)________________  

4. อายงุานในองคก์าร ___________ปี ___________เดอืน  

5. ตําแหน่งงาน______________________________________________ 

6. แผนก___________________________________________________ 
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามลกัษณะองคก์าร 

 

อธบิายคาํศพัท ์

1. ผูบ้รหิาร หมายถงึ ประธานกรรมการหรอือาจเรยีกว่าผูท้ีม่อีํานาจสงูสุดในการบรหิาร

โรงแรม 

2. ค่านิยมรว่ม หมายถงึ ขอ้ตกลงรว่มกนัแบบเป็นทางการหรอืไมเ่ป็นทางการของคนใน

โรงแรมทีย่ดึถอืหรอืปฏบิตัใินเรือ่งใดเรือ่งหน่ึง 

3. วฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ หลกัการปฏบิตัหิรอืความเชื่อ ทีค่นในโรงแรมไดถ่้ายทอดหรอื

ส่งต่อกนัมาจากรุน่สู่รุน่ 

 

ข้อแนะนําในการตอบแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3  

กรณุาอ่านขอ้ความและทําเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัระดบัความคดิเหน็ของ

ท่านมากทีสุ่ดเพยีงคําตอบเดยีว  

 

 

ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

7. ผูบ้รหิารมลีกัษณะทีโ่ดดเด่นเป็นที่

ยอมรบัของวงการธุรกจิโรงแรม 

     

8. ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการบรหิาร

จดัการแตกต่างจากผูบ้รหิารของโรงแรม

อื่น จนเป็นทีย่อมรบัของวงการธุรกจิ

โรงแรม 

     

9. ผูบ้รหิารมกันําแนวคดิแปลกใหมม่าใช้

ในการบรหิารจดัการโรงแรม จนทําให้

โรงแรมแห่งน้ีเป็นทีรู่จ้กักนัอยา่งด ี 

     

10. การทํางานของผูบ้รหิารเป็นแบบอยา่ง

ในการปฏบิตังิานของคนทัง้องคก์าร  

     

11. คาํพดูและการกระทาํของผูบ้รหิาร 

ส่งผลต่อกระบวนการคดิและการกระทาํ

ของพนกังาน 
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ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

12. แนวทางการบรหิารจดัการของผูบ้รหิาร

โรงแรมแห่งน้ี มรีปูแบบเฉพาะตวั และ

เป็นปัจจยัสาํคญัทีท่าํใหท่้านอยาก

ทาํงานทีโ่รงแรมน้ี 

     

13. ผูบ้รหิารของโรงแรมมบุีคลกิลกัษณะ

เหมอืนหรอืคลา้ยคลงึกบัผูบ้รหิาร

โรงแรมใกลเ้คยีง 

     

14. ผูบ้รหิารมเีวลาพบปะและพูดคุยกบั

พนกังานน้อยมาก จงึไม่มอีทิธพิลใดๆ 

ต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 

     

15. พนกังานของโรงแรมมแีนวคดิในการ

ทาํงานทีเ่ป็นรปูแบบเฉพาะ สอดคลอ้ง

กบัเป้าหมายโรงแรม 

     

16. พนกังานของโรงแรมไดร้บัการอบรมจน

มพีฤตกิรรมการทํางานทีแ่สดงถงึความ

เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของโรงแรม 

     

17. พนกังานยอมรบัและปฏบิตัติามค่านิยม

ของโรงแรม จนกลายเป็นรปูแบบเฉพาะ

ของโรงแรม 

     

18. พนกังานมคีวามเขา้ใจในเอกลกัษณ์และ

คา่นิยมรว่มของโรงแรมอยา่งถ่องแท ้

     

19. สถานทีท่ํางานมกีารตกแต่งทีโ่ดดเด่นมี

ลกัษณะเฉพาะ จนเกดิเป็นเอกลกัษณ์

ของโรงแรม 

     

20. แมม้กีารปรบัเปลีย่นสภาพแวดลอ้มของ

โรงแรมไปตามวาระและโอกาส แต่

สภาพแวดลอ้มกย็งัสะทอ้น

ลกัษณะเฉพาะของโรงแรมน้ี  
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ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

21. แผนกและหอ้งบรกิารต่างๆ ของโรงแรม 

เน้นความเป็นรปูแบบเดยีวกนัจนเกดิ

เป็นภาพลกัษณ์ของโรงแรม  

     

22. โรงแรมมสีภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างจาก

โรงแรมอื่นๆ ซึง่สามารถดงึดดูใจให้

ลกูคา้มาพกั 

     

23. โรงแรมมลีกัษณะทีเ่ป็นเอกลกัษณ์ เมือ่

ใครพบเหน็ กท็ราบทนัทวี่าเป็นโรงแรม

แห่งน้ี 

     

24. การตกแต่งสถานทีท่ ัง้ภายในและ

ภายนอกโรงแรม ไมไ่ดม้จีดุเด่นเป็น

ลกัษณะเฉพาะของโรงแรม 

     

25. มกีารปรบัเปลีย่นสภาพแวดลอ้มของ

โรงแรมไปเรือ่ยๆ ตามความตอ้งการ

ของผูบ้รหิารสงูสุด 

     

26. โรงแรมมชีื่อเสยีงในเรือ่งคุณภาพการ

บรกิารจนเป็นทีรู่จ้กัและยอมรบัของ

นกัท่องเทีย่ว 

     

27. พนกังานมคีําพดูและรปูแบบการ

ปฏบิตังิานตามแบบแผนเฉพาะของ

โรงแรม  

     

28. โรงแรมแห่งน้ีเป็นโรงแรมทีท่่านประสงค์

จะทํางานดว้ยเพราะเป็นทีท่ราบกนัดวี่า 

มกีารดแูลพนกังานอย่างด ี

     

29. โรงแรมน้ีมชีื่อเสยีงในดา้นใดดา้นหน่ึง 

ทาํใหม้ลีกูคา้เฉพาะกลุ่มเขา้มาพกัที่

โรงแรมอยา่งต่อเน่ือง 
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ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

30. โรงแรมมเีอกลกัษณ์ทีเ่ป็นแบบของ

ตนเอง จนสื่อนําไปกระจายขา่วเผยแพร่

อยา่งชื่นชม หรอืจนทาํใหไ้ดร้บัรางวลั 

     

31. คุณภาพการบรกิารของโรงแรมของท่าน 

เท่าเทยีมกบัโรงแรมใกลเ้คยีง 

     

32. พนกังานมขีอ้ตกลงรว่มกนัทีทุ่กคน

ยอมรบัและปฏบิตัติาม 

     

33. พนกังานมหีลกัปฏบิตัทิีย่ดึถอืกนัมา แม้

จะมหีรอืไม่มเีขยีนไวใ้นกฎเกณฑท์ี่

โรงแรมกําหนดไว ้

     

34. ภายในโรงแรมพนกังานมรีปูแบบการ

ปฏบิตังิานทัง้แบบเป็นทางการและไม่

เป็นทางการทีช่ดัเจน เพื่อบรรลุ

เป้าหมายทีโ่รงแรมตัง้ไว ้

     

35. พนกังานมกีารปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั 

     

36. พนกังานมกีารรว่มมอืกนัทัง้ภายในและ

ระหว่างแผนกเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ของโรงแรม 

     

37. โรงแรมมเีป้าหมายทีเ่ด่นชดัว่าตอ้งการ

ใหบ้รกิารทีด่ทีีสุ่ดแก่ลกูคา้ ซึง่พนกังาน

ทราบอยูแ่ลว้ก่อนทีจ่ะมาสมคัรงานทีน่ี่ 

     

38. บ่อยครัง้พนกังานไมท่ราบว่าควร

ใหบ้รกิารแก่ลกูคา้อย่างไร มากน้อย

เพยีงไร จงึจะถูกตอ้งเหมาะสม 

     

39. พนกังานต่างยดึถอืความคดิ ความเชื่อ

ของตนเอง ไมย่อมรบัความคดิ ความ

เชื่อของกลุ่ม 
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ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทาํงาน 

 

ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

40. ท่านภูมใิจทีต่นเองเป็นสมาชกิของ

โรงแรมแห่งน้ี 

     

41. ท่านรกัและตอ้งการทาํงานใหก้บั

โรงแรมแห่งน้ีใหน้านทีสุ่ดเท่าทีจ่ะทําได ้

     

42. ท่านยอมลาํบากฟันฝ่าวกิฤตของ

โรงแรมมากกว่าทีจ่ะยา้ยไปโรงแรมอื่น 

     

43. ท่านรูส้กึวา่งานทีท่าํช่วยใหโ้รงแรม

สามารถบรรลุเป้าหมายของโรงแรมได ้

     

44. ท่านตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงในการ

ขบัเคลื่อนใหโ้รงแรมไปสู่เป้าหมายทีต่ ัง้

ไว ้

     

45. ท่านทาํงานอย่างเตม็ทีเ่พื่อช่วยให้

โรงแรมบรรลุเป้าหมาย 

     

46. ท่านรูส้กึต่อตา้น เมือ่มผีูพ้ดูถงึโรงแรม

ของท่านในทางทีไ่มด่ ี

     

47. ท่านมคีวามห่วงใยชื่อเสยีงของโรงแรม

ของท่าน 

     

48. ท่านมกัยนืยนัและรบัรองกบัผูอ้ื่น ว่า

โรงแรมของท่านด ี

     

49. ท่านรูส้กึอกึอดัใจเมือ่มคีนพูดถงึโรงแรม

ของท่านในทางลบ 

     

50. หากรูว้่ามคีนพดูหรอืเขา้ใจโรงแรมของ

ท่านในทางทีไ่มด่ ีท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะ

อธบิายใหเ้ขาเขา้ใจดขีึน้ 

     

51. ท่านมกักล่าวชื่นชมโรงแรมของท่านให้

ผูอ้ื่นฟังอยูเ่สมอ 
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ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

52. ท่านเชื่อมัน่ในพนัธกจิและคุณภาพของ

โรงแรมของท่าน 

     

53. ท่านพรอ้มทีจ่ะแสดงตนเป็นตวัแทนของ

โรงแรม 

     

54. เมือ่ผูอ้ื่นพดูถงึโรงแรมของท่าน ท่านจะ 

กล่าวรบัรองสนับสนุนเป็นอยา่งด ี

     

55. บ่อยครัง้ทีท่่านรูส้กึเบื่อหน่ายทีจ่ะ

ทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

     

56. ท่านมคีวามสุขในการทาํงานเสมอ ไม่

ว่างานนัน้จะง่ายหรอืยาก 

     

57. ท่านพยายามทํางานทีไ่ดร้บัมาใหส้ําเรจ็

แมว้่างานจะยากเกนิกว่าความสามารถ

ของท่าน 

     

58. ท่านเคยรูส้กึว่างานทีท่่านทํานัน้น่าเบื่อ 

ซํ้าซาก จนท่านไมอ่ยากทาํ 

     

59. ท่านมุง่มัน่ตัง้ใจทาํงานในหน้าทีข่อง

ท่านอย่างดทีีสุ่ด แมว้่าจะมอุีปสรรค

มากมาย 

     

60. เมือ่ลงมอืทาํงานแลว้ ท่านจะทาํงาน

อยา่งอดทนจนสาํเรจ็ 

     

61. ท่านยนิดใีหค้ําแนะนําและ/หรอืสอนงาน

ใหก้บัพนกังานใหมห่รอืเพื่อนรว่มงาน 

     

62. ท่านคดิว่าไม่จาํเป็นตอ้งช่วยงานของ

เพื่อนรว่มงาน เพราะท่านมงีาน

มากมายอยูแ่ลว้ 

     

63. ท่านมกัอาสาหรอืช่วยทาํกจิกรรมต่างๆ 

ของโรงแรม แมจ้ะไมไ่ดส้ิง่ตอบแทน 

     

64. ท่านรูส้กึคบัขอ้งใจทีต่อ้งทาํงาน

นอกเหนือหน้าทีข่องท่าน 
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ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

65. ท่านยอมรบัแรงกดดนัต่างๆ จากการ
ทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

     

66. แมท่้านจะไมช่อบเพื่อนรว่มงานบางคน 
ท่านกส็ามารถทาํงานรว่มกบัเขาได ้

     

67. ท่านภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ขา้ประชุม 
แลกเปลีย่นความคดิเหน็เรือ่งต่างๆ 
ของโรงแรม 

     

68. ท่านพยายามเขา้รว่มกจิกรรมทีโ่รงแรม
จดัเสมอ 

     

69. ท่านตดิตามข่าวสารและการเคลื่อนไหว

ภายในโรงแรมอยูเ่สมอ 

     

70. ท่านรูส้กึวา่กฎระเบยีบของโรงแรม
เขม้งวดเกนิไป 

     

71. ท่านยอมรบัและปฏบิตัติามกฎระเบยีบ
ของโรงแรม 

     

72. ท่านมาทาํงานตรงเวลาหรอืก่อนเวลาที่

โรงแรมกําหนดไว ้

     

73. ท่านเหน็ดว้ยว่าการดูแลรกัษาทรพัยส์นิ

ของโรงแรมเป็นสิง่ทีพ่นกังานพงึกระทาํ 

     

74. ท่านมแีนวคดิว่า พนกังานทุกคนตอ้ง

ดแูลรกัษาทรพัยส์นิและใชท้รพัยากร

ของโรงแรมอย่างประหยดั 

     

75. ท่านใชท้รพัยากรของโรงแรมอยา่งทะนุ

ถนอมและประหยดั 

     

76. ไมม่ปีระโยชน์ทีท่่านหรอืเพื่อนรว่มงาน

จะทุ่มเททํางานใหก้บัโรงแรม 

     

77. แมว้่าเลกิงานแลว้ ท่านกย็งัคดิหาวธิี

ทาํงานทีม่อบหมายใหส้าํเรจ็  

     

78. หากท่านไดร้บัมอบหมายงาน ท่านจะ

ทุ่มเทใหง้านนัน้อย่างเตม็ทีทุ่กครัง้ 
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ขอ้ความ 

 

เหน็ดว้ย

อยา่งยิง่ 

 

เหน็ดว้ย 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมเ่หน็

ดว้ย 

ไมเ่หน็

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

79. ท่านรูส้กึวา่ผลงานของท่านปัจจบุนั 

ส่วนใหญ่ไมด่พีอ 

     

80. ท่านปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั

มอบหมายใหด้ยีิง่ขึน้ 

     

81. เพื่อปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลดยีิง่ขึน้ ท่านมี

การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

     

82. ท่านรูส้กึวา่การทํางานทําใหช้วีติท่านมี

ค่าขึน้ 

     

83. ท่านมองวา่งานคอืส่วนหน่ึงทีส่าํคญัของ

ชวีติ 

     

84. ท่านตัง้ใจทํางานเพื่อความสําเรจ็ของ

ชวีติ 

     

 

 

ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

กรณุาอ่านขอ้ความและทําเครือ่งหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความทีต่รงกบัความเป็นจรงิ

ของท่านมากทีสุ่ดเพยีงช่องเดยีว  

 

 

ขอ้ความ 

 

จรงิทีสุ่ด 

 

จรงิ 

 

ไมแ่น่ใจ 

 

ไมจ่รงิ 

ไมจ่รงิ

เลย 

85. ฉนัทาํงานแทนเพื่อนรว่มงานทีข่าดงาน      

86. ฉนัช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงานทีม่งีานลน้

มอื 

     

87. ฉนัแนะนํางานแก่พนกังานใหมโ่ดยไม่

ตอ้งรอ้งขอ 

     

88. ฉนัช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงานทีม่ปัีญหา

การทํางาน 
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ขอ้ความ 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ไมแ่น่ใจ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิ

เลย 

89. ฉนัช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงานใหท้าํงาน

สาํเรจ็ 

     

90. ฉนัป้องกนัไมใ่หเ้กดิปัญหากบัเพื่อน

รว่มงาน 

     

91. ฉนัระวงัพฤตกิรรมทีอ่าจส่งผลกระทบ

ต่อผูอ้ื่น 

     

92. ฉนัไมล่ะเมดิสทิธขิองเพื่อนร่วมงาน      

93. ฉนัหลกีเลีย่งการกระทาํทีม่ผีลกระทบ

ต่อเพือ่นรว่มงาน 

     

94. ฉนัคาํนึงถงึการกระทาํทีม่ผีลกระทบต่อ

เพื่อนรว่มงาน 

     

95. ฉนัไมเ่สยีเวลาบ่นกบัเรือ่งไมเ่ป็นเรือ่ง      

96. ฉนัสนใจในสิง่ทีท่ําผดิพลาดมากกว่าคํา

ชมเชย 

     

97. ฉนัไมท่ําใหทุ้กคนยุง่ยากในการทํางาน      

98. ฉนัไมพ่บขอ้บกพรอ่งในการปฏบิตังิาน      

99. ฉนัแกไ้ขปัญหาในแผนกแมเ้ป็นเรือ่ง

เลก็น้อย 

     

100. ฉนัใหค้วามสาํคญัและเขา้รว่มประชุม

ทุกครัง้โดยสมคัรใจ 

     

101. ฉนัทาํงานนอกเวลาทีโ่รงแรมกําหนด      

102. ฉนัพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นแปลงไปกบั

โรงแรม 

     

103. ฉนัสนใจและตดิตามอ่านข่าวสารของ

โรงแรม 

     

104. ฉนัใหค้วามรว่มมอืกบักจิกรรมของ

โรงแรมทุกครัง้ 

     

105. ฉนัทาํงานบนมาตรฐานของโรงแรม      

106. ฉนัไมใ่ชเ้วลาพกั นานเกนิกว่าที่

โรงแรมกําหนด 
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ขอ้ความ 
จรงิทีสุ่ด จรงิ ไมแ่น่ใจ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิ

เลย 

107. ฉนัปฏบิตัตินตามกฎเกณฑข์อง

โรงแรม 

     

108. ฉนัเป็นคนหน่ึงทีท่าํงานรอบคอบ      

109. ฉนัทาํงานดว้ยความตัง้ใจและซื่อสตัย ์      

 

 

ขอบพระคณุทุกท่านท่ีกรณุาตอบแบบสอบถามน้ีด้วยดี 
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