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การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ  4-5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและ
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกของพนักงานและ
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ  
4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ประกอบด้วยการ
วิจัยเชิงคุณภาพที่มีกลุ่มตัวอย่างจำนวน 20 คนจาก 16 โรงแรม โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง
เป็นเครื่องมือในการวิจัย เพ่ือนำข้อมูลมาแบ่งแยกกลุ่มข้อมูลที่มีความสอดคล้องกันและแตกต่างกัน 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา และการวิจัยเชิงปริมาณที่มีกลุ่มตัวอย่างจำนวน 216 คน
จาก 72 โรงแรม โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย  และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาณด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงาน
โรงแรมม ี9 ปัจจัย ได้แก่ 1) การสื่อสารเพื่อความกลมเกลียว 2) การให้อิสระในงาน 3) ความสำเร็จใน
งาน 4) การทำงานที่มีคุณค่า 5) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ 6) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
และจูงใจ 7) การให้ความสำคัญต่อพนักงาน 8) การได้รับคำชื่นชม และ 9) ความสัมพันธ์กับทีมและ
ลูกค้า นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า ทั้งปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของ 
Zigarmi et al. (2009) และการคิดเชิงบวก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ  4-5 ดาวในเขต
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กรุงเทพมหานคร โดยองค์การสามารถนำผลการวิจัยประกอบการวางแผนในกิจกรรมต่าง  ๆ เพ่ือให้
พนักงานโรงแรมทำงานด้วยความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน มีพฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์อัน
ก่อให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีให้กับอุตสาหกรรมท่องเที่ยวของประเทศไทยต่อไป 
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The research aims to: 1) Investigate the factors that lead to work passion 

of employees in leading hotels equivalent to four – five-star hotels in Bangkok, 2) 

explore the relationship between factors that lead to work passion and the level of 

work passion in employees in leading hotels equivalent to four–five star hotels in 

Bangkok and 3) examine the relationship between positive thinking and the level of 

work passion in employees in leading hotels equivalent to four–five star hotels in 

Bangkok. This is a mixed-method study which comprised of qualitative and 

quantitative study. In the qualitative study, the samples were 20 employees from 16 

hotels. A semi-structured interview was used. The Data was analyzed by using 

content analysis. In the quantitative part, the samples were 216 employees from 72 

hotels. A questionnaire was utilized as the collecting instrument. The Data were 

analyzed by using frequency, average, standard deviation, and Pearson’s 

 



 ฉ 

Correlation.          

          The results revealed that 1) 9 factors that lead to work passion of 

employees in leading hotels equivalent to four–five star hotels in Bangkok can be 

summarized as HOTELIER2 model as following; 1) Harmonious Communication 2) 

Obtaining Autonomy 3) Target Achievement 4) Enriching Work 5) Learning & Career 

Growth 6) Inspiring Incentive 7) Employee First 8) Recognition and 9) Relationship 

with Team and Customers. It also revealed the positive relationship between the 

factors that lead to work passion of Zigarmi et al. (2009) and the level of work 

passion as well as the positive relationship between positive thinking and the level of 

work passion of employees in leading hotels equivalent to four – five star hotels in 

Bangkok. The results of this research would serve as guideline for human resources 

professional and management team, to plan any internal activities through the 

factors that lead to work passion and positive thinking, to develop the work passion 

of employees in organization that generates creative work behavior and good 

reputation of Thailand tourism industry. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เรื่อง “ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร”สามารถสำเร็จลุล่วงด้วยดีได้ เกิดจากความอนุเคราะห์ การสนับสนุน คำปรึกษา 
และกำลังใจจากหลายภาคส่วน เบื้องต้นผู้วิจัยขอขอบพระคุณสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มอบ
ทุนการศึกษาและค่าใช้จ่ายตลอดหลักสูตรให้ผู้วิจัยได้มีโอกาสศึกษาต่อระดับปริญญาโทซึ่งนำมาสู่การ
พัฒนาวิทยานิพนธ์เล่มนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ รศ.ดร.วาสิตา บุญสาธร ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ให้
ความรู้ ความช่วยเหลือ คำแนะนำด้วยความทุ่มเทและใส่ใจ เสริมสร้างกำลังใจ อีกท้ังถ่ายทอดและส่งต่อ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนทำให้ผู้วิจัยมีความม่ันใจในการทำงานวิจัยนี้ รวมถึง อ. ดร.บงกช เจนจรัส
สกุล และ อ. ดร.พยัต วุฒิรงค์ ที่กรุณาให้กำลังใจและให้คำแนะนำอันเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
งานวิจัยครั้งนี้ และขอขอบคุณ อ.ดร.ประวีณา คาไซ ที่กรุณาช่วยเหลือ ตรวจค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด 
ขอขอบคุณชมรมนักบริหารทรัพยากรบุคคลโรงแรมทั้ง อ.อำพล สายโอบเอ้ือ ประธานชมรม และคุณสุร
เดช กิจเจริญที่ให้ความอนุเคราะห์ประสานงานกับโรงแรมต่างๆ ขอขอบพระคุณชาวโรงแรม ผู้เข้าร่วม
การวิจัยทุกท่านที่ให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์รวมถึงผู้ที่คอยให้การสนับสนุนทุกท่าน  ทำให้ผู้วิจัยมี
แรงผลักดันที่ทำการวิจัยให้ดี เพ่ือที่ชาวโรงแรมจะได้ประโยชน์จากความทุ่มเทของผู้วิจัยมากท่ีสุด 

ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในชีวิตของข้าพเจ้า  คือ ความรักและ
ความปรารถนาดีที่ได้จากผู้คนรอบตัว ขอบพระคุณ คุณพ่อนนท์ปวิธ วรรณสุข คุณแม่สมปอง ศักดิ์เพชร 
กัลยาณมิตรและผู้คนดี ๆ ที่มีโอกาสได้พบเจอทุกท่าน สำหรับการสนับสนุน ให้กำลังใจ ให้แนวคิดในการ
ใช้ชีวิตที่ดีมาโดยตลอด ทำให้ผู้วิจัยพัฒนาตนเองและนำความรู้ความสามารถของตนไปช่วยเหลือสังคม
ตามเป้าหมายชีวิตของผู้วิจัยต่อไป 
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 

1.1 ที่มาและแนวคิดในการศึกษา  
อุตสาหกรรมที่ทำรายได้ให้กับประเทศได้อย่างดี คือ อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว จากรายงาน

เศรษฐกิจและการเงิน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2562; สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ , 2562) ระบุว่า ในไตรมาสแรกของปี 2562 จำนวนของนักท่องเที่ยวต่างประเทศมี
อัตราขยายตัวจากไตรมาสเดียวกันในช่วงปีก่อนที่ร้อยละ 4.9 นอกจากนี้ รายรับจากนักท่องเที่ยวชาว
ไทยเองก็มีอัตราการขยายตัวร้อยละ 6.3 และมีอัตราการเข้าพักอยู่ที่ร้อยละ 77.16 โดยเฉลี่ย เพ่ิมจาก
ไตรมาสก่อนหน้าและไตรมาสเดียวกันของปีที่ก่อน โรงแรมในกรุงเทพมหานครค่อนข้างกระจุกตัวและ
กรุงเทพมหานครยังเป็นเมืองท่องเที่ยวสำคัญที่ได้ติดอันดับสุดยอดเมืองจุดหมายปลายทางของโลกที่
นักท่องเที่ยวอยากมาพักแรมมากที่สุด 3 ปีติดต่อกัน รวมถึงในปีพ.ศ.2561 ที่ผ่านมาอีกด้วย 
(ประชาชาติธุรกิจ 2562; มติชน, 2561; MasterCard, 2018) ดังแสดงในภาพที่ 1.1 ต่อไปนี้ 

 

 

 
ภาพที่ 1.1 เมืองสุดยอดเมืองจุดหมายปลายทางของโลกที่นักท่องเที่ยวอยากมาพักแรมมากที่สุด
 ประจำปี พ.ศ. 2561 (Mastercard Global Destination Cities Index – GDCI 2018) 
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จากเหตุผลข้างต้นจึงทำให้ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึ่งในธุรกิจที่มีการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบัน
และมีแนวโน้มที่จะมีการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่อง มีการเพ่ิมขึ้นของโรงแรม  โดยจำนวน
ห้องพักเพ่ิมขึ้นกว่าเท่าตัวจากเกือบ 3 แสนกว่าห้องในปี 2543 เป็น 6 แสนกว่าห้องในปี 2559 
โดยเฉพาะโรงแรมระดับ 3 ดาวและโรงแรมขนาดเล็กทั่วไปประกอบกับมีการขยายตัวของสถานที่พัก
แรมที่ไม่ได้จดทะเบียนอย่างถูกต้องตามกฎหมาย นอกจากนี้ ยังมีธุรกิจใกล้เคียงที่สามารถทดแทนได้ 
ตัวอย่างเช่น ธุรกิจหอพัก อพาร์ทเมนท์ (Apartment) เซอร์วิสอพาร์ทเมนท์ (Service Apartment) 
และคอนโดมิเนียม (Condominium) ให้เช่ารายวันที่ขยายตัวมากขึ้น (พุทธชาด ลุนคำ, 2560; 
ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก , ม.ป.ป.) รวมกระทั่งผลกระทบจากการพัฒนา
เทคโนโลยี (Digital Disruption) ที่รวดเร็ว ก่อให้เกิดธุรกิจทดแทนในรูปแบบใหม่ เช่น Airbnb ซึ่ง
เป็นธุรกิจที่เปิดโอกาสให้ผู้ที่มีพ้ืนที่ว่างในที่พักอาศัยของตนก็สามารถนำมาแบ่งปันจัดสรรเป็นที่พัก 
(Home Sharing) โดยมี Airbnb เป็นแพลทฟอร์มตัวกลางที่มีความหลากหลายไม่ต่างจากโรงแรมซึ่ง
ข้อมูลเดือนกันยายน พ.ศ. 2563 Airbnb มีจำนวนที่พักในกรุงเทพมหานคร กว่า 300 แห่ง อีกทั้ง
โรงแรมในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครมีการขยายการลงทุนอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้กรุงเทพมหานครมีการ
กระจุกตัวของห้องพักมากเป็นอันดับ 1 ของประเทศ ทำให้ธุรกิจโรงแรมของประเทศไทยโดยเฉพาะ
ธุรกิจโรงแรมในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครเผชิญปัญหาสภาวะอุปทานล้นตลาด (Oversupply) หรือการที่
มีโรงแรมและสินค้าทดแทนมากกว่าความต้องการของลูกค้าในหลายพ้ืนที่ ส่งผลให้โรงแรมใน
กรุงเทพมหานครมีการแข่งขันที่รุนแรง (จิราพร เรืองทวีศิลป์ , 2557) และในการแข่งขันเช่นนี้  
ผู้บริหารโรงแรมทุกขนาดจึงจำเป็นต้องวางกลยุทธ์ในการแข่งขัน โดยเฉพาะการแข่งขันด้านการส่ง
มอบคุณค่าให้ลูกค้า สร้างความแตกต่างจากคู่แข่งเพ่ือให้อยู่รอดทั้งในการดำเนินงานปัจจุบันและ
อนาคต นอกจากนี้ ยังมีเหตุการณ์สำคัญที่กระทบต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยวของไทยตั้งแต่ปลายปี 
พ.ศ. 2562 จนถึงปัจจุบัน (พ.ศ. 2564) คือ การเกิดโรคอุบัติใหม่ที่ชื่อว่า โรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 
2019 (Coronavirus Disease 2019) หรือเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายในชื่อ โควิด-19 (COVID-19) 
ซ่ึงเกิดการติดเชื้อได้ง่ายหากอยู่ในที่หนาแน่น (ศิริราช, 2563) เมื่อจำนวนผู้ติดเชื้อเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ สิ่งที่
เกิดตามมา คือ การปิดน่านฟ้าไทยชั่วคราวในเดือนเมษายน พ.ศ. 2563 ไม่ให้สายการบินต่างประเทศ
ลงในสนามบินยกเว้นบางกรณี ส่งผลให้อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวเสียรายได้หลักไปอย่างมากมาย 
จากสถิติพบว่าจำนวนผู้เข้าพักในเดือนเมษายน พ.ศ. 2563 ลดลงจากเดือนเดียวกันในปี  พ.ศ. 2562  
ถึงร้อยละ 97.93 (กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา, 2563) หลายโรงแรมจึงพยายามประคองตัวด้วย
การปิดโรงแรมชั่วคราว ให้พนักงานใช้วันลา หรือแม้กระทั่งลดจำนวนพนักงานลง สถานการณ์
ดังกล่าวยังส่งผลให้มีโรงแรมบางส่วนที่ไม่สามารถรับมือกับผลกระทบได้หาทางออกด้วยปิดตัวลงหรือ
ขายต่อ ซึ่งไม่ว่าจะลงเอยทางใดก็อาจส่งผลกระทบต่อจิตใจพนักงานโรงแรมและอาจส่งผลต่อเนื่องไป
ยังผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม โรงแรมจึงยิ่งต้องค้นหาวิธีการสร้างความมุ่งมั่นและพลัง
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ขับเคลื่อนและการคิดเชิงบวกให้กับพนักงานโรงแรมที่มีอยู่ เพ่ือให้พนักงานและองค์การสามารถอยู่
รอดได้เมื่อโรงแรมกลับมาเปิดทำการปกติ 

ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึ่งในธุรกิจบริการที่มุ่งเน้นการมอบประสบการณ์ที่ดีให้แก่ผู้รับบริการ โดย
โรงแรมนั้นมีการแบ่งประเภททีห่ลากหลาย การแบ่งประเภทโดยระดับของดาวจากการตรวจสอบของ
มูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย (สมาคมโรงแรมไทย , 2560) โรงแรมที่ผ่านมาตรฐานว่า ดีเยี่ยม คือ 
โรงแรมที่ได้รับมาตรฐานระดับ 5 ดาว จากลักษณะทางกายภาพรวมถึงการบริการที่ได้รับ และสิ่ง
สำคัญที่ผู้ให้บริการในทุกระดับควรมีเป็นอันดับแรก คือ การมีใจรักในงานบริการ เพราะบุคคลที่มีใจ
รักในงานบริการจะมีความเข้าใจและให้ความสำคัญต่อผู้รับบริการได้เป็นอย่างดี พฤติกรรมบริการที่ดี
จึงเป็นเรื่องที่คาดหวังให้เกิดทั่วทั้งองค์การ (ศุภกิจ กาบคำ, 2542, อ้างถึงใน อัจนา เตมีย์, 2554) ใน
ขณะเดียวกัน พนักงานโรงแรมที่ไม่ได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการโดยตรงก็มีหน้าที่สนับสนุนให้พนักงาน
บริการสามารถทำการบริการได้อย่างราบรื่นเสมือนทำงานบริการเพ่ือผู้ให้บริการสามารถดูแล
ผู้รับบริการได้อย่างเต็มที่เช่นกัน ซึ่งต้องให้ความสำคัญกับความรู้สึกของบุคคล ตั้งแต่ความคาดหวัง
ของลูกค้าทีม่ีก่อนใช้บริการ และการประเมินความพึงพอใจที่มีต่อสิ่งที่พนักงานบริการส่งมอบจากการ
รับรู้ของลูกค้า การบริการที่มีคุณภาพ คือ การบริการที่สามารถตอบสนองความต้องการได้ตรงหรือ
มากกว่าความคาดหวัง ในทางตรงกันข้ามบริการที่ไม่มีคุณภาพ คือ บริการที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการได้น้อยกว่าความคาดหวังของลูกค้า (ศุภลักษณ์ สุริยะ, 2556)  เช่นเดียวกับธุรกิจโรงแรมที่
เน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้าเพ่ือให้ได้มาซึ่งความพึงพอใจ โดยเฉพาะโรงแรมชั้นนำ
อย่างโรงแรมระดับ 4-5 ดาวที่ต้องเผชิญกับความคาดหวังจากลูกค้าที่มีต่อการบริการสูงที่สุดตาม
ระดับของโรงแรม ในขณะที่คุณภาพของการบริการถือว่าเป็นสิ่งที่สามารถควบคุมได้ยาก เนื่องจากมี
ความไม่แน่นอนของการบริการ ขึ้นอยู่กับปัจจัยของพนักงานบริการเป็นหลัก (ศุภลักษณ์ สุริยะ, 
2556) หากพนักงานที่ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีจะส่งผลให้สามารถสร้างสรรค์บริการ
ที่มีคุณภาพให้กับลูกค้าที่มาใช้บริการและองค์การได้ ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจัยสำคัญในธุรกิจ
บริการ (วิภาสสุวรรณ, 2557) และปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัญหาหนึ่งที่ธุรกิจ
โรงแรมกำลังประสบอยู่ (ธนาภรณ์ ถาวรวัฒน์สกุล , 2557) จากอัตราการหมุนเวียนเปลี่ยนงานที่สูง 
(High Turnover) ส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการบริการหลายด้าน เช่น การรับภาระงานเพ่ิมขึ้น
จนกว่าพนักงานใหม่จะสามารถทำงานได้เทียบเท่าพนักงานคนอื่น ๆ หากมีพนักงานไม่เพียงพอในการ
บริการลูกค้าก็จะทำให้การบริการนั้นไม่มีคุณภาพตามมาตรฐาน (อรรจนา เกตุแก้ว, 2557) 

คุณภาพในการบริการขึ้นอยู่กับพนักงาน องค์การจึงควรมีบทบาทในการช่วยเติมเต็มคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานโดยเฉพาะภาวะจิตใจของพนักงาน พนักงานโรงแรมชั้นนำต่าง ๆ ที่เทียบเท่าโรงแรม
ระดับ 4-5 ดาวต้องทำงานแข่งกับเวลาเพ่ือให้ทันความต้องการของลูกค้า (อรรจนา เกตุแก้ว, 2557) 
ความพยายามทำงานเพ่ือไล่ตามความคาดหวังที่สูงของลูกค้าอยู่เสมอนั้นทำให้เกิดความเหนื่อยล้าใน
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การทำงาน คำว่า “หมดไฟ” ถูกใช้เรียกความรู้สึกตึงเครียดรุนแรงจากการทำงานมายาวนาน (Ryan, 
2019) เมื่ อ เดื อ น เม ษ าย น ใน ปี  พ .ศ .  2562 อ งค์ ก า รอน ามั ย โล ก  (WHO: World Health 
Organization) ประกาศว่า ภาวะหมดไฟในการทำงาน (Burn Out Syndrome) เป็นข้อวินิจฉัยทาง
การแพทย์ตามกฎหมาย และให้คำจำกัดความว่า เป็นอาการที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังจากสถานที่
ทำงานซึ่งยังไม่สามารถจัดการได้ มีลักษณะสามมิติ คือ (1) ความรู้สึกสูญเสียพลังงานหรือเหน็ด
เหนื่อยอ่อนเพลีย (2) การเพ่ิมระยะห่างของจิตจากงานหรือความรู้สึกปฏิเสธหรือมีความคิดเห็นในแง่
ลบเกี่ยวกับงานของตนเอง และ (3) ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง ภาวะหมดไฟใช้ในเฉพาะบริบท
การทำงานเท่านั้นและไม่ควรนำมาใช้เพ่ืออธิบายประสบการณ์ในด้านอ่ืน ๆ ของชีวิต (World Health 
Organization, 2019) การออกมาประกาศขององค์การอนามัยโลกแสดงถึงการที่องค์การต้องเริ่มให้
ความสนใจกับภาวะดังกล่าว โดยเฉพาะบริบทการทำงานและการทำงานบริการนั้นต้องใช้อารมณ์
ความรู้สึกในการทำงานเพ่ือส่งต่อประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้า พลังของอารมณ์เปรียบเสมือนควันมือ
สอง (Second Hand Smoke) ที่ส่งมลพิษต่อผู้อ่ืนที่ไม่รู้เรื่องราว (Shawn, 2010)  ดังนั้น องค์การ
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวจึงควรให้ความสำคัญกับการสร้างความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน (Work Passion) ให้กับพนักงานในองค์การ 

คำว่า “Passion” หรือ ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ได้รับความนิยมในปัจจุบันและถูก
นำมาใช้ในหลากหลายสถานการณ์และบริบทรวมถึงบริบทในการทำงาน ความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนเป็นความรู้สึกหรือความปรารถนาที่เข้มข้นที่อยู่ภายในบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่
แสดงออก โดยมีพลังภายในที่จะเปลี่ยนแปลงจากความตั้งใจของบุคคลให้เป็นผลสำเร็จ (โชติรส ดำรง
ศานติ, 2554) เป็นพลังที่มาจากการดึงตัวตนของบุคคลมาใส่ในงานที่ทำ (Csikszentmihalyi, 1990) 
เมื่อภาวะหมดไฟในการทำงานเป็นความรู้สึกสูญเสียพลัง ในทางตรงกันข้าม ความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนเปรียบเสมือนเชื้อเพลิงในการทำงานซึ่งมีส่วนทำให้ประสบความสำเร็จ ระบุสิ่งที่ต้องทำ
เพ่ือให้องค์การประสบความสำเร็จได้ (ณภัทธิรา มุ่งธนวรกุล, 2558) การเข้าใจถึงปัจจัยที่ทำให้เกิด
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานในองค์การ จะสามารถช่วยให้องค์การช่วยสนับสนุนภาวะ
จิตใจของพนักงานโรงแรมได้เพ่ือให้พนักงานสามารถทำงานและให้บริการลูกค้าได้อย่างเต็มที่และ
สร้างสรรค ์

การคิ ดบวกทำให้ มี ความสุขและประสบความสำเร็จ  การสื่ อสารภายในบุ คคล 
(Intrapersonal Communication) เป็นสิ่งสำคัญสำหรับแรงจูงใจของพนักงานในการทำงานที่ดีขึ้น
และเพ่ิมความพึงพอใจของลูกค้า เมื่อบุคคลทำงานด้วยความคิดเชิงบวกจะมีประสิทธิภาพในการ
ทำงานจะเพ่ิมขึ้น การมีส่วนร่วมและความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นอีกด้วย (Shawn, 2012) การคิดเชิง
บวกนอกจากช่วยให้บุคคลมีความสุขแล้ว มีหลายวิจัยที่ออกมาสนับสนุนว่า พนักงานที่มีการคิดเชิง
บวกจะประสบความสำเร็จ  เช่น พนักงานที่มีความสุขมีประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้นโดยเฉลี่ย 
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31% สามารถทำยอดขายสูงขึ้น 37% และมคีวามคิดสร้างสรรค์สูงขึ้น 3 เท่า (Lyubomirsky, King & 
Diener, 2005) การคิดเชิงบวกเป็นอีกส่วนสำคัญที่มีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการทำงานที่จะสามารถส่งเสริมให้ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมมากขึ้น 

การศึกษาเรื่องปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ือนำผล
วิจัยไปใช้ประกอบการวางแผนในการกำหนดนโยบาย การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมหรือกิจกรรมต่าง ๆ 
เพ่ือพัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานภายในองค์การ และเมื่อพนักงาน
โรงแรมมีการคิดเชิงบวกพร้อมทั้งความมุ่งมั่งและพลังขับเคลื่อนจะส่งผลต่อความทุ่มเทในการทำงาน
เพ่ือองค์การอย่างเต็มที่ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน กล่าวถึงองค์การในเชิงบวก ทำงานของ
ตนให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ และยังทำงานอยู่กับ
องค์การทำให้ลดอัตราการหมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงานโรงแรม เสมือนเติมไฟให้พนักงานได้
ทำงานและบริการลูกค้าได้อย่างเต็มที่และสร้างสรรค์ เสริมสร้างความสามารถขององค์การ นำไปสู่
ความพึงพอใจในการรับบริการของลูกค้าและสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การในสายตาลูกค้า  

การศึกษาวิจัยในเรื่องความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมีการนำไปศึกษาในหลากหลายบริบท  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมีความแตกต่างตามบริบทองค์การที่แตกต่างกัน 
การศึกษาในบริบท 6 องค์การชั้นนำด้านอุตสาหกรรมการผลิต (โชติรส ดำรงศานติ , 2554) 
ผลการวิจัยพบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ช่วงอายุ เป็นต้น Z2) ปัจจัยด้านสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น 
งานที่มีคุณค่า เป็นต้น และ (3) ปัจจัยด้านกลยุทธ์การสื่อสารของผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนของพนักงานในองค์การชั้นนำด้านอุตสาหกรรมการผลิต ในขณะที่บริบทบริษัท 
ปูนซีเมนท์ไทย (แก่งคอย) จำกัด (ดาวใจ ศรลัมพ์, 2555)  ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยทางด้านองค์การ 
ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับในองค์การและปัจจัยด้านความยุติธรรมในองค์การ เป็นปัจจัย 2 อันดับแรกที่
ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานในองค์การ เช่นเดียวกับการศึกษาในบริบท
องค์การชั้นนำอย่างบริษัทที่ติดอันดับ SET100 Index (ณภัทธิรา มุ่งธนวรกุล , 2558) ที่ผลจาก
การศึกษาพบว่า วัฒนธรรมขององค์การมีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานในองค์การ 
ปัจจุบันยังไม่มีการศึกษาปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและความเชื่อมโยงระหว่าง
การคิดเชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 
- 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและ
การคิดเชิงบวกของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
และอาจนำผลการศึกษาเพ่ือการพัฒนานโยบายหรือกิจกรรมใด ๆ ในพนักงานโรงแรมได้ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา  

1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนและระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3 คำถามในการวิจัย 

1) ปัจจัยใดที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรม
ชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (การวิจัยเชิงคุณภาพ) 

2) ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานครอย่างไร (การวิจัยเชิงปริมาณ) 

3) การคิดเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอย่างไร (การวิจัยเชิง
ปริมาณ) 

1.4 ขอบเขตการศึกษาวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานและ
ศึกษาความสัมพันธ์ของการคิดเชิงบวกและความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครมีขอบเขตการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

1) ขอบเขตการศึกษา ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงาน การคิดเชิงบวก และพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2) วิธีการศึกษา ค้นคว้าข้อมูล ทฤษฎี แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
การคิดเชิงบวก และบริบทโรงแรมทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ วิจัยด้วยวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน



 7 

โดยมีเครื่องมือ 2 ประเภท คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างโดยเก็บข้อมูลจาก
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1) ผู้บริหาร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล และผู้ที่สนใจสามารถทราบถึงปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2) ผู้บริหาร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล และผู้ที่สนใจสามารถทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

3) ผู้บริหาร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล และผู้ที่สนใจสามารถทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการคิด
เชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรม
ระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

4) ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร สามารถนำผลการวิจัยครั้งนี้ประกอบการวางแผนในการกำหนดนโยบาย การสร้าง
หลักสูตรฝึกอบรม หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานภายในองค์การได ้

 

1.6  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

1.6.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

 
 
ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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1.6.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 

 
 
ภาพที่ 1.3 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงปริมาณ 

  
 



บทท่ี 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยในเรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน
การทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
(3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกของพนักงานกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ
ของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ในบทนี้จะเป็น
การรวบรวมข้อมูลเป็นแนวทางในการศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
เรียงลำดับการค้นคว้า ดังนี้ 

2.1 ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 
2.2 ปัจจัยที่นำไปสู่ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 
2.3 การคิดเชิงบวก 
2.4 ธุรกิจโรงแรม  
2.5 การศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 

2.1.1 ความหมายของความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Work Passion)  
มีนักวิชาการให้ความหมายของคำว่า “Passion” อย่างหลากหลาย วาสิตา บุญสาธร (2556) 

ได้ระบุถึงคำว่า “Passion” ไว้ว่า “ความหมายส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกหรืออารมณ์ ความ
ปรารถนาที่แรงกล้า ที่มีต่อบุคคล สิ่งของ กิจกรรม และรวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพ่ือตอบสนอง
ความรู้สึกภายใน ซึ่งมีนัยทั้งทางบวกและทางลบ” ทั้งนี้ Vallerand et al. (2003) ได้เสนอกรอบ
ความคิด Dualistic Model of Passion ไว้ว่าคำว่า Passion นั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท
ที่มีความแตกต่างกัน คือ Harmonious Passion เป็นความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนเชิงบวก และ 
Obsessive Passion เป็นความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนเชิงลบ โดย Harmonious Passion ที่เป็น
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แรงจูงใจในทางบวก ทำให้บุคคลทำและตั้งใจในกิจกรรมหรืองานต่าง ๆ ซึ่งนั่นทำให้บุคคลดังกล่าวไม่
เพียงแค่เสียสละแรงกำลังและเวลา แต่ยังโหมทุ่มเทพยายามควบคุมงาน เกิดจากความรู้สึกชอบ
ส่วนตัว การมีทางเลือก และรสนิยมต่อกิจกรรมหรืองานนั้น ๆ  การศึกษาพบว่า การมี Harmonious 
Passion ซึ่ งเป็นแรงจูงใจในทางบวกมีความสัม พันธ์กับการเป็ นอยู่ที่ ดี โดยรวมของบุคคล 
(Individual’s Overall Wellbeing) โดยตรงและเกี่ยวข้องกับการมีประสบการณ์ที่ ดี อีกด้วย 
เช่นเดียวกับความหมายตามพจนานุกรมว่า ความรู้สึกที่มีพลังมาก ความสนใจ หรือความปรารถนาที่
จะทำบางสิ่งอย่างแรงกล้า หรือความกระตือรือร้นสำหรับบางสิ่งบางอย่าง (Cambridge Dictionary, 
n.d.; Oxford Dictionary, n.d.) ในบริบทการทำงาน ความหมายเชิงบวกของคำว่า “Passion” คือ 
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน หมายถึง สถานะของความรู้สึก ความพึงพอใจภายใน 
และความปรารถนาของแต่ละบุคคลซึ่งสภาพจิตใจที่เต็มไปด้วยอารมณ์ในเชิงบวก เป็นแรงผลักดัน
ภายในและความมุ่งมั่น  อันเนื่องมาจากการประเมินการรับรู้ ความเข้าใจ และการประเมินความ
หลากหลายของงานและสถานการณ์ขององค์การซึ่งส่งผลสอดคล้องกับความตั้งใจในการทำงาน ความ
ปรารถนาที่จะลงทุนอุทิศเวลาและพลังงานในการทำงานที่พิจารณาว่าเป็นสิ่งสำคัญและทำให้มี
ความสุข และเกิดพฤติกรรมในการทำงานที่ สร้างสรรค์  (Johri & Misra, 2014 ; Perrewe, 
Hochwarter, Ferris, Mcallister & Harris, 2013 ; Vallerand et al., 2003 ; Zigarmi et al., 
2009) Zigarmi et al. (2009) กล่าวถึงองค์ประกอบทั้ง 3 ประการที่จำเป็นต้องมีเมื่อกล่าวถึง
ความหมายของความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน ได้แก่ กระบวนการคิด (Cognition) 
อารมณ์ (Affect) และความตั้งใจ (Intention) ซึ่งกระบวนการประเมินของบุคคลเพ่ือนำไปสู่ความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน แบ่งออกเป็น 2 ระยะ กล่าวคือ ระยะแรก บุคคลจะประเมินถึงความ
เชื่อมโยงของบุคคลที่มีต่อองค์การ งาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สถานการณ์และประสบการณ์
ของบุคคล การประเมินดังกล่าวเป็นส่วนกำหนดความรู้สึกของบุคคล และระยะที่สอง บุคคลตัดสินใจ
เกี่ยวกับการสร้างความมุ่งม่ันตั้งใจที่นำไปสู่พฤติกรรมที่สอดคล้อง เช่น วิธีการรับมือกับผลกระทบของ
สภาพแวดล้อมจากความรู้สึก เป็นต้น ดังภาพที่ 2.1  
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ภาพที่ 2.1 กรอบความคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Work passion model)  
แหล่งที่มา: ดัดแปลงจาก Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, and Diehl, (2009). 

 
ในขณะที่ Obsessive Passion สามารถแปลตรงตัวได้ว่า ครอบงำ หรือมีความหมายไป

ในทางลบ ซึ่ง Vallerand et al. (2003) ระบุว่า มีผลการศึกษาที่พบว่า Obsessive Passion มี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับความคิดและประสบการณ์ในทางลบ ซึ่งคำว่า Passion มีรากศัพท์มาจาก
ภาษาละติน คือคำว่า Passio ซึ่งมีความหมายว่า กิเลส (Johri & Misra, 2014) ซึ่งหากตีความคำว่า 
กิเลส ตามหลักศาสนาพุทธ จะพบว่ากิเลสเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนกับจิตดั่งอารมณ์ที่ทำให้จิตใจเศร้าหมองและ
ขัดขวางการเจริญทางใจ (ธนัทพร อุทัยสุทธิจิตร , 2561) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความหมายของคำว่า 
“Passion” ในเชิงลบ  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Work Passion) ที่มี
ความหมายในเชิงบวกเท่านั้น เนื่องจากผู้วิจัยต้องการให้ความสำคัญในการพัฒนา กล่าวคือ ความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน หมายถึง สถานะทางความรู้สึก (Perrewe et al, 2013; 
Zigarmi et al., 2009) ที่เต็มไปด้วยอารมณ์เชิงบวก (Johri & Misra, 2014; Zigarmi et al., 2009) 
ของพนักงานที่เกิดจากการรับรู้ประมวลเป็นกระบวนการประเมิน (Perrewe et al, 2013; Zigarmi 
et al., 2009) จนเกิดเป็นความรู้สึกและการตัดสินใจซึ่งนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่พนักงานอุทิศ
เวลาและพลังงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่สร้างสรรค์ ( Johri & 
Misra, 2014; Perrewe et al, 2013; Vallerand et al., 2003; Zigarmi et al., 2009) 
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2.1.2 ความสำคัญของความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน  
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานอาจเป็นหนึ่งในปัจจัยแห่งความสำเร็จของการ

ดำเนินงานขององค์การ  Gubman (2004) ระบุว่า คนที่มีความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนจะเป็นบุคคล
ที่มีชีวิตชีวา กระตือรือร้น และมีความทะเยอทะยาน ทั้งยังสามารถสื่อสารและกระจายพลังงานบวก
ไปถึงผู้อื่น นอกจากนี้พนักงานที่มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท้า
ทายใหม่ ๆ ได้ง่าย เนื่องจากบุคคลดังกล่าวมุ่งสู่เป้าหมายและอุทิศตนเพ่ือเป้าหมายอยู่เสมอ โดย
พบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานที่มีประสิทธิภาพในการทำงานกว่า 85% จาก 354 คน เป็นพนักงานที่มี
ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนซึ่งมีระดับการทำงานสูงกว่าคนที่ไม่มีความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน 

ก่อนจะมีการพัฒนาเป็นคำว่า Passion มีอีกคำที่มีความหมายใกล้เคียงและถูกนำมาใช้อย่าง
แพร่หลาย คือ ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ (Employee Engagement) ของ  AON Hewitt (2017) มีแรงผลักดันพ้ืนฐานจาก (1) 
แนวทางปฏิบัติงานองค์การ (Company Practices) เช่น การสื่อสาร การให้ความสำคัญกับลูกค้า 
เป็นต้น (2) แนวทางพ้ืนฐาน (The Basics) เช่น สวัสดิการ ความปลอดภัยในงาน เป็นต้น (3) การ
ทำงาน (Work) เช่น การร่วมมือในการทำงาน การให้อำนาจ เป็นต้น และแรงผลักดันเพ่ือสร้างความ
แตกต่างระหว่างนายจ้างเพ่ิมเติม อีก 3 ประการ คือ (1) การเชื่ อมโยงผลการปฏิบัติ งาน 
(Performance) เช่น  โอกาสก้าวหน้ าทางสายอาชีพ การเรียนรู้และพัฒนา (2) ภาวะผู้น ำ 
(Leadership) และ (3) ความมีชื่อเสียงขององค์การ (Brand) เช่น การรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์การ เป็นต้น ซึ่งแรงผลักดันอันเป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความผูกพันในองค์การส่งผลสู่การมี
พฤติกรรมที่ดี คือ การพูดถึงองค์การในแง่ดี (Say) การดำรงอยู่กับองค์การ (Stay) และความทุ่มเท
ทำงานเพ่ือองค์การ (Strive) เมื่อพนักงานมีความผูกพันกับองค์การและมีพฤติกรรมที่เหมาะสมดังที่
กล่าวข้างต้นจะนำไปสู่ผลลัพธ์ทางธุรกิจ 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการบริหารทรัพยากรคนเก่งของ
องค์การ (Talent) (2) ด้านการดำเนินงาน (Operational) (3) ด้านลูกค้า (Customer) (4) ด้าน
การเงิน (Financial) ดังภาพที่ 2.2  
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ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดความผูกพันต่อของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
แหล่งที่มา: ดัดแปลงจาก Aon Hewitt, (2017). 

ความผูกพันของพนักงานในองค์การนั้นได้รับการกล่าวถึงอย่างหลากหลายแม้กระทั่งใน
พนักงานบริการในองค์การโรงแรม ปัจจัยที่เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การในพนักงานโรงแรมเขต
กรุงเทพมหานคร พบ 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์ กล่าวคือ 
ปัจจัยด้านลักษณะงานประกอบด้วย ความมีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสใน
การปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญกับองค์การ ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อ
องค์การผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน (ธนาภรณ์ ถาวรวัฒน์สกุล, 2557) 

ความผูกพันของพนักงานจะถูกนำมาใช้เพ่ือตรวจสอบความเชื่อมโยงระหว่างพนักงานและ
องค์การ แม้กระนั้นก็ตาม ความผูกพันของพนักงานไม่สามารถทดแทนความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ได้เนื่องจากมีความแตกต่าง กล่าวคือ ความผูกพันของพนักงานเป็นภาพรวมที่ผู้บริหารใช้ในการ
ประเมินความมุ่งมั่นทางอารมณ์ต่อเป้าหมายขององค์การ ระบบการให้รางวัล ความสมดุลของการ
ทำงานและการใช้ชีวิต และการริเริ่มอ่ืน ๆ ความผูกพันของพนักงานมีเป้าหมายมุ่งไปที่การสร้าง
มิตรภาพและความรู้สึกเชื่อมโยงของพนักงานกับเป้าหมายขององค์การ ความผูกพันของพนักงานนั้น
เพียงพอในโลกที่สามารถคาดการณ์ได้ซึ่งถูกออกแบบมาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ แม้กระนั้น แค่ความ
ผูกพันของพนักงานนั้นไม่เพียงพอต่อการดำรงอยู่ในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและไม่
สามารถคาดการณ์ได้ สิ่งที่ความผูกพันขาดหายไป คือความมุ่งมั่นในการบรรลุศักยภาพอย่างเต็มที่
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และมุ่งมั่นอย่างไม่หยุดยั้งในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงาน พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์การมักจะพึงพอใจกับงานของพวกเขา แต่ไม่ต้องการที่จะไปสู่ระดับต่อไปของการปฏิบัติงาน และ
มักจะพึงพอใจกับความมั่นคง สิ่งที่คาดการณ์ได้ พึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่มีอยู่ และอาจเกิดการ
ขาดความท้าทายต่อกระบวนการทำงานในปัจจุบัน   

ความแตกต่างระหว่างความผูกพันกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานสามารถ
สรุปเป็น 5 องค์ประกอบ คือ (1) ระยะเวลา คือ ความผูกพันของพนักงานมีระยะเวลาที่สั้นกว่าความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงาน (2) แรงจูงใจ คือ ความผูกพันเกิดจากสิ่งจูงใจภายนอกใน
ขณะที่ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนเป็นแรงจูงใจภายใน (3) ผลลัพธ์ที่ได้ สิ่งที่ได้จากความผูกพัน คือ 
ความสุข ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนได้รับผลลัพธ์ที่ต่างออกไป คือ การพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทำงาน (4) การยึดมั่น คือ พนักงานที่มีความผูกพันยึดมั่นในระดับหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง
หรือระดับองค์การ ส่วนพนักงานที่มีความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนจะยึดมั่นในระดับอุตสาหกรรมหรือ
ระดับขอบเขตความรู้ความสนใจของตน (5) ความสัมพันธ์ คือ ความผูกพันมีความสัมพันธ์ในระดับ
องค์การ ในขณะที่ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมีความสัมพันธ์ที่หมุนเวียนเหมือนระบบนิเวศ ดัง
ภาพที่ 2.3 ที่สรุปความแตกต่างระหว่างความผูกพันของพนักงานและความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ของพนักงาน (Hagel, Brown & Samoylova, 2013) 

 
 
ภาพที่ 2.3 ความแตกต่างระหว่างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนกับความผูกพันของพนักงาน 
แหล่งที่มา: ดัดแปลงจาก Hagel, Brown & Samoylova, (2013). 
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 ดังนั้นจะเห็นได้ว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานมีความสำคัญต่อพฤติกรรม
เชิงบวกในการทำงานของพนักงาน อีกทั้งยังสามารถกระจายไปสู่บุคคลอ่ืน ๆ อีกด้วยซึ่งส่งผลทั้งกับ
ตัวพนักงานที่มีความตั้งใจในการทำงาน ส่งผลกับบรรยากาศในการทำงานของทีม และการทำงานของ
พนักงานและทีมส่งผลต่อความสามารถขององค์การอีกด้วย หากองค์การต้องการรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูงสุดและรักษาความเชี่ยวชาญและความรู้ขององค์การ พนักงานภายในองค์การต้องมี
มุมมองที่เป็นเชิงบวกในด้านงาน ด้านองค์การ และด้านความสัมพันธ์ มุมมองเชิงบวกเก่ียวกับงานและ
องค์การจะเพ่ิมโอกาสที่พนักงานจะอยู่กับองค์กร (Zigarmi et al., 2009, 2011, 2020) 

การทำงานโรงแรมเป็นงานบริการซึ่งถือความพึงพอใจของลูกค้าเป็นสำคัญ โดยเฉพาะ
โรงแรมชั้นนำอย่างโรงแรมระดับ 4-5 ดาวซึ่งการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
ของพนักงานก็สามารถนำไปสู่การอุทิศตนเพ่ือดูแลลูกค้า Zigarmi et al. (2009) พบว่า ความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้เกิดการทุ่มเทให้กับลูกค้า (Customer Devotion) 
นอกจากนี้ ยังสามารถนำไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์การ (Organization Vitality) อีกด้วย 
นำไปสู่คำถามวิจัยที่ 1 คือ ปัจจัยใดที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และคำถามวิจัยที่ 2 
คือ ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานอย่างไรนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าถึงแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้เกิด
ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในลำดับถัดไป 

2.2 ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 

กระบวนการประเมินของบุคคลเพ่ือนำไปสู่ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การใน
ระยะแรก บุคคลจะประเมินถึงความเชื่อมโยงของบุคคลที่มีต่อองค์การ งาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล สถานการณ์และประสบการณ์ของบุคคล (Zigarmi et al., 2011) Gubman (2004) ได้ระบุถึง 
3 องค์ประกอบของปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน คือ (1) งานที่ทำนั้นสร้างความสุข 
ความท้าทาย และเหมาะสมกับทักษะความรู้ (2) องค์การที่ทำงานซึ่งรวมถึงหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน 
นโยบายองค์การ รางวัล ความก้าวหน้า เป็นต้น และ (3) ตัวพนักงานเองที่มีแรงบัลดาลใจในการ
ทำงาน ในขณะที่ Vallerand et al. (2003) กล่าวถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ (1) องค์ประกอบทาง
อารมณ์ คือ ความสนุกและพลังในตัวบุคคล (2) องค์ประกอบทางการรับรู้ถึงแรงผลักดันภายในและ
การเชื่อมโยงที่มีความหมาย และ (3) องค์ประกอบทางด้านพฤติกรรม คือ การทุ่มเทเวลาและแรงงาน  
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นอกจากนี้ Zigarmi et al. (2009) ระบุว่าปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมี 
8 ปัจจัยที่ส่งผ่านมาสู่คุณลักษณะของบุคคล ผ่านกระบวนการคิดและความรู้สึก ส่งผลให้เกิดความ
มุ่งมั่นตั้งใจและพฤติกรรมในการทำงานที่สม่ำเสมอได้แก่ (1) งานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) คือ 
พนักงานรับรู้ว่างานตนเองมีคุณค่ามีความสำคัญ พนักงานรู้สึกภูมิใจที่การทำงานของตนเองมีส่วนช่วย
ให้องค์การดูแลลูกค้า บรรลุเป้าหมายขององค์การ (2) การมีอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) คือ 
พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจในงานของตนเอง พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุน การฝึกอบรม และ
เครื่องมือต่าง ๆ จากองค์การ (3) การเติบโตในสายงาน (Career Growth) คือ พนักงานรับรู้ถึงโอกาส
ในการเรียนรู้และเติบโตในสายงาน พนักงานได้เป็นส่วนหนึ่งในการวางแผนสายงานของตน (4) การได้
รับคำชื่นชมและการยอมรับ (Recognition) คือ พนักงานรับรู้การชื่นชม การได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานจากการทำงานที่ดีของตน รวมถึงการได้รับรางวัลตอบแทนผลงานที่
เหมาะสม (5) ความร่วมมือในการทำงาน (Collaboration) คือ พนักงานรับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การที่
เสริมสร้างความร่วมมือในการทำงานและการส่งเสริมซึ่งกันและกันของพนักงานในองค์การ (6) ความ
ยุติธรรม (Fairness) คือ พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมทั้งด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และปริมาณ
งานที่มีความสมดุล (7) ความผูกพันกับหัวหน้างาน (Connectedness to Leader) คือ พนักงานรับรู้
ถึงความสัมพันธ์ที่ดีและความเชื่อใจระหว่างตนเองกับหัวหน้างาน  และ (8) ความผูกพันกับเพ่ือน
ร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) คือ พนักงานรับรู้ถึงความสัมพันธ์ที่ดีและความเชื่อใจ
ระหว่างตนเองกับเพื่อนร่วมงาน ดังภาพที่ 2.4  



 17 

 
 
ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
แหล่งที่มา: ดัดแปลงจาก Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, and Diehl, (2009). 

 จากภาพที่ 2.4 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่กล่าวข้างต้นเป็นปัจจัยเชิงเหตุในกระบวนการ
ประเมินของบุคคลเพ่ือส่งผ่านมาสู่คุณลักษณะของบุคคล เพ่ือประเมินผ่านกระบวนการคิดและ
ความรู้สึก และนำไปสู่ผลลัพธ์อันหมายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนองค์การ 5 ประการ ได้แก่ (1) การอุตสาหะอย่างรอบคอบ (Productivity Discretionary 
Effort) หมายถึง ความมุ่งมั่นของพนักงานในการทำงานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่ (2) การทำเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม (Altruism) หมายถึง หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานที่จะสนับสนุนเพ่ือน
ร่วมงาน การกระทำที่แสดงออกถึงความมีน้ำใจในการทำงาน (3) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 
(Intent to Stay) หมายถึงความต้องการที่จะทำงานอยู่กับองค์การปัจจุบันของพนักงาน (4) ความ
รับผิดชอบต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง การที่พนักงานกล่าวถึงองค์การใน
เชิงบวกและมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ (5) การสร้างผลงานที่ เป็นเลิศ (Peak 
Performance) หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานที่จะทำงานของตนให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือช่วยให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้  ต่อมา Zigarmi et al. (2011) ได้พัฒนาเพ่ิมเติม จัด
หมวดหมู่เพ่ือนำเสนอกรอบแนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การซึ่งระบุถึงปัจจัยในการเกิด
ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนองค์การอันเนื่องมาจากลักษณะของงานและองค์การ ดังภาพที่ 2.5  
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ภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
แหล่งที่มา: ดัดแปลงจาก Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, and Diehl, (2011). 

Zigarmi et al. (2011) ระบุถึงปัจจัยในการเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
ของพนักงานโดยอ้างอิงจาก Zigarmi et al. (2009) แล้วนำมาจัดหมวดหมู่เป็น 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 

1) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ (1) การกระจายความยุติธรรม คือ ทรัพยากร ค่าตอบแทนและ
ปริมาณงานมีความสมดุลเท่าเทียมกัน (2) มีกระบวนการยุติธรรม คือ นโยบายและขั้นตอนปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรมและสม่ำเสมอ (3) ความก้าวหน้าในงาน คือ การสนับสนุนการเติบโตในอาชีพปัจจุบัน
และในอนาคต และ (4) ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงาน คือ ผลงานของบุคคลนำมาประเมินอิง
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความเข้าใจในสิ่งทีอ่งค์การคาดหวังจากบุคคล 

2) ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ (1) งานที่มีคุณค่า คือ ความเข้าใจและสอดรับกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การและเชื่อว่าพวกเขากำลังทำงานในงานที่สำคัญและให้ผลดี (2) อิสรภาพในงาน คือ การได้รับ
ความเชื่อถือในการทำงาน สามารถเลือกวิธีการดำเนินงาน และมีอำนาจในการตัดสินใจ (3) ความ
สมดุลของภาระงาน คือ มีเวลาเพียงพอที่จะดำเนินงานให้สำเร็จ  และ (4) ภาระงานที่มีคุณค่าและ
หลากหลาย คือ ความหลากหลายในเชิงประเภทของงานและความซับซ้อนของงาน 

3) ปัจจัยอื่น ๆ ในการทำงาน ได้แก่ (1) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน คือ เพื่อนร่วมงานสร้าง
ความสามัคคี มีความสัมพันธ์ที่ดีทั้งความสัมพันธ์ส่วนตัวและความสัมพันธ์ในงาน (2) ความผูกพันกับ
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หัวหน้างาน คือ หัวหน้างานสร้างความสัมพันธ์ที่ดีทั้งความสัมพันธ์ส่วนตัวและความสัมพันธ์ในงาน (3) 
ความร่วมมือ คือ องค์การสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด ทำงานเป็นทีม และการร่วมกัน
ทำงานในโครงการและงานต่าง ๆ และ (4) ข้อมูลย้อนกลับ คือ บุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและได้รับการยอมรับด้านการพัฒนาและความคิด 

ต่อมา Zigarmi et al. (2020) ได้ปรับหมวดหมู่ปัจจัยที่ทำให้ เกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนบางส่วนจากปี 2011 โดยย้ายข้อมูลย้อนกลับและความร่วมมือออกจากหมวดปัจจัยอ่ืน ๆ 
ในการทำงาน ทำให้ภายในหมวดหมู่ปัจจัยอ่ืน ๆ ในการทำงาน เหลือเพียง 2 ปัจจัย คือ ความผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงาน และความผูกพันกับหัวหน้างาน และเปลี่ยนชื่อเป็นหมวดปัจจัยด้านความสัมพันธ์ 
ในขณะข้อมูลย้อนกลับถูกย้ายไปอยู่ในหมวดปัจจัยด้านงาน และความร่วมมือถูกย้ายย้ายไปอยู่ใน
หมวดปัจจัยด้านองค์การ แนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของปี 2020 จึง
ประกอบด้วย 3 หมวดหมู่หลัก ได้แก่ 

1) ปัจจัยด้านงาน มีจำนวน 5 ปัจจัย คือ (1) งานที่มีคุณค่า (2) อิสรภาพในงาน (3) ความ
สมดุลของภาระงาน (4) ภาระงานที่มีคุณค่าและหลากหลาย และ (5) ข้อมูลย้อนกลับ 

2) ปัจจัยด้านองค์การ มีจำนวน 5 ปัจจัย คือ (1) การกระจายความยุติธรรม (2) มี
กระบวนการยุติธรรม (3) ความก้าวหน้าในงาน (4) ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงาน และ (5) ความ
ร่วมมือ  

3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ มีจำนวน 2 ปัจจัย คือ (1) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน และ (2) 
ความผูกพันกับหัวหน้างาน 

งานวิจัยนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงานของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครโดยประยุกต์กรอบแนวคิดความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนของ Zigarmi et al. (2009) ซึ่งเป็นปัจจัยดั้งเดิมที่ระบุถึง 8 ปัจจัยที่ทำให้เกิดความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ได้แก่ งานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) การมีอิสระในการตัดสินใจ 
(Autonomy) การเติบ โตในสายงาน (Career Growth) การได้ รับคำชื่นชมและการยอมรับ 
(Recognition) ความร่วมมือในการทำงาน (Collaboration) ความยุติธรรม (Fairness) ความผูกพัน
กับหัวหน้างาน (Connectedness to Leader) และความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness 
to Colleagues) ที่ส่งผลให้เกิดการรับรู้ ตัดสินใจ นำไปสู่ผลลัพธ์อันหมายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงถึงความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ 5 ประการ ได้แก่ การอุตสาหะอย่างรอบคอบ 
(Productivity Discretionary Effort) การทำเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (Altruism) ความปรารถนาที่จะ
อยู่กับองค์การ (Intent to Stay) ความรับผิดชอบต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
และ การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ (Peak Performance) นำไปสู่คำถามวิจัยที่ 1 คือ ปัจจัยใดที่นำไปสู่
การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
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4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครและคำถามวิจัยที่ 2 คือ ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรม
ชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอย่างไร ในลำดับถัดไป ผู้วิจัยได้ศึกษา
ค้นคว้าถึงแนวคิดที่เกี่ยวกับการคิดเชิงบวกซึ่งการคิดเชิงบวกเป็นพ้ืนฐานสำคัญที่จะช่วยสร้าง
พฤติกรรมและทีมที่ดีได้ต่อไป (วาสิตา บุญสาธร, 2561) ผู้วิจัยจึงสนใจว่าการคิดเชิงบวกอาจเป็นอีก
หนึ่งปัจจัยสำคัญที่อาจมีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมต่อไป 

2.3 การคิดเชิงบวก  

2.3.1 ความหมายของการคิดเชิงบวก 
การคิดเชิงบวก เป็นหนึ่งในการสื่อสารภายในตนเอง (Intrapersonal Communication) ซึ่ง

เกี่ยวข้องกับความคิดและความรู้สึกของบุคคล การคิดเชิงบวกมาจากคำภาษาละตินว่า optimus 
หมายถึง "ดีที่สุด" (Macmillan Dictionary, 2017) บุคคลที่คิดเชิงบวกมักมองหาสิ่งที่ดีที่สุดในทุก
สถานการณ ์(Sharma, 2016) และคาดหวังว่าจะเกิดสิ่งดี ๆ ขึ้น  

การคิดเชิงบวกเกี่ยวข้องกับจิตใจและอารมณ์ที่คิดถึงสิ่งที่ดีและการพยายามอย่างต่อเนื่อง 
เวนเทรลลา (2545) ให้ความหมายไว้ว่า การคิดเชิงบวกเป็นประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลลัพธ์ 
การมีความเชื่อในความเป็นไปได้ แม้ว่าข้อเท็จจริงดูเหมือนจะพยายามชี้ชัดไปในทางตรงกันข้าม การ
ต่อสู้ปัญหาอย่างไม่ลดละ และเกี่ยวข้องกับการสร้างทางเลือกที่สร้างสรรค์  อาจสรุปความหมายของ
การคิดเชิงบวกได้ว่าเป็นกระบวนการคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือก้าว
ผ่านปัญหาอย่างไม่ลดละ 

การคิดเชิงบวกให้ผลดีต่อชีวิตบุคคลในหลายด้าน ความฉลาดในเชิงบวก (Positive 
Intelligence) แสดงถึงการควบคุมจิตใจของบุคคล การคิดเชิงบวกมีประโยชน์ต่อสุขภาพ การคิดเชิง
บวกที่สูงขึ้นทำให้การทำงานของระบบภูมิคุ้มกันดีขึ้น ระดับฮอร์โมนที่เกี่ยวข้องกับความเครียดและ
ความดันโลหิตต่ำ เจ็บปวดน้อยลง โรคหวัดน้อยลง นอนหลับได้ดีขึ้น อาจรวมถึงอายุยืนขึ้น สุขภาพ
และร่างกายที่ดีขึ้น ลดภาวะซึมเศร้า ลดความเสี่ยงต่อการเสียชีวิตจากโรคหัวใจและหลอดเลือด อีกท้ัง
มีผลดีด้านการเผชิญหน้ากับความเครียดและความเครียดได้ดีขึ้น  (วิทยากร เชียงกุล , 2562; 
Chamine, 2012; Wilson, n.d) บุคคลที่พูดกับตนเองในเชิงบวกอย่างสม่ำเสมอ จะทำให้จิตใต้สำนึก 
บันทึก และจดจำคำพูดเชิงบวกไว้ ทำให้คลายความทุกข์ สงบผ่อนคลาย และเกิดแรงจูงใจในการ
ดำเนินชีวิต (สดใส เกตุไนย, 2554) นอกจากนี้ พนักงานสามารถทำงานได้ดียิ่งขึ้น มีประสิทธิภาพมาก
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ขึ้น มีความสุขและสามารถจัดการกับความเครียดในงานได้ดียิ่งขึ้น หากพนักงานฝึกการคิดเชิงบวก 
(Gupta, 2015)  

2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการคิดเชิงบวก  
แนวคิดที่เกี่ยวกับการคิดเชิงบวกมีอย่างหลากหลาย ทั้งในมุมของนักวิชาการ หนังสือ นักพูด 

และอ่ืน ๆ หนึ่งในแนวคิดที่ได้รับความสนใจ คือ การกล่าวถึงสิ่งที่บุคคลต้องการสามารถทำได้ด้วยกฎ
แห่งแรงดึงดูด (Law of Attraction) กล่าวคือ บุคคลจะได้ในสิ่งที่คิด สิ่งที่เกิดขึ้นจะเกิดจากความคิด
ของบุคคลนั้น ๆ   โดยมาจาก 3 ขั้นตอน คือ ขอ (Ask) เชื่อ (Believe) และรับ (Receive) กล่าวคือ 
เมื่อบุคคลขอในสิ่งที่ต้องการ จากนั้นจงเชื่อว่าสิ่งนั้นเกิดขึ้นแล้วและมีความรู้สึกเสมือนได้รับสิ่งนั้น ๆ 
แล้ว (เบิร์น, 2550) จากแนวคิดทฤษฎีที่มีความเชื่อมโยงความคิดของบุคคลกับผลลัพธ์ที่ได้จาก
ความคิดเหล่านั้น นำไปสู่การศึกษาระบบหรือองค์ประกอบความคิดในเชิงบวกของบุคคลซึ่งอาจมี
ความเชื่อมโยงสู่ผลลัพธ์เชิงบวกของบุคคลและองค์การ 

นักวิชาการหลายท่านได้นำเสนอถึงองค์ประกอบสำคัญที่นำไปสู่การคิดเชิงบวกของบุคคล 
ดังนี้ เวนเทรลลา (2545) ได้นำเสนอแบบแผนของการคิดเชิงบวกในมิติความสัมพันธ์ภายในระหว่าง
ความเชื่อ ความรู้สึก และการกระทำ ซึ่งจากมาจากความคิดที่ว่า ความเชื่อที่สอดคล้องกับความเป็น
จริงเป็นสิ่งที่ดีที่สุด กล่าวคือ ความเชื่อจากการมองโลกโดยทั่วไปบนพ้ืนฐานของความเป็นจริงทำให้
เกิดความคิดเชิงบวกนำไปสู่ความรู้สึกที่ดีส่งผลไปยังการกระทำ และผลจากการกระทำที่เกิดขึ้นจริง
นั้นจะย้อนกลับมาเป็นความเชื่อของบุคคลในที่สุด การเชื่อมโยงดังกล่าวไม่ว่าจะหมุนวนในทิศทางใดก็
ให้ผลไม่แตกต่างกัน ดังภาพที ่2.6 

 
 

ภาพที่ 2.6 แผนภาพความสัมพันธ์ของการคิดเชิงบวก 
แหล่งที่มา: เวลเทรลลา, (2545). 
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เวลเทรลลา (2545) ได้นำเสนอองค์ประกอบของการคิดเชิงบวก 10 ประการ ประกอบด้วย 
(1) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) คือ ความเชื่อและความคาดหวังว่าจะเกิดสิ่งที่ดี แม้จะตกอยู่
ภายใต้สถานการณ์ที่ยากลำบาก ท้าทาย หรือคับขันก็ตาม (2) ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ 
มีความสนใจ มีพลังในแง่บวก มีแรงปรารถนาหรือแรงกระตุ้นส่วนตัวสูง (3) ความเชื่อ (Belief) คือ มี
ความเชื่อมั่นในตนเองต่อผู้อ่ืน และ/หรือต่อพลังอำนาจที่สูงกว่า ซึ่งคอยให้การสนับสนุน การชี้แนะ
แนวทางเมื่อคน ๆ นั้นต้องการ (4) ความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) คือ กระทำตามคำมั่นสัญญาที่
มีต่อความซื่อสัตย์ ความเปิดเผย และความยุติธรรม การอยู่เพ่ือมาตรฐานของคน ๆ นั้น (5) ความกล้า
หาญ (Courage) คือ ความเต็มใจในการลองเสี่ยงและเอาชนะความกลัว  แม้เม่ือผลลัพธ์ที่ได้อาจจะไม่
แน่นอน (6) ความมั่นใจ (Confidence) คือ การความเชื่อมั่นในตนเองถึงความสามารถ สมรรถภาพ 
และศักยภาพของตนเอง (7) ความมุ่งมั่น (Determination) คือ การไล่ตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ 
หรือสิ่งที่จำเป็นในชีวิตอย่างไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย (8) ความอดทน (Patience) คือ ความเต็มใจในการ
รอคอยโอกาส ความพร้อม หรือผลลัพธ์จากการกระทำของตนเองหรือผู้ อ่ืน (9) ความสุขุม 
(Calmness) หมายถึง การดำรงไว้ซึ่งความเยือกเย็น และใฝ่หาความพอเหมาะพอควรในแต่ละวัน ใน
การโต้ตอบกับความยากลำบาก ความท้าทาย หรือวิกฤติการณ์ ใช้เวลาในการคิดและโต้ตอบ (10) 
การสำรวมความตั้งใจ (Focus) หมายถึง การเอาใจจดจ่ออยู่กับการกระทำให้บรรลุเป้าหมายและสิ่งที่
มีความสำคัญตามลำดับก่อนหลัง 

นักวิชาการในประเทศไทยได้นำเสนอถึงองค์ประกอบของการคิดเชิงบวกไว้เช่นกัน ดังที่ ณัฐธ
ยาน์ เต (2552) ระบุถึงองค์ประกอบของบุคคลที่มีความคิดเชิงบวกแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ (1) มองโลกในแง่ดี คือ เป็นบุคคลที่มีความหวัง สามารถปลุกกำลังใจให้ตนเองเข้มแข็งแกร่งกล้า
ขึ้นทุกวันและสร้างรอยยิ้มได้ด้วยตัวเอง มีความมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมาย (2) รู้วิธีแก้ปัญหา คือ 
เอาชนะปัญหาด้วยวิธีคิด เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงโดยการแก้ปัญหาที่ต้นเหตุเพ่ือไม่ให้
ปัญหาย้อนกลับมาและป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นล่วงหน้า มีสติเพ่ือควบคุมปัญหา ไม่หวั่น ไหวเมื่อ
ต้องเผชิญปัญหาใด ๆ พร้อมรับมือกับทุกสถานการณ์โดยไม่ย่อท้อ (3) สามารถประเมินสถานการณ์ 
คือ มองการณ์ไกลโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก รู้จักถอยเพื่อตั้งหลักเม่ือเห็นเวลาสมควร 
(4) มีความฉลาดทางอารมณ์ คือ สามารถควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตนเองซึ่งอาจมีผลต่อการ
ควบคุมสถานการณ์ได้ เป็นกลไกสำคัญกลไกหนึ่งที่ช่วยให้ผ่านพ้นวิกฤติ (5) ให้อภัย คือ ปล่อยวาง
และให้อภัยต่อศัตรูและสถานการณ์ใด ๆ ทำให้สามารถเปิดมุมมองใหม่ต่อสถานการณ์เดิมเนื่องจาก
ความรู้สึกที่มีต่อเหตุการณ์ได้เปลี่ยนไป นำมาซึ่งความรู้สึกปรารถนาดีต่อผู้ อ่ืนและความรู้สึกดีต่อ
ตนเอง นอกจากนี้ วาสิตา บุญสาธร (2561) ได้นำเสนอวิธีการคิดบวกด้วย 3 วิธี คือ การคิดบวก ทำ
บวก และพูดบวก ดังภาพที่ 2.7  
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ภาพที่ 2.7 เทคนิคการสร้างความคิดเชิงบวก 
แหล่งที่มา: วาสิตา บุญสาธร, (2561). 
 

จากภาพที่ 2.7 จะพบถึงเทคนิคในการเสริมสร้างความคิดเชิงบวกของบุคคลจากแนวคิดของ 
วาสิตา บุญสาธร (2561) ซึ่งประกอบไปด้วย (1) การคิดบวกโดยการตั้งคำถามที่ดี ภายใต้แนวคิดว่า
การตั้งคำถามที่ดีนำไปสู่การคำตอบที่ดี ให้ความสำคัญในการตั้งคำถามเพ่ือให้เกิดการคิดเชิงบวกและ
นำไปสู่การแก้ปัญหาในเชิงบวกต่อสถานการณ์ท้าทายที่เผชิญหรือสภาวะอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ (2) 
ทำบวก ลักษณะท่าทางของบุคคลส่งผลต่อสมองและส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เช่น การ
ทำท่าทรงพลังซึ่งมีลักษณะเปิดกว้าง โดยมีผลการศึกษาของ Cuddy (อ้างถึงใน วาสิตา บุญสาธร, 
2561) สนับสนุนว่าการทำท่าทรงพลังส่งผลถึงระดับฮอร์โมนเทสโทสเตอโรนสูงขึ้นซึ่งฮอร์โมนดังกล่าว
เป็นฮอร์โมนที่ทำให้ร่างกายมีพลัง (3) พูดบวก มีผลวิจัยระบุว่ามีผลกระทบต่อสมองเนื่องจากการที่
บุคคลเปล่งเสียงพูดออกไปกับผู้อ่ืน เสียงดังกล่าวนั้นก็สะท้อนกลับมาหาบุคคลผ่านการได้ยินเสียง
ตนเอง ในทางเดียวกันกับหลักการคิดเชิงบวกของสิทธิชัย จันทานนท์ (2554) และ DiPirro, (n.d.) ที่
มีทั้งหมด 5 ประการ ดังนี้ (1) เห็นสิ่งที่ดีในตนเอง คือ สำรวจและพิจารณาถึงข้อดีของตนเองรวมถึง
ความดีเล็ก ๆ น้อย เมื่อมองเห็นข้อดีของตนเองแล้วจึงมองตนเองอย่างถ่อมตัว ไม่ใช้ข้อดีของตนเพ่ือ
คุยโวหรือข่มผู้อ่ืน สำรวจจุดอ่อนของตนเอง ยอมรับข้อบกพร่องของตนเองและนำมาปรับปรุงแก้ไข 
และเพ่ิมความดีด้วยการทำความดีและพัฒนาข้อดีของตนเองอย่างไม่หยุดนิ่ง อาจสามารถตั้งเป้าหมาย
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (2) เห็นสิ่งที่ดีในผู้อ่ืน คือ เข้าใจถึงความไม่สมบูรณ์แบบของทุกคน เลือกใช้
ประโยชน์จากข้อดีของผู้อ่ืนและเลือกมองเพียงด้านที่ดีของผู้อ่ืน (3) เห็นปัญหาเป็นเรื่องธรรมดา คือ 
มองสิ่งที่เหลือมากกว่าสิ่งที่ขาด เข้าใจว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดที่เกิดขึ้นเป็นธรรมดา ระลึกว่าไม่
สามารถย้อนไปแก้ไขได้และใช้ประโยชน์หรือพิจารณาจนพบข้อดีที่ได้จากปัญหาหรืออุปสรรคนั้น ๆ 
(4) พูดคุยกับตัวเองในแง่ดี คือ ความคิดเป็นบ่อเกิดแห่งการกระทำ จึงต้องมีการพูดคุยกับตัวเองและ
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ทำให้ความคิดที่ดีอยู่กับตนเองตลอดเวลา (5) ใช้ประโยชน์จากคำว่าขอบคุณ คือ การที่สามารถยิ้มได้
และกล่าวขอบคุณ เมื่อพบเจอเรื่องร้าย สามารถกล่าวคำขอบคุณเมื่อผู้อ่ืนว่ากล่าวหรือตำหนิเพ่ือลด
ความรุนแรงของปัญหา นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยเกี่ยวกับการคิดเชิงบวกในมุมมองที่หลากหลาย ผล
การศึกษาของพิทักษ์ สุพรรโณภาพ และคณะ (2560) ที่ศึกษาในบริบทของนักศึกษาพบว่านักศึกษาที่
มีการคิดเชิงบวก มีคุณลักษณะ  6 ประการ คือ (1) การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การที่บุคคลมี
ความหวังและเชื่อว่าจะเกิดสิ่งที่ดีเมื่อพบเจอกับปัญหาหรืออุปสรรค มองเห็นโอกาสในสถานการณ์
วิกฤต (2) การมองโลกตามความเป็นจริง หมายถึง การยอมรับความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ 
เข้าใจถึงสาเหตุของปัญหา (3) ความมั่นคงทางอารมณ์ หมายถึง เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ 
บุคคลจะสามารถอดกลั้นต่ออารมณ์ที่ไม่เหมาะสมและควบคุมให้อารมณ์อยู่ในสภาวะปกติ (4) การมี
จิตสาธารณะ หมายถึง บุคคลยินดีที่จะเสียสละเพ่ือประโยชน์สุขของส่วนรวม ไม่ถือตน นึกถึงและรู้จัก
ให้อภัยบุคคลอ่ืน (5) ความมุ่งมั่น หมายถึง มีความเพียรพยายาม มีความหวังและกำลังใจในการ
ดำเนินการต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้สำเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ (6) ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง หมายถึง ความเชื่อมั่นที่มีต่อความสามารถและศักยภาพของบุคคล กล้าเผชิญหน้ากับปัญหา
และการประเมินจากบุคคลภายนอก ดังสรุปในตารางที่ 2.1  
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการคิดเชิงบวกข้างต้น นักวิชาการหลายท่านได้
นำเสนอถึงองค์ประกอบสำคัญของการคิดเชิงบวกของบุคคลไว้อย่างหลากหลาย สรุปได้เป็น
คุณลักษณะภายในและคุณลักษณะภายนอกได้ดังต่อไปนี้ 

คุณลักษณะภายในของการคิดเชิงบวก ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ (1) ความเชื่อใน
ตนเอง ผู้อื่น และสถานการณ์ และ (2) ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก ดังนี้ 

1) ความเชื่อในตนเอง ผู้ อ่ืน  และสถานการณ์  หมายถึง ความ เชื่อมั่น ในตนเองถึ ง
ความสามารถ สมรรถภาพ และศักยภาพของตนเอง (เวนเทรลลา, 2545) กล้าเผชิญหน้ากับปัญหา
และการประเมินจากบุคคลภายนอก (พิทักษ์ สุพรรโณภาพ และคณะ, 2560) สำรวจและพิจารณาถึง
ข้อดีของตนเองรวมถึงความดีเล็ก ๆ น้อย เมื่อมองเห็นข้อดีของตนเองแล้วจึงมองตนเองอย่างถ่อมตัว
ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ควรควบคู่กับการเห็นข้อดีในตนเอง สำรวจจุดอ่อนของตนเอง ยอมรับข้อบกพร่อง
ของตนเองและนำมาปรับปรุงแก้ไข มีความเชื่อมั่นที่มีต่อความสามารถและศักยภาพของผู้อ่ืน เข้าใจ
ถึงความไม่สมบูรณ์แบบของทุกคน เลือกมองเพียงด้านที่ดีของและใช้ประโยชน์จากข้อดีของผู้อ่ืน 
(สิทธิชัย จันทานนท์, 2554; DiPirro, n.d.) เชื่อว่าจะเกิดสิ่งที่ดีเมื่อพบเจอกับปัญหาหรืออุปสรรค 
(เวนเทรลลา, 2545) เชื่อว่าทุกอย่างเป็นไปได้ (เบิร์น, 2550) 

2) ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก หมายถึง การมีความหวัง (เบิร์น, 2550) มี
ความสนใจ มีแรงปรารถนาหรือแรงกระตุ้นส่วนตัวสูง มีความมุ่งมั่น ความกล้าหาญ เต็มใจในการลอง
เสี่ยงและเอาชนะความกลัว  แม้เมื่อผลลัพธ์ที่ได้อาจจะไม่แน่นอน (เวนเทรลลา, 2545) มีการตั้ง
คำถามเพ่ือให้เกิดการคิดเชิงบวกและนำไปสู่การแก้ปัญหาในเชิงบวกต่อสถานการณ์ท้าทายที่เผชิญ 
(วาสิตา บุญสาธร, 2561) ยอมรับความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ มองเห็นโอกาสในสถานการณ์
วิกฤต เข้าใจถึงสาเหตุของปัญหา เข้าใจว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดที่เกิดขึ้นเป็นธรรมดา  (พิทักษ์ สุพรร
โณภาพ และคณะ, 2560)  เรียนรู้ปัญหาและรู้วิธีแก้เพ่ือไม่ให้ปัญหาย้อนกลับมาและป้องกันสิ่งที่อาจ
เกิดขึ้นล่วงหน้า  ใช้ประโยชน์หรือพิจารณาจนพบข้อดีที่ได้จากปัญหาหรืออุปสรรคนั้น ๆ มองการณ์
ไกลโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก มีจิตสาธารณะ มีความปรารถนาดีต่อผู้ อ่ืนและ
ความรู้สึกดีต่อตนเอง  รู้จักถอยเพ่ือตั้งหลักเมื่อเห็นเวลาสมควร เห็นเป้าหมาย อดทน และมีกำลังใจ
ในการดำเนินการต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้สำเร็จตามเป้าหมาย (ณัฐธยาน์ เต, 2552)  

คุณลักษณะภายนอกของการคิดเชิงบวก ได้แก่ การกระทำในเชิงบวก หมายถึง กระตือรือร้น 
มีพลังในแง่บวกที่สามารถปลุกกำลังใจให้ตนเองเข้มแข็งแกร่งกล้าขึ้นทุกวันและสร้างรอยยิ้มได้ด้วย
ตัวเอง มุ่งมั่นไล่ตามเป้าหมาย (ณัฐธยาน์ เต, 2552) หรือสิ่งที่จำเป็นในชีวิตอย่างไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย 
เต็มใจในการรอคอยโอกาส ความพร้อม หรือผลลัพธ์จากการกระทำของตนเองหรือของผู้อ่ืน  มีความ
เยือกเย็นสุขุมใช้เวลาในการคิดและโต้ตอบ ตั้งใจ จดจ่ออยู่กับการกระทำให้บรรลุเป้าหมายและสิ่งที่มี
ความสำคัญตามลำดับก่อนหลัง กระทำตามคำมั่นสัญญาที่มีด้วยความซื่อสัตย์ ความเปิดเผย และ
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ความยุติธรรม (เวนเทรลลา, 2545) สามารถยิ้มได้และสามารถกล่าวคำขอบคุณเมื่อพบเจอเรื่องร้าย
หรือเมื่อผู้อ่ืนว่ากล่าวหรือตำหนิเพ่ือลดความรุนแรงของปัญหา (สิทธิชัย จันทานนท์, 2554; DiPirro, 
n.d.) สามารถอดกลั้นต่ออารมณ์ที่ไม่เหมาะสม ควบคุมให้อารมณ์และความรู้สึกของตนเองอยู่ใน
สภาวะปกติ (พิทักษ์ สุพรรโณภาพ และคณะ, 2560) ซึ่งอาจมีผลต่อการควบคุมสถานการณ์ได้ เป็น
กลไกสำคัญหนึ่งที่ช่วยให้ผ่านพ้นวิกฤติ ปล่อยวาง ให้อภัยต่อศัตรูและสถานการณ์ใด ๆ ทำให้สามารถ
เปิดมุมมองใหม่ต่อสถานการณ์เดิมเนื่องจากความรู้สึกที่มีต่อเหตุการณ์ได้เปลี่ยนไป (ณัฐธยาน์ เต, 
2552) มีท่าทีทรงพลังซึ่งมีลักษณะเปิดกว้าง พูดบวกเพราะการที่บุคคลเปล่งเสียงพูดออกไปกับผู้อ่ืน 
เสียงนั้นก็สะท้อนกลับมาหาบุคคลผ่านการได้ยินเสียงตนเอง (วาสิตา บุญสาธร, 2561) การพูดคุยกับ
ตัวเองและทำให้ความคิดที่ดีอยู่กับตนเองตลอดเวลาและความคิดเป็นบ่อเกิดแห่งการกระทำ (สิทธิชัย 
จันทานนท์, 2554; DiPirro, n.d.) ยินดีที่จะเสียสละเพ่ือประโยชน์สุขของส่วนรวม ไม่ถือตน นึกถึง
และรู้จักให้อภัยบุคคลอื่น (พิทักษ์ สุพรรโณภาพ และคณะ, 2560)   

องค์ประกอบของการคิดเชิงบวกสำหรับงานวิจัยครั้งนี้ คือ การคิดเชิงบวกที่ประกอบไปด้วย 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ (2) ความคิดในเชิงบวกและ
ความรู้สึกในเชิงบวก และ (3) การกระทำในเชิงบวก ดังต่อไปนี้ 

1) ความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ คือ เชื่อมั่นในความสามารถ สมรรถภาพ และ
ศักยภาพของตนเอง (เวนเทรลลา, 2545) และผู้อ่ืน เข้าใจถึงความไม่สมบูรณ์แบบของทุกคน (สิทธิชัย 
จันทานนท์, 2554; DiPirro, n.d.) และเชื่อว่าทุกอย่างเป็นไปได้ (เบิร์น, 2550)  

2) ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกในเชิงบวก คือ ยอมรับความเป็นจริง (พิทักษ์ สุพรรโณ
ภาพ และคณะ, 2560) และเข้าใจว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องธรรมดา (สิทธิชัย จันทา
นนท์, 2554; DiPirro, n.d.) มองเห็นโอกาสในสถานการณ์วิกฤต (พิทักษ์ สุพรรโณภาพ และคณะ , 
2560) มีการตั้งคำถามเพ่ือให้เกิดการคิดเชิงบวก (วาสิตา บุญสาธร , 2561) อดทนและมีกำลังใจใน
การดำเนินการต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้สำเร็จตามเป้าหมาย (เวนเทรลลา, 2545)  

 3) การกระทำในเชิงบวก คือ จดจ่ออยู่กับการกระทำให้บรรลุเป้าหมาย (เวนเทรลลา, 2545) 
ควบคุมอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง (ณัฐธยาน์ เต, 2552) พูดในเชิงบวกกับตนเองและผู้อ่ืน (วาสิ
ตา บุญสาธร, 2561; สิทธิชัย จันทานนท์, 2554; DiPirro, n.d.)  สามารถปลุกกำลังใจให้ตนเอง
เข้มแข็งและสร้างรอยยิ้มได้ด้วยตัวเอง (ณัฐธยาน์ เต, 2552) 

การคิดเชิงบวกอาจมีความสำคัญกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน เพราะพนักงานที่มีความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนนั้นเต็มไปด้วยอารมณ์ในเชิงบวก ทั้งนี้ยัง ไม่มีงานวิจัยที่แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกและความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนจึงนำไปสู่คำถามวิจัยที่ 3 ที่
ผู้วิจัยต้องการศึกษา คือ การคิดเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอย่างไร 
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พนักงานโรงแรมที่มีการคิดเชิงบวกจึงเป็นพนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองและเชื่อมั่นในผู้ อ่ืน อีกทั้งเชื่อว่ามีโอกาสในสถานการณ์ต่าง ๆ อยู่เสมอ มีความคิดและ
ความรู้สึกเชิงบวกและการกระทำเชิงบวก ทำให้พนักงานสามารถก้าวผ่านทุกปัญหาที่เข้ามา ในด้าน
ของการบริการ พนักงานบริการที่มีการคิดเชิงบวกจะสามารถคิด แก้ปัญหา และส่งมอบความรู้สึกและ
การกระทำท่ีเป็นเชิงบวกให้ผู้รับบริการ เช่นเดียวกันกับพนักงานสนับสนุนที่การคิดเชิงบวกจะสามารถ
คิด ทำงานและแก้ปัญหาเพ่ือสนับสนุนพนักงานบริการและองค์การ  นอกจากการศึกษาแนวคิด ความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนพร้อมทั้งการคิดเชิงบวกแล้ว บริบทองค์การที่แตกต่างกันอาจส่งผลที่ต่างกัน 
ลำดับถัดไป ผู้วิจัยจะทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบริบทธุรกิจโรงแรมและ
พนักงานโรงแรมต่อไป 

2.4 ธุรกิจโรงแรม 

2.4.1 โรงแรมระดับ 5 ดาว 
ที่พักเป็นหนึ่งในปัจจัย 4 ที่มีความสำคัญในการดำรงชีวิตของมนุษย์ โดยเฉพาะเมื่อเดินทาง

ออกจากที่อยู่อาศัย เมื่อเดินทางไปยังที่อ่ืน ๆ ที่มีระยะทางไกลก็มักต้องการที่พักแรมเพ่ือการพักผ่อน
และเพ่ือความปลอดภัยของตนเอง ก่อให้เกิดธุรกิจโรงแรมข้ึนมากมาย (นิศา ชัชกุล, 2550) “โรงแรม” 
หมายถึง สถานที่พักซึ่งจัดตั้งขึ้นเพ่ือวัตถุประสงค์ในทางธุรกิจ โดยการให้บริการสถานที่พักชั่วคราว
สำหรับบุคคลและมีค่าตอบแทน ทั้งนี้ ไม่รวมถึงสถานที่พักที่อยู่ในกรณี ดังต่อไปนี้ (1) เป็นสถานที่พัก
ทีห่น่วยงานของรัฐเป็นผู้ดำเนินการ เช่น ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน หรือหน่วยงานอ่ืน 
ๆของรัฐ หรือให้บริการที่พักชั่วคราวในวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาหรือการกุศล (2) ไม่ใช่สถานที่พักที่
เป็นการหารายได้หรือนำผลกำไรมาแบ่งปันกัน (3) เป็นสถานที่พักท่ีจัดตั้งขึ้นโดยคิดค่าบริการเป็นราย
เดือนขึ้นไปเท่านั้นเพ่ือให้บริการที่ พักอาศัย หรือ (4) เป็นสถานที่ พักอ่ืน ๆ ตามที่กำหนดใน
กฎกระทรวง (กระทรวงมหาดไทย, 2551) โดยในบางโรงแรม นอกจากจะให้บริการด้านห้องพักแล้ว
ยังมีบริการอาหารและเครื่องดื่มให้บริการตามความต้องการของลูกค้าอีกด้วย ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึ่ง
ในอุตสาหกรรมการบริการ นอกเหนือไปกว่าห้องพัก อาหาร สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ บริการของ
พนักงานที่ได้รับจากโรงแรมเป็นสินค้าที่จับต้องไม่ได้ ผู้รับบริการจึงประเมินจากประสบการณ์ที่ได้รับ  
เป็นผลให้ธุรกิจโรงแรมจึงเกี่ยวข้องกับความรู้สึก   

ประเภทของโรงแรมสามารถแบ่งได้อย่างหลากหลายขึ้นอยู่กับเกณฑ์ในการวัดเพ่ือแยก
ประเภท การแบ่งประเภทของโรงแรมตามสมาคมการบริหารโรงแรมไทย (2557) คือ การแบ่ง
ประเภทตามความเป็นเจ้าของและการเป็นสมาชิกในสถาบันโรงแรม (Ownership and Affiliation) 
โดยแยกได้เป็น 2 ประเภท คือ (1) โรงแรมที่มีการบริหารงานอย่างอิสระ (Independent Hotels) 
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โดยเป็นโรงแรมที่ถูกบริหารด้วยบุคคลเพียงคนเดียวหรือคณะบุคคลเป็นเจ้าของ การดำเนินการ
บริหารงานมีความเป็นอิสระ (2) โรงแรมที่มีการบริหารงานแบบเครือข่าย (Chain Hotels) ปัจจุบัน มี
โรงแรมที่เป็นโรงแรมเครือข่ายจากต่างประเทศและที่ก่อตั้งโดยคนไทยเข้ามาลงทุนในประเทศไทยเป็น
จำนวนมาก (กฤษฎิ์ วิภาสสุวรรณ, 2557) การเจริญเติบโตของธุรกิจโรงแรมเป็นโอกาสในการดำเนิน
ธุรกิจ หากแต่องค์การเองก็จำเป็นต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้อยู่รอดในสถานการณ์การแข่งขันที่
เข้มข้นและมีแนวโน้มที่จะเข้มข้นมากขึ้น  

การแบ่งประเภทโรงแรมยังสามารถแบ่งได้ตามระดับดาวตามเกณฑ์ของมูลนิธิมาตรฐาน
โรงแรมไทยโดยใช้จำนวนดาวเป็นการแบ่งระดับ ซึ่งสมาคมโรงแรมไทย (2560) ระบุวัตถุประสงค์ใน
รูปแบบนี้เพ่ือความน่าเชื่อถือในการสร้างมาตรฐานโรงแรม พัฒนารูปแบบมาตรฐาน และทำให้
มาตรฐานเป็นรูปธรรม การสร้างมาตรฐาน คือ การยกระดับของประเทศไทย เพ่ือให้ต่างชาติตระหนัก
ถึงการพัฒนาของมาตรฐานโรงแรมไทย  ในขณะเดียวกัน ยังมีวัตถุประสงค์เพ่ือประชาสัมพันธ์บริการ
และการบริหารงานที่เหนือกว่า เป็นตัวชี้วัดมูลค่าทางการตลาด ส่งเสริมการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมของ
โรงแรมและผู้รับบริการ และประชาสัมพันธ์ในเรื่องการขยายตัวอย่างยั่งยืนของอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทย ปัจจุบันมีการแบ่งมาตรฐานโรงแรมไทยเป็นจำนวนดาวตั้งแต่ 1-5 ดาว กล่าวคือ 5 ดาวเป็น
ระดับสูงที่สุด ซึ่งตรวจสอบโดยหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาคของมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย
จากลักษณะทางกายภาพของโรงแรม ได้แก่ ทำเลที่ตั้ง ระยะเวลาในการเดินทางจากสนามบินหรือ
สถานีรถไฟ บรรยากาศโดยรอบ ลักษณะโครงสร้างของโรงแรม สิ่งอำนวยความสะดวก ความ
ปลอดภัย รวมถึงการบริการที่ประทับใจ มอบประสบการณ์ที่ดีให้แก่ผู้รับบริการ อีกท้ังโรงแรมยังต้อง
รักษามาตรฐานของตนเอง โดยทั่วไป โรงแรมระดับ 5 ดาวจะมีทำเลที่ตั้งและบรรยากาศที่ดี มีการ
เลือกใช้สิ่งประดับตกแต่งที่มีคุณภาพ มีความเป็นสากล ภายในห้องพักมีรายการโทรทัศน์ต่างประเทศ 
มีอินเทอร์เน็ต รวมถึงมีโทรศัพท์ที่รองรับการโทรระหว่างประเทศ มีสิ่งอำนวยความสะดวกที่
หลากหลาย มีการบริการที่เอาใจใส่จากพนักงานที่ได้รับการอบรมระดับมืออาชีพ และมีทัศนคติใน
การทำงานที่ดี (สมาคมโรงแรมไทย, 2560) ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนทำให้เกิดพฤติกรรมในการ
ทำงานที่สร้างสรรค์ โรงแรมที่ได้รับการตรวจสอบผ่านมาตรฐานจากมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทยว่า ดี
เยี่ยม คือ โรงแรมที่ได้รับมาตรฐานระดับ 5 ดาว และดี คือ โรงแรมที่ได้รับมาตรฐานระดับ 4 ดาว 
ทั้งนี้ การให้ระดับดาวของสมาคมโรงแรมมีขั้นตอนการดำเนินการ คือ โรงแรมเป็นผู้ยื่นเพ่ือขอการ
รับรองจากสมาคมโรงแรม อย่างไรก็ตาม ยังมีโรงแรมส่วนหนึ่งที่เป็นโรงแรมชั้นนำ เป็นที่ยอมรับ 
หากแต่ไม่มีการยื่นเพ่ือขอรับรองจากสมาคมโรงแรม ผู้วิจัยจึงศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเพ่ือค้นหารายชื่อ
โรงแรมชั้นนำที่ได้รับรางวัลหรือการจัดอันดับให้เป็นโรงแรมที่ดีที่สุดจากแหล่งที่มีชื่อเสียงใน
ต่างประเทศ ได้แก่ เว็บไซต์ TripAdvisor หนังสือพิมพ์ The Telegraph และนิตยสารท่องเที่ยว 3 
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ฉบับ ได้แก่ Travel and Leisure, Forbes Travel Guide และ Conde Nast Traveler ในปี 2017-
2019 ประกอบด้วย 

นอกจากนี้ ยังมีเกณฑ์ในการจัดอันดับโรงแรมในต่างประเทศ เช่น การจัดอันดับในประเทศ
อังกฤษ แคนาดา และอเมริกาเหนือ (Automobile Association, n.d.; Canada Select, n.d.; 
Bell, 2020) ที่ระบุว่า โรงแรมระดับ 4-5 ดาว เป็นโรงแรมที่มีความหรูหราระดับมาตรฐานโลก มี
คุณภาพที่ยอดเยี่ยมในทุกด้านของสิ่งอำนวยความสะดวก ห้องพักกว้างขวางได้รับการออกแบบอย่าง
สวยงามและตกแต่งด้วยเฟอร์นิเจอร์ระดับพรีเมียม พ้ืนที่สาธารณะที่ตกแต่งอย่างดี อาหารรสเลิศ มี
บริการที่นำเสนอคุณภาพที่เหนือกว่าด้วยพนักงานมืออาชีพในเครื่องแบบ มีห้องอาหารเปิดให้บริการ
สำหรับผู้เข้าพักและบุคคลภายนอก มีบริการรูมเซอร์วิส (Room Service) และบริการจอดรถ (Valet 
Parking) จากการจัดอับดับโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า 4-5 ดาวของต่างประเทศดังกล่าว ผู้วิจัยเลือก
เกณฑ์ประกอบในวิจัยนี้โดยเลือกเกณฑ์ท่ีเป็นรูปธรรมประกอบการระบุโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรม
ระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ มีห้องอาหารเปิดให้บริการสำหรับผู้เข้าพักและ
บุคคลภายนอก มีบริการรูมเซอร์วิส (Room Service) และบริการจอดรถ (Valet Parking)  

เนื่องจากความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนทำให้เกิดพฤติกรรมทำงานที่สร้างสรรค์ การเป็น
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวนั้นต้องมีพนักงานที่มีความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน  ผู้วิจัยจึงเลือกโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานครในการวิจั ย ซึ่ งโรงแรมชั้นนำเที ยบ เท่ าโรงแรมระดับ  4  - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานครของวิจัยนี้ คือ โรงแรมที่ (1) ได้รับการรับรองมาตรฐานที่พักเพ่ือการท่องเที่ยวจาก
สมาคมโรงแรมไทย (Thai Hotels Association) ตั้งแต่ปี พ.ศ.2558 – 2562 และ/หรือ (2) โรงแรมที่
ได้รับรางวัลเป็นโรงแรมที่ดีที่สุดจาก 5 แหล่งที่มีชื่อเสียง ได้แก่ เว็บไซต์ TripAdvisor หนังสือพิมพ์ 
The Telegraph และนิตยสารท่องเที่ยว  3 ฉบับ ได้แก่  Travel and Leisure, Forbes Travel 
Guide และ Conde Nast Traveler ในปี  2017 -2019 และ/หรือ (3) เป็นโรงแรมชั้นนำใน
กรุงเทพมหานครที่มีห้องอาหารเปิดให้บริการสำหรับผู้เข้าพักและบุคคลภายนอก มีบริการรูมเซอร์วิส 
(Room Service) และบริการจอดรถ (Valet Parking) ด้วยเหตุนี้จึงเป็นที่มาของการศึกษาปัจจัยที่ทำ
ให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนักงานโรงแรม (Hotel Employee) หมายถึง พนักงานที่ทำงานอยู่ในองค์การธุรกิจ
โรงแรม หน้าที่ความรับผิดชอบแตกต่างกัน โดยทั่วไปสามารถแบ่งพนักงานออกเป็น 2 รูปแบบใหญ่ๆ 
กล่าวคือ (1) แบ่งตามความรับผิดชอบที่มีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า ได้แก่ พนักงานบริการหรือพนักงาน
หน้าบ้าน (Front of the House) ซึ่งหมายถึงพนักงานที่มีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าโดยตรง และพนักงาน
สนับสนุนหรือพนักงานหลังบ้าน (Back of the House หรือในบางโรงแรมเรียกว่า Heart of the 
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House) หมายถึง พนักงานที่ไม่ได้ปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าโดยตรงแต่มีหน้าที่สนับสนุนให้พนักงานบริการ
สามารถทำการบริการได้อย่างราบรื่น และ (2) การแบ่งตามระดับของตำแหน่งงาน กล่าวคือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานที่มีระดับตำแหน่งงานอยู่ภายใต้ระดับบริหาร  และพนักงานระดับ
บริหาร หมายถึง พนักงานมีตำแหน่งงานอยู่ในระดับที่มีหน้าที่ในการบริหารบุคคลหรือทำงานโดยมีมีผู้
ใต้บังคับบังชา การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งพนักงานโรงแรมตามการปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการเป็น 2 
ประเภท คือ พนักงานบริการและพนักงานสนับสนุน 

2.4.2 พนักงานบริการ 
พนักงานบริการ หรือ พนักงานหน้าบ้าน (Front of the House) หมายถึง พนักงานทำงาน

โดยมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าโดยตรง เช่น พนักงานต้อนรับ พนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม 
พนักงานจัดเลี้ยง เป็นต้น สิ่งสำคัญที่พนักงานบริการควรมีเป็นอันดับแรก คือ การมีใจรักในงาน
บริการ เพราะบุคคลที่มีใจรักในงานบริการจะมีความเข้าใจและให้ความสำคัญต่อผู้รับบริการได้เป็น
อย่างดี พฤติกรรมบริการที่ดีจึงเป็นเรื่องที่คาดหวังให้เกิดทั่วทั้งองค์การ (ศุภกิจ กาบคำ, 2542, อ้างถึง
ใน อัจนา เตมีย์, 2554) งานบริการในโรงแรมแต่ละแห่งจะมีคู่มือการบริการเป็นข้อกำหนดเป็น
กิจกรรมให้พนักงานปฏิบัติตามโดยทั่วไป (นัสวรรณ โกมลวานิช, 2553) นอกจากนี้ การทำงานเพ่ือให้
การบริการที่เป็นเลิศ ต้องบริการให้เหนือความคาดหวังของลูกค้า (Beyond Expectation) การ
ทำงานบริการให้ได้ใจลูกค้าหากทำตามระเบียบปฏิบัติทั่วไปไม่อาจไปถึงการบริการที่เหนือความ
คาดหวังของลูกค้าได้ การทำงานด้วยความรู้สึกที่มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 
(Work Passion) และแสดงพฤติกรรมที่มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน ทำให้พนักงาน
ทำงานด้วยแรงจูงใจจากภายใน ก่อให้เกิดพฤติกรรมการทำงานที่สร้างสรรค์ และอุทิศตนในการ
ทำงาน นำไปสู่การทำงานอย่างเกินความคาดหวัง (Beyond Expectation) นำไปสู่การบริการที่เป็น
เลิศ (Service Excellence) 

2.4.3 พนักงานสนับสนุน 
พนักงานสนับสนุน หรือ พนักงานหลั งบ้ าน (Back/Heart of the House) หมายถึง 

พนักงานที่ไม่ได้ปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าโดยตรงแต่มีหน้าที่สนับสนุนให้พนักงานบริการสามารถทำการ
บริการได้อย่างราบรื่น เช่น พนักงานครัว พนักงานฝ่ายบัญชี พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นต้น  
ซึ่งทำหน้าที่ในการสนับสนุนพนักงานบริการ และพนักงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องก็ถือว่าเป็นองค์ประกอบ
สำคัญ กล่าวคือ หากผู้รับบริการคือลูกค้าของพนักงานบริการ พนักงานบริการและพนักงานอ่ืน ๆ ก็
คือลูกค้าของพนักงานสนับสนุน เช่น พนักงานครัวที่ไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการโดยตรง หากแต่
ทำงานเพ่ือให้พนักงานบริการนำไปบริการ หรือพนักงานบัญชีหรือพนักงานจัดซื้อที่ดำเนินการสรรหา
และจัดการสั่งซื้อเค้กวันเกิดเพ่ือให้พนักงานบริการได้นำเค้กไปสร้างความประทับใจให้ผู้รับบริการ 
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เป็นต้น  ฉะนั้นการทำงานของพนักงานสนับสนุนจึงมีความสำคัญเชื่อมโยงไปสู่การสร้างประสบการณ์
ของผู้รับบริการด้วยเช่นกัน  

เหตุการณ์สำคัญที่กระทบต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยวของไทยตั้งแต่ปลายปีพ.ศ. 2562 
จนถึงปัจจุบัน (พ.ศ. 2563) คือ การเกิดโรคอุบัติใหม่ที่ชื่อว่า โรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 
(Coronavirus Disease 2019) หรือเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายในชื่อ โควิด-19 (COVID-19) จาก
การแพร่กระจายของไวรัสโคโรน่าสายพันธ์ใหม่ (Novel Coronavirus 2019, 2019-nCoV) ซึ่งเป็น
ไวรัสที่สามารถก่อให้เกิดการติดเชื้อได้ง่าย หากอยู่ในที่หนาแน่น (ศิริราช , 2563) รัฐบาลจึงแนะนำ
และประกาศให้ประชาชนเว้นระยะห่างทางสังคม (Social Distance) นอกจากนี้หากประชาชนหรือ
นักท่องเที่ยวเดินทางมาจากพ้ืนที่เสี่ยงหรือพ้ืนที่พบผู้ติดเชื้อจะต้องมีการกักตัว 14 วันเพ่ือเฝ้าระวัง
ระยะฟักตัวของไวรัสที่ก่อให้เกิดโรคโควิด-19 เมื่อจำนวนผู้ติดเชื้อเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ สิ่งที่เกิดตามมา คือ 
การปิดน่านฟ้าชั่วคราวในเดือนเมษายน พ.ศ. 2563 ทำให้สายการบินต่างประเทศไม่สามารถลงจอด
ในสนามบินของประเทศได้ ยกเว้นบางกรณี เป็นส่วนให้อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวสูญเสียรายได้หลัก
ไปอย่างมาก จากสถิติของกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา (2563) พบว่า จำนวนผู้เข้าพักในเดือน
เมษายน พ.ศ. 2563 ลดลงจากเดือนเดียวกันในปีที่แล้วถึงร้อยละ 97.93 หลายโรงแรมจึงพยายาม
ประคองตัวด้วยการปิดโรงแรมชั่วคราว ให้พนักงานใช้วันลา หรือแม้กระทั่งลดจำนวนพนักงานลง 
สถานการณ์ดังกล่าวยังส่งผลให้มีโรงแรมบางส่วนที่ทนผลกระทบไม่ไหวและหาทางออกด้วยปิดตัวลง
หรือขายต่อ ซึ่งไม่ว่าจะลงเอยทางใดก็อาจส่งผลกระทบต่อจิตใจของพนักงานโรงแรมและอาจส่งผล
ต่อเนื่องไปยังผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม  

โรงแรมจึงควรมุ่งเน้นในการสร้างเสริมแรงจูงใจของพนักงานในองค์การซึ่งเป็นหนึ่งในสิ่ง
สำคัญที่มีอิทธิพลต่อการทำนายพฤติกรรมการทำงาน โดยการตอบสนองความต้องการที่อยู่ภายในตัว
บุคคล เช่น กิจกรรมเสริมสร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน (อัจนา เตมีย์ , 2554) โดยเฉพาะในช่วง
สถานการณ์ที่กล่าวไปข้างต้นนี้ การทำความเข้าใจถึงปัจจัยที่จะทำให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ต่อระดับความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรให้ความสำคัญเพ่ือพัฒนา
พนักงาน ทีม และองค์การต่อไป ในขณะเดียวกัน ปัจจุบันยังไม่มีวิจัยที่ศึกษาความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อน ความสัมพันธ์ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน และการคิดเชิงบวกของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร นำไปสู่การศึกษาเพ่ือหาคำตอบของคำถาม
วิจัยที่ 1 คือ ปัจจัยใดที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร คำถามวิจัยที่ 2 คือ ปัจจัยที่ทำ
ให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอย่างไร 
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และคำถามวิจัยที่ 3 คือ การคิดเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอย่างไร 
และผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในลำดับถัดไป 

2.5 การศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในประเทศไทย ได้แก่ การศึกษาในบริบท 6 
องค์การชั้นนำด้านอุตสาหกรรมการผลิต ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ช่วงอายุ เป็นต้น 
2) ปัจจัยด้านสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น งานที่มีคุณค่า เป็นต้น และ 3) ปัจจัยด้านกลยุทธ์การสื่อสารของ
ผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานในองค์การชั้นนำด้านอุตสาหกรรม
การผลิต (โชติรส ดำรงศานติ, 2554) ในขณะที่บริบทบริษัท ปูนซีเมนท์ไทย (แก่งคอย) จำกัด ผล
การศึกษาพบว่าปัจจัยทางด้านองค์การ ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับในองค์การและปัจจัยด้านความ
ยุติธรรมในองค์การ เป็นปัจจัย 2 อันดับแรกที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานใน
องค์การ (ดาวใจ ศรลัมพ์, 2555) เช่นเดียวกับการศึกษาในบริบท องค์การชั้นนำอย่างบริษัทที่ติด
อันดับ SET 100 Index (ณภัทธิรา มุ่งธนวรกุล, 2558)  

การศึกษาในบริบทโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย พบว่า ส่วนใหญ่ปัจจัยที่สร้างความมุ่งม่ัน
และพลังขับเคลื่อน คือ พนักงานให้ความสำคัญกับงาน กล่าวคือ พนักงานรับรู้ถึงความสำคัญของงาน
ตนเองที่มีต่อผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกโรงแรม มีความเชื่อว่าการทุ่มเทของตนให้โรงแรมนั้นคุ้มค่า
และผู้รับบริการก็พึงพอใจ (Kasai & Boonsathorn, 2018)  เช่นเดียวกันกับนักวิจัยบางส่วนที่ได้
ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานโรงแรมโดยปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานในพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร คือ เนื้องาน ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน คือ 
พนักงานมีความสามารถในการทำงานให้สำเร็จได้ ความภาคภูมิใจในผลงานที่สำเร็จ (เกียรติกุล เข็ม
เพ็ชร์, 2559) แม้เนื้องานจะมีความท้าทายก็เต็มใจทำจนสำเร็จ (นนทัช ฟรอมไธสง, 2552) และงานที่
พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถในการทำงานได้อย่าง
เต็มที่ (นนภคธวัฒน์ กีรติพิพัฒน์กร , 2561) ในขณะที่พนักงานบางกลุ่มให้ความสำคัญในเรื่อง
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งหมายถึง การได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงานเมื่อพบปัญหาในการทำงาน (อธิป ศรีเปารยะ เทวินทร์ เจริญวงศ์ และพลสิทธิ์ เมฆ
รักษาวนิช, 2554) การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และคนในองค์การ (ยศนันท์ 
อ่อนสันทัด, 2560)  

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่มีความหมายในเชิงบวกและ
การคิดเชิงบวก ผู้วิจัยจึงออกแบบระเบียบวิธีวิจัยไปในแนวทางบวกเช่นเดียวกันเพ่ือพัฒนาต่อยอดใน
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สิ่งที่ดีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้น ด้วยกระบวนการสุนทรียสาธก (AI: Appreciate Inquiry) ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ออกแบบระเบียบวิธีวิจัยในการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิง
บวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 
5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครในบทถัดไป 

 



บทท่ี 3  
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

งานวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (2) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและระดับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกของพนักงานกับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนองค์การของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-methods) เชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ ซึ่งบทนี้จะเป็นการอธิบายการออกแบบวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ในหัวข้อต่อไปนี้ 

3.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
3.2 การวิจัยเชิงปริมาณ 
3.3 จรรยาบรรณนักวิจัย 
 

3.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

3.1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ตัวแปรต้น: ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของในการทำงานโรงแรมชั้นนำ 
  เทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตัวแปรตาม :  ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรม 
  ระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
บริบท :  1. บริบทโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2. บริบทของพนักงานโรงแรม 
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กรอบแนวคิด :  

 
 
ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

3.1.2 กลุ่มประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย (1) โรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่ได้รับการ
รับรองมาตรฐานที่พักเพ่ือการท่องเที่ยวจากสมาคมโรงแรมไทย (Thai Hotels Association) ตั้งแต่ปี 
พ.ศ.2558 – 2562 (2) โรงแรมที่ได้รับรางวัลเป็นโรงแรมที่ดีที่สุดจาก 5 แหล่งที่มีชื่อเสียง ได้แก่ 
เว็บไซต์ TripAdvisor หนังสือพิมพ์ The Telegraph และนิตยสารท่องเที่ยว 3 ฉบับ ได้แก่ Travel 
and Leisure, Forbes Travel Guide และ Conde Nast Traveler ในปี 2017-2019 และ (3) เป็น
โรงแรมชั้นนำในกรุงเทพมหานครที่มีห้องอาหารเปิดให้บริการสำหรับผู้เข้าพักและบุคคลภายนอก มี
บริการรูมเซอร์วิส (Room Service) และบริการจอดรถ (Valet Parking) โดยจะต้องผ่านอย่างน้อย
เกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ่ง เนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็นเมืองที่ติดอันดับสุดยอดเมืองจุดหมายปลายทาง
โลกที่นักท่องเที่ยวอยากมาพักแรมมากท่ีสุดทั้งในปี พ.ศ. 2560 และพ.ศ.2561 (MasterCard, 2018)  
ธุรกิจโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง อย่างไรก็ตาม ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจที่
มีการแข่งขันสูง เมื่อตรวจสอบจำนวนโรงแรมเป็นรายจังหวัด พบว่ากรุงเทพมีโรงแรมมากที่สุด (กรม
พัฒนาธุรกิจการค้า, 2561) เมื่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนทำให้เกิดพฤติกรรมทำงานที่สร้างสรรค์ 
การเป็นโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวนั้นต้องมีพนักงานที่มีความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน  ผู้วิจัยจึงเลือกสนใจศึกษาโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวใน
เขตกรุงเทพมหานครเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์  โดยแบ่งออกเป็นการสัมภาษณ์เดี่ยว เชิงลึก (In-depth 
Interview) เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก และการสัมภาษณ์กลุ่ม (Group discussion) เพ่ือให้ได้การต่อยอด
ข้อมูลจากคำตอบของผู้ร่วมกลุ่มสัมภาษณ์ทำให้คำตอบที่มีความกว้างขึ้น ซึ่งเป็นการตรวจสอบสาม
เส้าด้านกระบวนการวิจัย (Methodology Triangulation) สุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยดำเนินการสุ่มเลือกตัวอย่างจากกลุ่มพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับโดดเด่นในองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่เคยได้รับรางวัล Employee of the 
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Month หรือ Employee of the Year จากองค์การและ/หรือเคยได้รับคำชื่นชมที่เกี่ยวกับการ
ทำงานจากผู้รับบริการหรือพนักงานต่างแผนก ประกอบกับการสุ่มตัวอย่างแบบแนะนำต่อ 
(Snowball Sampling) คือ ให้พนักงานที่มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนแนะนำพนักงานโรงแรม
ท่านอ่ืนที่อยู่ในเกณฑ์ต่อไป โดยผู้ให้สัมภาษณ์มีจำนวนทั้งหมด 20 คน เป็นพนักงานโรงแรมชั้นนำ
เทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครจากทั้งหมด 16 แห่ง ประกอบด้วยโรงแรม
ระดับ 5 ดาว จำนวน 15 แห่งและโรงแรม 4 ดาว จำนวน 1 แห่ง ในจำนวนผู้ให้สัมภาษณ์ดังกล่าว 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คือ มีจำนวน 14 คน และเพศชายจำนวน 6 คน นอกจากนี้ผู้ให้สัมภาษณ์มีช่วง
อายุ ประสบการณ์ทำงานโรงแรม อายุงาน มีความหลากหลายโดยมีรายละเอียด ดังตารางที่ 3.1  

ตารางท่ี 3.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ลำดับ รหัส 
โรงแรม 

นาม
สมมต ิ

เพศ อายุ 
(ปี) 

ประสบการณ์การ
ทำงานโรงแรม (ปี)  

อายุงานในโรงแรม
ปัจจุบัน (ปี) 

แผนก ลักษณะของ
ตำแหน่งงาน 

1 HT4-1 รอยยิ้ม หญิง 36 15 6 เดือน สำนักงานบริหาร สนับสนุน 
2 HT5-1 ยินดี ชาย 47  24 10 การเงินและจัดซื้อ สนับสนุน 
3 HT5-2 อ่อนโยน หญิง 30 5 5 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
4 HT5-2 ไมตรี ชาย 25 3 2 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
5 HT5-2 ปราณี หญิง 27 6 5 อาหารและเครื่องดื่ม บริการ 
6 HT5-2 อบอุ่น หญิง 53 31 14 อาหารและเครื่องดื่ม บริการ 
7 HT5-2 เคียงข้าง ชาย 43 16 15 การเงินและจัดซื้อ สนับสนุน 
8 HT5-3 ดีใจ หญิง 28 5 5 ครัว สนับสนุน 
9 HT5-4 เช้ือเชิญ หญิง 42 18 10 การเงินและจัดซื้อ สนับสนุน 
10 HT5-5 ปิติ ชาย 44 10 6 เดือน ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
11 HT5-6 ปลื้มใจ หญิง 32 8 3 เดือน ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
12 HT5-7 ภาคภูม ิ ชาย 40 20 4 ซ่อมบำรุง บริการ 
13 HT5-8 เพื่อคุณ หญิง 37 13 2 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
14 HT5-9 ดูแล หญิง 44 15 4 การขายและการตลาด สนับสนุน 
15 HT5-10 มีสุข หญิง 28 6 1 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
16 HT5-11 แจ่มใส หญิง 26 4 7 เดือน สำนักงานบริหาร สนับสนุน 
17 HT5-12 มุ่งมั่น ชาย 32 9 9 อาหารและเครื่องดื่ม บริการ 
18 HT5-13 ยิ้มสู้ หญิง 26 3 3 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
19 HT5-14 นอบน้อม หญิง 31 5 4 ต้อนรับส่วนหน้า สนับสนุน 
20 HT5-15 ห่วงใย หญิง 35 13 2 ต้อนรับส่วนหน้า บริการ 

หมายเหตุ: รหัสโรงแรมแสดงถึง HTระดับดาวของโรงแรม – ลำดับท่ีของโรงแรม เช่น HT5-1  หมายถึง โรงแรมระดับ 5 ดาวในลำดับท่ี 1  
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3.1.3 เครื่องมือและวิธีการที่ใช้เก็บข้อมูล 
การวิจัยเชิงคุณภาพ มีแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เป็น

เครื่องมือที่ใช้ในการทำวิจัยและเก็บข้อมูลซึ่งมีการกำหนดกรอบคำถามเบื้องต้นไว้ล่วงหน้าโดยใช้คำ
สำคัญ (Keywords) ในการกำหนดกรอบคำถามและประยุกต์ข้อคำถามจากแบบสัมภาษณ์เรื่องปัจจัย
ที่สร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของวาสิตา บุญสาธร (2556) ที่มีการใช้คำถามเชิงบวกแบบ
สุนทรียสาธก (AI: Appreciate Inquiry) ซึ่งมาจากคำว่า “Appreciate” หมายถึง การให้คุณค่า การ
กระทำที่ตระหนักถึงสิ่งที่ดีที่สุดในผู้คนหรือโลก การยืนยันจุดแข็งความสำเร็จและศักยภาพในอดีต
และปัจจุบัน และคำว่า “Inquiry” หมายถึง การสำรวจและการค้นพบ หรือการถามคำถามเพ่ือเปิด
กว้างรับศักยภาพและความเป็นไปได้ใหม่ ๆ  สุนทรียสาธก (AI: Appreciate Inquiry) จึงเป็น
กระบวนการถามคำถามเชิงบวกแบบไม่มีเงื่อนไขใด ๆ เพ่ือนำไปสู่การระลึกถึงสิ่งที่ดีและพัฒนาต่อ
ยอดไปสู่ศักยภาพสูงสุด ด้วยกระบวนการ Whole-system 4-D Dialogue ซึ่งประกอบด้วย 4 
ขั้นตอนสำคัญ ได้แก่ (1) Discovery คือ การตั้งคำถามเพ่ือค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดจากประสบการณ์เชิงบวก 
(2) Dream คือ การตั้งคำถามถึงภาพฝันในอนาคตเพ่ือการกำหนดวิสัยทัศน์  (3) Design คือ การ
ออกแบบกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาให้ถึงภาพฝันในอนาคต และ (4) Destiny คือ การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
(ปริวัตร เปลี่ยนศิริ และวาสิตา บุญสาธร, 2555; Cooperrider & Whitney, 2005) ดังภาพที่ 3.2  

 
 
ภาพที่ 3.2 กระบวนการ Whole-system 4-D Dialogue  
แหล่งที่มา: ดัดแปลงจาก Cooperrider and Whitney, (2005). 
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ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ ปรับรูปแบบคำถามเพ่ือความสอดคล้องกับคำถามวิจัยและความเหมาะสมกับ
บริบท โดยระหว่างการสัมภาษณ์มีการบันทึกเสียง จดบันทึก และสังเกตพฤติกรรมของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ใช้ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 2 ชั่วโมง การสัมภาษณ์สามารถแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ดังนี้ 

ช่วงที่ 1 เปิดการสัมภาษณ์: แนะนำตัว เกริ่นนำ และอธิบายขั้นตอนการสัมภาษณ์โดยย่อ 
แจ้งวัตถุประสงค์ในการวิจัยรวมถึงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ สร้างความเข้าใจในการวิจัยและสร้าง
ความมั่นใจว่าข้อมูลการสัมภาษณ์จะเป็นความลับตามจรรยาบรรณนักวิจัย 

ช่วงที่ 2 เนื้อหา: สัมภาษณ์เชิงลึกตามกรอบคำถามจากแบบสัมภาษณ์ ดำเนินกิจกรรมวาด
ภาพ และสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมในการสัมภาษณ์และทำกิจกรรม สรุปความเข้าใจจากข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ ์

ช่วงที่ 3 ปิดการสัมภาษณ์: กล่าวขอบคุณผู้ให้สัมภาษณ์ และขอข้อมูลในการติดต่อในกรณีที่
ผู้วิจัยต้องการข้อมูลเพิ่มเติม 

3.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการติดต่ออาจารย์อำพล สายโอบเอ้ือ 

ประธานชมรมนักบริหารทรัพยากรบุคคลโรงแรม เพ่ือขอความร่วมมือในการประสานงานกับทางฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมที่ผ่านเกณฑ์ โดยทางทีมวิจัยดำเนินการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการใน
หัวข้อ “ปลุก Passion ปั้น Performance” ร่วมกับทางชมรมนักบริหารทรัพยากรบุคคลโรงแรมและ
ขอเชิญฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จากโรงแรมที่อยู่ในชมรมและโรงแรมอ่ืน ๆ ที่สนใจ โดยเฉพาะโรงแรมชั้น
นำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่อยู่ในรายชื่อกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัย
ต้องการจะรวบรวมข้อมูลเพ่ือให้เข้าร่วมการอบรมดังกล่าว และขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
จากนั้นจึงประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลประกอบการแนะนำต่อจากพนักงานโรงแรม เพื่อให้ได้
ชื่อและช่องทางการติดต่อ จากนั้นจึงนัดหมายพนักงานโรงแรมทั้งฝ่ ายทรัพยากรมนุษย์และผ่าน
พนักงานโดยตรงนัดวันและเวลาที่สะดวกในการสัมภาษณ์โดยมีการสัมภาษณ์ตัวต่อตัวและผ่าน
โปรแกรมประยุกต์ “ซูม (Zoom)” โดยมีการสัมภาษณ์ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง ขณะการสัมภาษณ์ มีการจดบันทึกคำตอบ บันทึกเสียง
สัมภาษณ์ และสังเกตพฤติกรรมของผู้ให้สัมภาษณ์ระหว่างการตอบคำถามเพ่ือเก็บและรวบรวมข้อมูล 
โดยผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวมรวมข้อมูลทั้งหมดเป็นระยะเวลา 2 เดือน ทั้งนี้ การสัมภาษณ์
เกิดข้ึนหลังจากได้รับการรับรองทางจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ คือ เดือนพฤษภาคม – เดือนมิถุนายน 
พ.ศ. 2563 
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3.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ภายหลังการสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยทำการรวบรวม (Collecting) และ

จัดเตรียมข้อมูล (Preparing) ผ่านการทบทวนข้อมูลจากการบันทึกและเทปสัมภาษณ์ จากนั้นจึงนำ
ข้อมูลไปแบ่งแยกกลุ่มข้อมูล (Segmenting) เป็นหมวดหมู่ เพ่ือคัดกรองข้อมูลจากการสัมภาษณ์ที่
แสดงถึงปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร และคัดข้อมูลที่ไม่เกี่ยวข้องกับคำถามวิจัยออก (Data 
Reducing) จากนั้น ผู้วิจัยจึงนำข้อมูลที่สอดคล้องมาลงรหัสของข้อมูล (Coding) และนำมารวบรวม
สรุปเป็นประเด็นหลัก (Thematizing) จากการจัดหมวดหมู่ของข้อมูลที่สอดคล้องกัน เพ่ือนำมาสรุป
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพและตอบคำถามวิจัยที่ 1 ต่อไป 

3.1.6 การตรวจสอบคุณภาพข้อมูล 
เพ่ื อให้ มีความน่ าเชื่ อถือ  (Credibility) ในขั้ นตอนการสัมภาษณ์ เชิ งลึ ก  ( In-depth 

Interview) ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลด้วยรูปแบบการตรวจสอบแบบสามเส้า 
(Triangulation) ก่อนนำข้อมูลไปวิเคราะห์ โดยตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) 
กล่าวคือ ผู้วิจัยมีการเก็บข้อมูลที่หลากหลายจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ข้อมูลส่วนตัวที่
แตกต่างกัน พร้อมทั้งมีการจดบันทึกประเด็นสำคัญขณะสัมภาษณ์ (Note Taking) และมีการ
ตรวจสอบยืนยันจากผู้ให้สัมภาษณ์ (Member Checks) มีการสรุปรวมความเข้าใจระหว่างอยู่ใน
ขั้นตอนการสัมภาษณ์ และมีการตรวจสอบโดยใช้หลักฐานร่องรอยที่เกิดขึ้นในการวิจัย (Audit Trail) 
โดยการบันทึกเทปในขณะการสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรวจสอบได้ว่าถูกต้อง เป็นคำตอบของผู้ให้
สัมภาษณ์จริง นอกจากนี้ในขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยยกคำพูด (Quote) หรือข้อมูลที่ผู้ให้
สัมภาษณ์ได้ให้ไว้เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง เป็นที่ยืนยันได้ และนำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์มาเรียบ
เรียงใหม่เพ่ือทำเป็นดัชนีข้อมูล (Index) หรือกำหนดรหัส (Coding) เป็นผลวิจัยเพ่ือให้มั่นใจว่าข้อมูล
ที่ผู้วิจัยได้มามีความถูกต้อง เหมาะสม 

3.2 การวิจัยเชิงปริมาณ 

3.2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ตัวแปรต้น : 1) ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 

2) การคิดเชิงบวก 
ตัวแปรตาม :  ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-

5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บริบท :  1) บริบทโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2) บริบทของพนักงานโรงแรม 
กรอบแนวคิด :   

 

ภาพที่ 3.3 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงปริมาณ 

3.2.2 กลุ่มประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต

กรุงเทพมหานคร การสุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ได้ตัวแทนของประชากรพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็นโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่
ได้ รับการรับรองมาตรฐานที่ พั ก เพ่ือการท่องเที่ ยวจากสมาคมโรงแรมไทย (Thai Hotels 
Association) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2558 – 2562 และ/หรือ โรงแรมที่ได้รับรางวัลเป็นโรงแรมที่ดีที่สุดจาก 
5 แหล่งที่มีชื่อเสียง ได้แก่ เว็บไซต์ TripAdvisor หนังสือพิมพ์ The Telegraph และนิตยสาร
ท่ อ ง เที่ ย ว  3 ฉ บั บ  ได้ แ ก่  Travel and Leisure, Forbes Travel Guide แ ล ะ  Conde Nast 
Traveler ในปี 2017-2019 และ/หรือ โรงแรมชั้นนำในกรุงเทพมหานครที่มีห้องอาหารเปิดให้บริการ
สำหรับผู้เข้าพักและบุคคลภายนอก มีบริการรูมเซอร์วิส (Room Service) และบริการจอดรถ (Valet 
Parking) มีจำนวนประชากรพนักงานทั้งสิ้น 16,600 คน จากนั้นจึงนำจำนวนประชากรพนักงาน
ข้างต้นมาสุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการสุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) เพ่ือประมาณค่า
สัดส่วนประชากร ดังตารางที่ 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 ตารางการสุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) 

 

แหล่งที่มา: Krejcie and Morgan, (1970).  

จากการคำนวณข้างต้นกับตารางการสุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) ดังแสดง
ในตารางที่ 3.5 จะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณทั้งหมด 377 คน อย่างไรก็ดี 
เนื่องจากช่วงระยะเวลาในการเก็บข้อมูลของวิจัยนี้อยู่ในช่วงที่เกิดสถานการณ์แพร่ระบาดของว่า โรค
ติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (Coronavirus Disease 2019) หรือ โควิด-19 (COVID-19) ที่ส่งผล
กระทบโดยตรงต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ทำให้โรงแรมในกรุงเทพมหานครหลายแห่งปิดทำการ
ชั่วคราวและโรงแรมบางแห่งมีการเลิกจ้างพนักงานบางส่วน ส่งผลให้ผู้วิจัยสามารถเก็บแบบสอบถาม
ได้ทั้งหมด 216 คน 
 

3.2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
การวิจัยเชิงปริมาณมีแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลข้อมูลเชิงปริมาณเก่ียวกับปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก ความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 -5 ดาวใน
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เขตกรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนที่ 1-3 มีลักษณะคำถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale) ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามลักษณะมาตราตอบสนองเชิงเดี่ยว 
(Single-Response scale) และปลายเปิด มีส่วนประกอบดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
สำหรับส่วนนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้ข้อคำถามจากแบบสอบถามของวาสิตา บุญสาธร (2556) ซึ่งเป็น
แบบทดสอบที่ได้รับการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และมีความน่าเชื่อถือ นำมา
ดัดแปลงเพ่ือให้เหมาะสมกับบริบทของโรงแรม โดยมีข้อคำถามจำนวน 32 ข้อ แบ่งเป็นส่วนย่อย 8 
ส่วน ดังนี้ 

1) งานที่มีคุณค่า จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 1-4 
2) การมีอิสระในการตัดสินใจ จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 5-8 
3) การเติบโตในสายงาน จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 9-12 
4) การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 13-16 
5) ความร่วมมือในการทำงาน จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 17-20 
6) ความยุติธรรม จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 21-24 
7) ความผูกพันกับหัวหน้างาน จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 25-28 
8) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 29-32 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการคิดเชิงบวก มีข้อคำถามจำนวน 12 ข้อ สำหรับส่วนนี้ 

ผู้วิจัยได้เลือกใช้ข้อคำถามผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมประกอบกับข้อคำถามของ 
Positivity Guides (n.d.) ที่ผู้วิจัยพบว่ามีความสอดคล้องกับคำนิยามเชิงปฏิบัติการของการคิดเชิง
บวกในงานวิจัยครั้งนี้ซึ่งผู้วิจัยดัดแปลงเพ่ือให้เข้ากับบริบทของโรงแรม ข้อคำถามแบ่งออกเป็น
ส่วนย่อย 3 ส่วน ดังนี้ 

1) ความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ จำนวน 4 ข้อ โดยมีข้อคำถามของ Positivity 
Guides (n.d.) จำนวน 1 ข้อ คือ ข้อที่ 34  

2) ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก จำนวน 4 ข้อ โดยมีข้อคำถามของ Positivity 
Guides (n.d.) จำนวน 1 ข้อ คือ ข้อที่ 37  

3) การกระทำเชิงบวก จำนวน 4 ข้อ โดยมีข้อคำถามของ Positivity Guides (n.d.) จำนวน 
1 ข้อ คือ ข้อที่ 43  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน สำหรับส่วนนี้ ผู้วิจั ย
เลือกใช้ข้อคำถามจากแบบสอบถามของวาสิตา บุญสาธร (2556) ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่ได้รับการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และมีความน่าเชื่อถือ นำมาดัดแปลงเพ่ือให้เหมาะสมกับ
บริบทของโรงแรม มีข้อคำถามจำนวน 20 ข้อ แบ่งเป็นส่วนย่อย 5 ส่วน ดังนี้ 
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1) การอุตสาหะอย่างรอบคอบ จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 45-48 
2) การทำเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 49-52 
3) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 53-56 
4) การระลึกถึงองค์การในทางบวก จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 57-60 
5) การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ จำนวน 4 ข้อ คือ ข้อที่ 61-64 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 6 ข้อ ได้แก่ 

เพศ อายุ ประสบการณ์ทำงานในองค์การโรงแรม ลักษณะของตำแหน่งงาน แผนกของตำแหน่งงาน
ปัจจุบัน และโรงแรมที่ทำงานอยู่ปัจจุบัน 

ทั้งนี้ แบบสอบถามทั้งหมดได้รับตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดโดยวัดดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC : Index  of  Consistency) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านใน 3 ด้านที่เกี่ยวข้องในงานวิจัย คือ (1) 
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน คือ รศ.ดร.วาสิตา บุญสาธร (2) ผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านสถิติ คือ ดร.บงกช เจนจรัสสกุล และ (3) ผู้เชี่ยวชาญทางด้านโรงแรม คือ ดร.ประวีณา คาไซ 
และแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.97 

3.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
หลังจากการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง “ปลุก Passion ปั้น Performance” ผู้วิจัยขอความ

ร่วมมือในการเก็บแบบสอบถาม จากนั้นจึงประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมชั้นนำ
เทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ือขอส่งแบบสอบถามออนไลน์โดยฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์จะส่งต่อให้พนักงานภายในโรงแรม ประกอบการส่งต่อในช่องทางอ่ืน ๆ เช่น เฟซบุ๊ก
เพ่ือกระจายให้ถึงกลุ่มประชากรเป้าหมายมากที่สุด โดยก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะคัดข้อมูล
จากโรงแรมท่ีผ่านเกณฑ์และข้อมูลที่ซ้ำก่อนเริ่มการวิเคราะห์ทางสถิติ 

3.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณเรียบร้อยแล้ว

จึงนำมาลงรหัสโดยยึดเกณฑ์การให้คะแนนจากการตอบแบบสอบถาม พิจารณาจากลักษณะของมาตร
วัดและลักษณะของข้อคำถาม โดยคะแนนของคำตอบที่มากที่สุด คือ 5 คะแนน และคะแนนของ
คำตอบที่น้อยที่สุด คือ 1 คะแนน และระดับคำตอบที่สูงที่สุด คือ มากที่สุด และระดับของคำตอบที่
ต่ำที่สุด คือ น้อยที่สุด ดังตารางที่ 3.3  
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ตารางท่ี 3.3 เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถาม 

ระดับคำตอบ คะแนนของคำตอบ 
มากที่สุด 5 คะแนน 

มาก 4 คะแนน 
ปานกลาง 3 คะแนน 

น้อย 2 คะแนน 
น้อยที่สุด 1 คะแนน 

เมื่อผู้วิจัยทำการลงรหัสและบันทึกข้อมูลด้วยโปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป (SPSS)  เรียบร้อย
แล้ว จึงนำมาสู่ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
โดยการหาค่าความถี่  (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Average) ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ระดับของความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน และระดับการคิดเชิงบวกของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยแบ่งระดับจากการใช้
เกณฑ์โดยการคิดค่าเฉลี่ยที่มาจากความกว้างของอัตราภาคชั้นของข้อมูล มีสูตรดังต่อไปนี้ 

 
ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  
 
    =  
 
    =     0.8 

ดังนั้นจึงสามารถแบ่งระดับของข้อมูลออกเป็น 5 ระดับ ดังต่อไปนี้ 
ช่วงคะแนน 1.00 – 1.80      หมายความว่า  ต่ำมาก  
ช่วงคะแนน 1.81 – 2.60      หมายความว่า  ต่ำ 
ช่วงคะแนน 2.61 – 3.40      หมายความว่า  ปานกลาง  
ช่วงคะแนน 3.41 – 4.20      หมายความว่า  สูง 
ช่วงคะแนน 4.21 – 5.00      หมายความว่า  สูงมาก 

นอกจากนี้  มีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน

ข้อมูลที่มีค่าสูงที่สุด - ข้อมูลที่มีค่าต่ำที่สุด 

จำนวนชั้น 

5-1 
5 
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กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนสำหรับคำถามวิจัยที่ 2 และหาความสัมพันธ์ระหว่างการคิด
เชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานครสำหรับคำถามวิจัยที่ 3 

3.3 จรรยาบรรณนักวิจัย  

จรรยาบรรณในการวิจัย คือ สิ่งที่ผู้วิจัยตระหนักถึงเสมอในทุก ๆ ขั้นตอน ก่อนการเก็บข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ดำเนินการยื่นเรื่องคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
ก่อนดำเนินการเก็บข้อมูล (ใบรับรองเลขที่ ECNIDA 2020/0018) กระบวนการในการเก็บข้อมูล 
สำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ วิธีการที่ผู้วิจัยป้องกันความเสี่ยงทางจริยธรรมที่อาจเกิดข้ึนในการวิจัย 
การเคารพสิทธิในการตอบคำถามของผู้ให้สัมภาษณ์ และขออนุญาตบันทึกเทปกับผู้ให้สัมภาษณ์ทุก
ครั้งก่อนเริ่มการสัมภาษณ์ สำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยชี้แจงในหน้าแรกของแบบสอบถาม
ออนไลน์ว่า คำตอบทั้งหมดจะถือเป็นความลับ การรายงานผลจะอยู่ในลักษณะภาพรวมโดยไม่มีการ
ระบุข้อมูลรายบุคคลและชื่อองค์การในการรายงานผล และคำตอบของผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานและองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม นอกจากนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถไม่
ตอบในข้อที่ไม่ต้องการตอบได้ ยกเว้นโรงแรมที่ทำงานในปัจจุบันเนื่องจากมีผลต่อการคัดเลือกว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมาย
ของการวิจัยนี้เท่านั้น ผู้วิจัยเก็บข้อมูลที่ได้โดยเก็บไว้ในคอมพิวเตอร์ที่มีการลงรหัสเพ่ือไม่ให้ผู้ใดเข้าถึง
ข้อมูลได้และเป็นการรักษาความลับของข้อมูล ผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์และใช้นามสมมติประกอบ
กับรหัสโรงแรมในข้ันตอนการรายงานผล  

 



บทท่ี 4  
 

ผลการศึกษา 

งานวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (2) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและระดับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกของพนักงานกับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนองค์การของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-methods) เชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณ ในบทนี้ผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์และนำเสนอผลการศึกษา โดยแบ่งออกตามวิธีการวิจัย 
ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
4.2 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

 

4.1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมวิจัย 
ด้วยจรรยาบรรณของนักวิจัยจึงนำเสนอข้อมูลโดยไม่เปิดเผยข้อมูลที่สามารถเชื่อมโยงสู่ผู้ให้

สัมภาษณ์โดยการนำเสนอข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์จะใช้รหัสและนามสมมติเพ่ือความเข้าใจใน
การรายงานผล ผู้ให้สัมภาษณ์มีจำนวน 20 คน เป็นพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานครจากทั้งหมด 16 แห่ง ประกอบด้วยโรงแรมระดับ 5 ดาว จำนวน 15 แห่ง
และโรงแรม 4 ดาว จำนวน 1 แห่ง โดยมีรายละเอียดข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  

ผู้วิจัยนำเสนอรหัสโรงแรม นามสมมติ เพศของผู้ให้สัมภาษณ์ ประสบการณ์การทำงาน
โรงแรมทั้งหมด (หมายรวมถึงระยะเวลาของประสบการณ์การทำงานโรงแรมในอดีตและปัจจุบัน) การ
ทำงานในโรงแรมปัจจุบัน แผนกที่สังกัดของตำแหน่งงาน และลักษณะของตำแหน่งงานปัจจุบันจาก
ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจำนวน 14 คน เพศชายจำนวน 6 คน โดยช่วง
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อายุมีความหลากหลาย ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 21-40 คือ อายุ 21-30 ปี จำนวน 7 คน อายุ 31-40 ปี 
จำนวน 7 คน อายุ 41-50 จำนวน 5 คน และอายุ 51 ปีขึ้นไป จำนวน 1 คน ดังตารางที่ 4.1 

ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ลำดับ รหัส 
โรงแรม 

นามสมมต ิ เพศ อายุ 
(ปี) 

ประสบการณ์
การทำงาน
โรงแรม (ปี)  

อายุงานใน
โรงแรม

ปัจจุบัน (ปี) 

แผนก ลักษณะของ
ตำแหน่งงาน 

1 HT4-1 รอยยิ้ม หญิง 36 15 6 เดือน สำนักงานบริหาร สนับสนุน 
2 HT5-1 ยินดี ชาย 47 24 10 การเงินและจัดซื้อ สนับสนุน 
3 HT5-2 อ่อนโยน หญิง 30 5 5 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
4 HT5-2 ไมตรี ชาย 25 3 2 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
5 HT5-2 ปราณี หญิง 27 6 5 อาหารและเครื่องดื่ม บริการ 
6 HT5-2 อบอุ่น หญิง 53 31 14 อาหารและเครื่องดื่ม บริการ 
7 HT5-2 เคียงข้าง ชาย 43 16 15 การเงินและจัดซื้อ สนับสนุน 
8 HT5-3 ดีใจ หญิง 28 5 5 ครัว สนับสนุน 
9 HT5-4 เช้ือเชิญ หญิง 42 18 10 การเงินและจัดซื้อ สนับสนุน 
10 HT5-5 ปิติ ชาย 44 10 6 เดือน ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
11 HT5-6 ปลื้มใจ หญิง 32 8 3 เดือน ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
12 HT5-7 ภาคภูม ิ ชาย 40 20 4 ซ่อมบำรุง บริการ 
13 HT5-8 เพื่อคุณ หญิง 37 13 2 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
14 HT5-9 ดูแล หญิง 44 15 4 การขายและการตลาด สนับสนุน 
15 HT5-10 มีสุข หญิง 28 6 1 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
16 HT5-11 แจ่มใส หญิง 26 4 7 เดือน สำนักงานบริหาร สนับสนุน 
17 HT5-12 มุ่งมั่น ชาย 32 9 9 อาหารและเครื่องดื่ม บริการ 
18 HT5-13 ยิ้มสู้ หญิง 26 3 3 ทรัพยากรบุคคล สนับสนุน 
19 HT5-14 นอบน้อม หญิง 31 5 4 ต้อนรับส่วนหน้า สนับสนุน 
20 HT5-15 ห่วงใย หญิง 35 13 2 ต้อนรับส่วนหน้า บริการ 

หมายเหตุ: รหัสโรงแรมแสดงถึง HTระดับดาวของโรงแรม – ลำดับท่ีของโรงแรม เช่น HT5-1  หมายถึง โรงแรมระดับ 5 ดาวในลำดับท่ี 1  

ด้านการทำงานโรงแรม ผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์โรงแรมมากที่สุด คือ 24 ปี และน้อย
ที่สุด คือ 3 ปี โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์โรงแรมทั้งหมดไม่เกิน 10 ปี มีจำนวน 11 คน รองลงมา
เป็นผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีระยะเวลาประสบการณ์อยู่ระหว่าง 11-20 ปี จำนวน 7 คน และมากกว่า 20 ปี 
จำนวน 2 คนตามลำดับ ด้านอายุงาน ผู้ให้สัมภาษณ์ท่ีมีอายุงานในโรงแรมปัจจุบันมากท่ีสุด คือ 15 ปี 
และน้อยที่สุด คือ 3 เดือน ส่วนใหญ่มีอายุงานในโรงแรมปัจจุบัน ไม่เกิน 4 ปี จำนวน 12 คนซึ่งใน 12 
คน มีผู้ให้สัมภาษณ์ท่ีมีอายุงานปัจจุบันไม่เกิน 1 ปีจำนวน 5 คน รองลงมามีอายุงาน 5-8 ปี จำนวน 4 
คน 9-12 ปี จำนวน 2 คน และมากกว่า 12 ปี จำนวน 2 คนตามลำดับ ผู้ให้สัมภาษณ์มาจาก 8 แผนก 
โดยแผนกของผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่อยู่ในแผนกทรัพยากรบุคคล จำนวน 7 คน รองลงมาเป็นแผนก
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การเงินและจัดซื้อ จำนวน 3 คน แผนกอาหารและเครื่องดื่ม จำนวน 3 คน แผนกต้อนรับส่วนหน้า 
จำนวน 2 คน แผนกสำนักบริหาร จำนวน 2 คน แผนกครัว จำนวน 1 คน แผนกซ่อมบำรุง จำนวน 1 
คน และแผนกการขายและการตลาด จำนวน 1 คน มีลักษณะของตำแหน่งงานปัจจุบันเป็นพนักงาน
สนับสนุนเป็นส่วนใหญ่ มีจำนวน 15 คน และมีพนักงานบริการจำนวน 5 คน 
 

4.1.2 ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน (Work 
Passion) ของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร (คำถามวิจัยท่ี 1) 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการสัมภาษณ์ด้วย
เครื่องมือแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างจากพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าระดับ 4-5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร จำนวน 20 คน จากโรงแรมทั้งหมด 16 แห่ง ผู้วิจัยแสดงผลการศึกษา โดยแบ่ง
ปัจจัยออกเป็น 3 กลุ่มปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ การทำงานที่มีคุณค่า ความสำเร็จของงาน 
การได้รับคำชื่นชม การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ และความอิสระในงาน 2) ปัจจัยด้าน
องค์การ ได้แก่ การให้ความสำคัญต่อพนักงาน การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว และค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและจูงใจ และ 3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ ได้แก่ ความผูกพันกับทีม ความผูกพันกับหัวหน้า 
และความผูกพันกับลูกค้า จากการสัมภาษณ์พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 20 คน พบว่า ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการทำงานที่มีผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวถึงมากที่สุด หรือจำนวน 15 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน 
คือ ปัจจัยด้านการทำงานที่มีคุณค่า มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  
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ตารางท่ี 4.2 สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 

มิติของปัจจัย 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนในการ

ทำงาน 
คำอธิบายเพ่ิมเติม 

จำนวน
พนักงานที่
กล่าวถึง 

ปัจจัยด้านงาน 
 

การทำงานท่ีมีคุณคา่ 
 
 

- การที่ได้สร้างความสุขให้ผู้อื่น 
- การได้ทำงานท่ีสำคัญต่อผู้อื่น 
- การได้เป็นเบื้องหลังความสำเร็จของ

ผู้อื่น 

15 

ความสำเร็จของงาน - การได้เห็นผลสำเร็จจากงานท่ีทำ 12 

- การได้เห็นผลสำเร็จจากงานท่ีท้าทาย 

การไดร้ับคำชื่นชม - การมีคนมองเห็นความพยายามของ
ตัวเอง 

7 

การได้พัฒนาและก้าวหนา้ 
ในสายอาชีพ 

- การได้พัฒนาตัวเองจากงานท่ีท้าทาย 
- การได้พัฒนาตัวเองจากงานใหม่ๆ 
- การมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 

5 

ความอิสระในงาน - การมีโอกาสได้ตัดสินใจในงาน 2 

ปัจจัยด้าน
องค์การ 

การให้ความสำคัญต่อ
พนักงาน 

- การสนับสนุน ชีวิตการทำงานของ
พนักงาน 

- การสนับสนุนคุณภาพชีวิตและการเงิน
ของพนักงาน 

12 

การสื่อสารเพื่อ 
ความกลมเกลียว 

- เปิ ด โอกาสให้พนักงานสื่ อสาร ลด
ขั้นตอนการสื่อสาร โดยเฉพาะในภาวะ
วิกฤติ  

- การสื่อสารสิ่งที่องค์การทำเพื่อพนักงาน 

4 

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 
และจูงใจ 

- Service Charge ที่ยุติธรรม 
- Commission ที่จูงใจ 

4 

ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ ์

ความผูกพันกับทีม - ทีมท่ีช่วยเหลือให้สำเร็จไปด้วยกัน 
- ทีมท่ีเป็นครอบครัว 
- ทีมท่ีเข้าใจกัน 

13 

ความผูกพันกับหัวหน้า - หัวหน้าท่ีให้โอกาส 
- หัวหน้าท่ีช่วยเหลือ 

5 

ความผูกพันกับลูกค้า - การมีลูกค้าเป็นเหมือนคนในครอบครัว 
- การเป็นเพื่อนกับลูกค้าในชีวิตจริง 

3 
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ผลจากสัมภาษณ์เพ่ือค้นหาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Work 
Passion) ของพนักงานโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) 
ปัจจัยด้านงาน 2) ปัจจัยด้านองค์การ และ 3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ โดยผู้วิจัยนำมาสรุปและพัฒนา
เป็นตัวแบบปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรม
ชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นคำว่า “HOTELIER2” ซึ่งมาจาก
คำว่า ผู้ที่เป็นมืออาชีพในธุรกิจโรงแรม ดังภาพที่ 4.1  

 

ภาพที่ 4.1 ตัวแบบปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน  
 โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Work Passion) ของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร คือ คำว่า “HOTELIER2” ซึ่งย่อมาจากอักษรตัวแรกของแต่ละ
ปัจจัย ประกอบด้วย (1) การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว (Harmonious Communication) (2) การ
ให้อิสระในงาน (Obtaining Autonomy) (3) ความสำเร็จในงาน (Target Achievement) (4) การ
ทำงานที่มีคุณค่า (Enriching Work) (5) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & 
Career Growth) (6) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ (Inspiring Incentive) (7) การให้ความสำคัญ
ต่อพนักงาน (Employee First) (8) การได้รับคำชื่นชม (Recognition) (9) ความสัมพันธ์กับทีมและ
ลูกค้า (Relationship with Team and Customers) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

4.1.2.1 การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว (Harmonious Communication) คือ การเปิด
โอกาสให้พนักงานสื่อสารเพ่ือให้พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของแผนงานองค์การ รวมถึงการลดขั้นตอนการ
สื่อสาร โดยเฉพาะในภาวะวิกฤติ และการสื่อสารสิ่งที่องค์การทำเพ่ือพนักงานให้พนักงานรับรู้ นำไปสู่
การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และอยากทำอะไรดี ๆ ให้องค์การ โดยมีผู้ระบุถึง
จำนวน 4 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 ดังบทสัมภาษณ์ของคุณห่วงใย (HT5-15) ที่เล่าถึง



52 
 

กิจกรรม Townhall ขององค์การที่การเปิดโอกาสให้พนักงานสื่อสารเพ่ือให้พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของ
แผนงานองค์การ ทำให้มีความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน โดยกล่าวว่า 

องค์การหนึ่ง ทุกเดือนเขาจะมี Townhall ที่ผู้บริหารจะพบพนักงานเดือนละครั้ง เหมือน
นายกพบประชาชน เพ่ือสอบถามความพึงพอใจ แจ้งนโยบาย ความเป็นไปว่าบริษัทเราใน
อดีตเป็นยังไง ตอนนี้เราเป็นยังไงอยู่ และในอนาคตเราจะเป็นยังไง คุณจะเป็นส่วนร่วมยังไง
กับบริษัทของเราและคุณจะสามารถทำอะไรให้บริษัทเราบ้างในอนาคตและบริษัทจะสามารถ
ทำอะไรให้คุณ หรือว่ามีนโยบายอันไหนหรือสิ่งไหน ที่ตอนนี้องค์การทำอยู่ แต่คุณคิดว่าไม่
เหมาะ เขาจะให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นเลย ... HR จะให้เขียนคำถามก่อนหยอดลงกล่อง 
แล้ว HR จะเป็นคนอ่านเอง ออกสื่อแต่ไม่ออกสื่อว่า By ใคร ต้องพิมพ์ด้วย ถ้าตัวหนังสือ
เดี๋ยวจำได้ มันก็เลยรู้สึกว่าพอทุกคนได้แสดงความคิดเห็นมันรู้สึกว่าทั้งองค์การเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ... รู้สึกมี Passion หรือมีความสุขในการทำงานตอนไหน ในส่วนตัวของเรา คือ 
ได้เป็นส่วนหนึ่งของ Mission นั้น 

และการสื่อสารสิ่งที่องค์การมุ่งทำเพ่ือพนักงาน เพ่ือให้พนักงานตระหนัก นำไปสู่การอยากทำ
อะไรดี ๆ ให้องค์การ ดังบทสัมภาษณ์ของคุณเคียงข้าง (HT5-2) ที่เล่าถึงองค์การที่ดูแลพนักงานอย่าง
เต็มที่แต่ขาดการสื่อสาร และหากสื่อสารว่าองค์การทำอะไรเพ่ือพนักงานให้พนักงานทราบแบบที่คุณ
เคียงข้างทราบ จะสามารถจุดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนให้พนักงานและนำไปสู่การอยากทำอะไร
ดี ๆ ให้องค์การ โดยกล่าวว่า 

ที่เรามองข้อสำคัญที่องค์การหลายๆที่จะพลาดไปคือ You ไม่บอกว่า You ทำอะไรให้
พนักงานบ้าง You ทำอะไรตั้งเยอะแยะ You ลงเงินไปตั้งมากมายแต่ไม่ได้บอกพนักงานให้รู้
ว่าเนี่ย... Cost Canteen เราเดือนหนึ่งเกือบล้านนะ เดือนนึง 8-9 แสน เยอะมาก บาง
โรงแรมให้ Canteen เดือนละแสนสองแสนงี้ ที่นี่คือเยอะกว่าที่อ่ืน ๆ เกือบ 10 เท่า ... มัน
เป็นอะไรที่เป็นการซื้อใจ แต่องค์การทำแล้วก็ต้องรู้จักบอกพนักงานด้วยว่า you ทำอะไรให้
เขาเพราะว่าบางคนเขาไม่รู้หรือว่าเขาไม่เคยมีตัวเปรียบเทียบมาก่อนเขาก็ไม่รู้หรอก... มันจะ
เป็นตัวจุด Passion ให้พนักงานอยากทำอะไรดี ๆ ให้องค์การเอง ... ต้องยกตัวอย่างว่าทำไม
เราถึงภูมิใจในโรงแรมเรานัก ทำไมถึงอยู่โรงแรมเรามาถึง 15 ปี ส่วนหนึ่งเพราะเรารู้อะไร
หลาย ๆ อย่างที่พนักงานหลายคนไม่รู้ ... สำหรับเรา คือ เราอยู่กับเงิน เราได้เห็นตัวเงินที่
โรงแรมลงให้กับพนักงาน เรารู้ว่ามันคือ Employee Engagement ตัวหนึ่ง 

เพราะฉะนั้น การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว (Harmonious Communication) สำหรับ
พนักงานโรงแรม คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานสื่อสารเพ่ือให้พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของแผนงาน
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องค์การ รวมถึงการลดขั้นตอนการสื่อสาร โดยเฉพาะในภาวะวิกฤติ และการสื่อสารสิ่งที่องค์การทำ
เพ่ือพนักงานให้พนักงานรับรู้ นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และอยาก
ทำอะไรดี ๆ ให้องค์การ 

4.1.2.2 การให้อิสระในงาน (Obtaining Autonomy) คือ การมีโอกาสได้ตัดสินใจในงาน ทำ
ให้มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน มีอิสระ นำไปสู่การมีแรงผลักดัน ทำงานได้อย่างเต็มที่ โดยมีผู้
ระบุถึงจำนวน 2 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณห่วงใย (HT5-15) ที่
เล่าถึงการได้อิสระในการดำเนินงานจากการเป็นเจ้าของโครงการ ทำให้อยากทำงาน สร้างสรรค์อย่าง
เต็มที่ โดยกล่าวว่า 

ได้มีโอกาสได้เป็นเจ้าของ Project ... มีทางผู้ใหญ่ให้คำแนะนำ ให้คำติชม เพ่ือให้เรามี
พัฒนาการที่ดีไปเรื่อย ๆ ให้สิทธิหน้าที่ให้เราทำงานได้อย่างเต็มที่ ไม่ใช่แบบว่า อันนั้นก็ไม่ได้ 
อันนี้ก็ไม่ได้ ทำไมทำแบบนี้ มันจะทำให้รู้สึกว่า เอ๊ะ ไม่ใช่ละ เราไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งละ มัน
กลายเป็นว่าเราแค่รอรับคำสั่งอย่างเดียวแล้วก็ทำในสิ่งที่คุณต้องการ You ไม่ได้ให้เราแสดง
ความสามารถของเราจริง ... เป็นงาน Project Engineering แต่ค่อนข้างเป็นที่งานใหญ่ เป็น
งานเปลี่ยนท่อของโรงแรมที่มีอายุมายาวนาน เขาก็ให้สิทธิเราเลยในการเป็นเจ้าของ Project 
นี้ไปเลย ตั้งแต่ว่างานช่างจะเข้าได้เมื่อไหร่ จะมีผลกระทบกับอะไรบ้าง แล้วถ้าลูกค้า 
complain จะ compensate เป็นสิ่งไหน เขาให้เราดูแลหมดเลย แล้วเราก็ให้ list เป็น
ตัวอย่างไปให้เพ่ือไป Approve แต่เขา Approve หมด แต่ว่าก็รู้ว่า โอเค เราเป็นส่วนหนึ่ง ... 
เวลาที่ไม่มีข้อจำกัด มันทำให้เราทำงานได้สะดวกขึ้น ... มันทำให้เรามีแรงฮึด มี Passion 
แล้วก็สามารถคิดอะไรได้เยอะมากกว่า พอมีกรอบเข้ามา มันจะเริ่ม จาก Passion มันจะ
ลดลง เพราะว่าอันนี้ก็ไม่ได้ อันนี้ก็ไม่ได้ ไม่ทำแล้วกัน 

เพราะฉะนั้น การให้อิสระในงาน (Obtaining Autonomy) สำหรับพนักงานโรงแรม คือ การ
มีโอกาสได้ตัดสินใจในงาน ทำให้มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน มีอิสระ นำไปสู่การมีแรงผลักดัน 
ทำงานได้อย่างเต็มที ่

4.1.2.3 ความสำเร็จในงาน (Target Achievement) คือ การได้เห็นผลสำเร็จจากงานที่ทำ
และเห็นผลสำเร็จจากงานที่ท้าทาย ทำให้พนักงานโรงแรมรู้สึกมีความสุข และตั้งใจ ทุ่มเททำอย่าง
เต็มที่ แม้ต้องมาในวันหยุดหรือเลยเวลางาน พนักงานโรงแรมยังอยากทำงานปัจจุบันต่อไป โดยมีผู้
ระบุถึงความสำเร็จของงานจำนวน 12 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณ
ปลื้มใจ (HT5-6) ที่เล่าถึงการเห็นได้สิ่งต่าง ๆ ที่สะท้อนความสำเร็จของงานที่ตนเองทำ ทำให้มี
ความสุขและยังทำงานในสายงานนี้ต่อไป โดยกล่าวว่า 
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ช่วงที่เข้าไปทำงานที่นั่น คนที่เป็นหัวหน้าเราอีกทีเขาลาออก เขามีปัญหาสุขภาพ แล้วโรงแรม
ที่นั่นเป็นแบรนด์ Luxury  ทีนี้ Content ในการสอนมันจะมีความเป็น Detail แบรนด์ทั่ว ๆ 
ไปสอนวันหนึ่ง แต่ที่นี่ต้องสอน 3 วันนี่คือ Version ย่อแล้ว แทบจะเป็นเรา 80% แล้วมันก็
คือ คลาสแรกที่เราเพิ่งไป Join แล้วต้องสอน ... เราต้องไปนั่งเรียนและถามพ่ีที่เขาเคยทำงาน
จุดนี้มาก่อน เราก็ต้องขอข้อมูลเรื่องของการตีความ ยังจำได้เลยว่าวันที่สอนยังมีกระดาษ A4 
ทำเป็น Shot เลยว่า คลาสนี้ หัวข้อนี้ สไลด์นี้ เราต้องพูดอะไร ... พอเราสอนเสร็จปั๊บ เราก็
เช็คความรู้พนักงาน พนักงานก็มีความเข้าใจ ... ฟินนะ ผ่านมา 8 ปีเราก็ยังทำงานนี้อยู่ ที่เรา
บอก เราก็ไม่ได้ถึงขนาดพนักงานที่ได้ Staff of the year แต่เรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ มันก็จะ 
Reflex งานของเรา เช่น พนักงานไหว้สวย คนที่เดินผ่านไปผ่านมาเขาก็จะเห็นว่า เออ 
พนักงานไหว้สวย ว่าที่นี่ต้องเทรนพนักงานมา มันเป็นสิ่งที่เห็นได้ พนักงานคนนี้มีมารยาทที่ดี 
พนักงานพูดเพราะ พนักงานจำ Vision ได ้

รวมถึง การได้เห็นผลสำเร็จจากงานที่ท้าทาย ดังบทสัมภาษณ์ของคุณมุ่งมั่น (HT5-12) ที่เล่า
ถึงการทำโปรโมชั่นในมื้อ Sunday Brunch ที่ท้าทาย เกิดการทุ่มเทแม้ต้องมาทำในวันหยุดของตนเอง 
จนเห็นผลสำเร็จ โดยกล่าวว่า 

มื้อ Sunday Brunch เป็นมื้อที่ใหญ่ที่สุดในอาหารของแต่ละโรงแรม ซึ่งโรงแรมจะมีการหา
ตัว Highlight ของตัวโรงแรมมาเพ่ือดึงลูกค้าให้ได้มากที่สุด เราก็ทำการหาโปรโมชั่นออกมา 
ปกติเราจะได้วันละประมาณ 60-70 ท่านต่อมื้อนั้น ๆ เราทำโปรโมชั่นใหม่ข้ึนมากลายเป็นว่า 
... มื้อเดียวได้เกือบ 2-3 แสน เราก็อยู่เคลียร์เอง วันนั้นเป็นวันหยุดเรา แต่เราก็ ต้องมาทำ 
เพราะว่าเราเป็นคน Controller ของมื้อนั้น ๆ ... ไม่ใช่ว่าใครจะทำได้ เพราะเราผ่านหัวหน้า
แผนกมาหลายคนแล้ว ไม่มีใครทำได้มื้อนี้ขนาดนี้ เต็มที่ก็ไม่เกิน 100 แต่เราสามารถทำให้ได้
อยู่ที่ 150 ถึงเกือบ 200 ได้ มัน Over ของสถานที่ด้วย ห้องอาหารสามารถจุได้ 120 ท่าน 
แต่เราสามารถขายได้เกินกว่านั้น และสามารถ Extra จากห้องอ่ืนมา แล้วลูกค้า Happy ... 
รู้สึกว่านี้มันคือหน้าที่ของฉันที่ฉันทำให้มัน Successful ได้ (ฟินที่สุด) ตอนลูกค้าเต็มทุกโต๊ะ 
ไม่มีโต๊ะนั่ง มันเป็นปรากฏการณ์ไม่ใช่ใครทำก็ได้ ... ต่อให้กลับบ้าน Late ฉันก็ยอม ฉันก็อยู่ 
ขอให้งานออกมาดี ขอให้งานออกมาสมบูรณ์ งานออกมา Happy เจ้านาย Happy คือ จบ 
เต็มที่มาก เสียสละมากกับงานที่เราทำ เราคิดว่าเป็นบ้านหลังที่ 2 ของเรา 

เพราะฉะนั้น ความสำเร็จในงาน (Target Achievement) สำหรับพนักงานโรงแรม คือ การ
ได้เห็นผลสำเร็จจากงานที่ทำและเห็นผลสำเร็จจากงานที่ท้าทาย ทำให้พนักงานโรงแรมรู้สึกมีความสุข 
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และตั้งใจ ทุ่มเททำอย่างเต็มที่ แม้ต้องมาในวันหยุดหรือเลยเวลางาน พนักงานโรงแรมยังอยากทำงาน
ปัจจุบันต่อไป 

4.1.2.4 การทำงานที่มีคุณค่า (Enriching Work) คือ การที่ได้สร้างความสุขให้ลูกค้าและ
ทีมงาน การได้ทำงานที่สำคัญต่อหัวหน้างาน พนักงานในแผนก พนักงานต่างแผนก และลูกค้า รวมถึง
การได้เป็นเบื้องหลังความสำเร็จของทีมงาน ซึ่งทำให้พนักงานโรงแรมรู้สึกมีความสุข นำไปสู่ความ
พยายามตั้งใจทำงานอย่างรอบคอบ อยากจะทำงานให้ดียิ่งขึ้น มีพลังในการทำงาน และอยากจะ
ทำงานโรงแรมต่อไป โดยมีผู้ระบุถึงงานที่มีคุณค่าต่อผู้อ่ืนเป็นจำนวน 15 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ท้ังหมด 
20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณรอยยิ้ม (HT4-1) ที่ได้เล่าถึงประสบการณ์ครั้งที่ได้สร้างความสุขให้
ลูกค้าโดยการช่วยจัดเตรียมพ้ืนที่ขอแต่งงานให้ลูกค้า ประกอบการอธิบายภาพที่ 4.2 ว่า  

เรารับสายโทรศัพท์แขกคนหนึ่งที่เขาโทรเข้ามา ... เขาก็บอกว่า เขาอยากให้เราช่วยจัดเตรียม
ห้องให้ หามุมที่ดี ๆ ที่เขาจะได้คุกเข่าเพ่ือขอแฟนเขาแต่งงาน เราก็เลยจัด ... มีดอกไม้จัดเต็ม
ไปหมดเลย บนที่นอนก็จะเป็นดอกไม้เรียงว่า Will you marry me? จริง ๆ ที่เขาขอเขามี 
Budget อยู่ประมาณหนึ่งจำไม่ได้แล้วว่ากี่บาท แต่ที่เราจัดให้ เวอร์วังมาก โรงแรมก็ช่วย ...  
รู้สึกว่าเราจะ Over จาก Budget เขาไปประมาณ 2,000 มั้ง ... เราเป็น Reservation เราก็
มีหน้าที่ที่จะเตรียมข้อมูลให้กับแผนกอ่ืน ๆ ก่อนที่แขกจะมา เขาก็ติดต่อมาก่อนที่เขาจะมา 
เราก็ประสานงานให้เรียบร้อย รุ่งขึ้นเขาก็โทรศัพท์มาแต่เช้าเลยแบบเปิด Office เลย โทร
มาแล้วเสียงเขาแบบมีความสุขมาก ... ทำให้เรารู้สึกว่า Happy นะ เรารู้สึกว่าการที่เรา
ทำงานโรงแรม เราเป็นส่วนหนึ่งที่เราสร้างความสุขให้กับคนที่เขามา แล้วพอเวลาเขามี
ความสุข เขาก็จะแบบ Feedback กลับมา เรารับรู้ถึงอารมณ์ความรู้สึก ความสุขตรงนั้นได้ 
มันทำให้เรารู้สึกดี ทำให้เรารู้สึกว่า นี่เป็นสิ่งที่ฉันอยากทำตั้งแต่แรกที่ฉันเลือกตัดสินใจมา
ทำงานโรงแรม เป็นเพราะฉันอยากได้รับอารมณ์แบบนี้ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 ภาพที่ 4.2 คุณรอยยิ้ม (HT4-1) เขียนอธิบายภาพว่า การที่ได้ส่งต่อ สร้างความสุข 
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ในขณะที่พนักงานที่มีประสบการณ์การบริการมีโอกาสได้พบปะลูกค้าได้สร้างความสุขให้กับ
ลูกค้า พนักงานสนับสนุนก็มีความสุขที่ได้สร้างความสุขให้กับพนักงาน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณ
อ่อนโยน (HT5-2) ที่กล่าวถึงเหตุการณ์การจัดกิจกรรม Teambuilding ครั้งแรกของตนที่ทำให้
พนักงานมคีวามสุขว่า  

เหตุการณ์ที่เราไป Teambuilding ครั้งแรก ซึ่งเราเพ่ิงมาเริ่มงานที่นี่ซึ่งเป็น HR ครั้งแรก 
โรงแรมแรก มาทำงานได้สักเดือนเดียวเองมั้งแล้วก็ต้องไปทำ Teambuilding ตอนแรกก็ไม่
คิดว่าตัวเองทำได้ ...แต่ว่าผลหลังจากการทำครั้งนั้นทำให้เรารู้สึกว่า ทำได้สบายมาก ไม่มี
อะไรน่ากังวล ชอบที่พนักงานเขียนโน้ตถึงเราว่า ขอบคุณ HR แล้วก็ประทับใจน้องอ่อนโยน
มากที่ดูแลเป็นอย่างดี เป็นคำสั้นๆ แต่เราก็รู้สึกว่ามัน Mention ถึงชื่อเรา เรารู้สึก Happy 
กับสิ่งเราตั้งใจทำแล้วทำให้พนักงานรู้สึกได้ว่าเราตั้งใจ ... เราทำด้วยความตั้งใจ และพนักงาน
ก็รับรู้ รู้สึกได้ และการกระทำของเราในการทำงานมันส่งผลให้เพ่ือนๆมีความสุขมากขึ้น เขา
จะได้มีกำลังใจ ถ้าเราทำสิ่งดี ๆ ให้พนักงาน พนักงานได้รับ เขาก็จะสามารถไปทำหน้าของ
ตัวเองได้ดี เราทำหน้าที่ส่งพลังบวกให้พนักงาน 

นอกจากนี้ การทำงานที่มีคุณค่าต่อผู้อื่น ยังหมายรวมถึง การได้ทำงานที่สำคัญต่อหัวหน้างาน 
พนักงานในแผนก พนักงานต่างแผนก และลูกค้า จึงทำให้พนักงานโรงแรมพยายามตั้งใจทำงานอย่าง
รอบคอบ ดังบทสัมภาษณ์ของคุณแจ่มใส (HT5-11) ที่เล่าถึงความสำคัญของงานตนเองต่อหัวหน้างาน 
พนักงานในแผนก พนักงานต่างแผนก และลูกค้า ทำให้ตนใส่ใจรายละเอียดในงานมาก โดยกล่าวว่า 

เรามีความรู้สึกว่า เราเป็นเหมือน Center ที่กระจายข้อมูล และเป็นศูนย์รวม เราก็เลยรู้สึกว่า
เราก็เป็นเหมือนน็อตสำคัญตัวหนึ่งของแผนกนะ ... พอเราเอาข้อมูลที่ได้รับมาจากหัวหน้า
หรือแผนกอ่ืน ๆ ก็ตาม แล้วเขาฟังเรา เอาข้อมูลนี้ไปส่งต่อให้ลูกน้องอีกที เราเลยมองว่า
สำคัญ รู้สึกว่ามันต้องเป็นสิ่งที่ถูกต้อง ก่อนอ่ืนเราก็ต้องคุยกับต้นข้อมูลให้ชัดเจนก่อน สมมติ
ว่าเราได้รับข้อมูลมาแล้ว เราไม่เข้าใจอะไรตรงไหน ถามย้ำเขาอีกทีหนึ่ง เพ่ือเช็คความถูกต้อง 
หลังจากนั้นเราก็เอาข้อมูลไปส่งต่อ ... งาน Promotion ที่ห้องอาหาร เราจะ In detail ใน
งานนี้เยอะมาก เพราะมันมีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างจะตลอดเวลา ... เพราะฉะนั้นการที่ 
Repeat เมนูทุก ๆ วัน เหมือนการ Update ข้อมูลให้เขาเรื่อย ๆ ... Promotion Seafood 
ที่มีเปลี่ยนจะเป็น Detail แบบหอยหวาน หอยแครง หอยหลอด สมมติตั้งมาเป็น 3 ตัวนี้ปุ๊บ 
พออีกสัปดาห์หนึ่ง หอยแครงไม่เอาละ เปลี่ยนเป็นหอยตลับ ... มันสำคัญมากนะ เพราะ
ข้อมูลมันจะต้องถูกต้อง ครบถ้วน และไม่ตกหล่น เวลาผิดพลาดขึ้นมาก็มีปัญหาถึงลูกค้าด้วย 
เหมือนเราโฆษณาอย่างหนึ่ง แต่สิ่งทีได้อีกอย่างนึง มันก็ไม่โอเค เพราะฉะนั้นของที่เราเตรียม
ไว้ ที่เราตกลงกันไว้มันต้องถูกต้อง ต้องเข้าใจกันทั้งเชฟ หัวหน้าแต่ละคน และจัดซื้อด้วย 
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รวมถึงการได้เป็นเบื้องหลังความสำเร็จของทีมงาน ที่ทำให้รู้สึกมีความสุขไปด้วย ดังบท
สัมภาษณ์ของคุณปลื้มใจ (HT5-6) ที่เล่าถึงประสบการณ์การให้คำปรึกษากับเพ่ือนต่างแผนกที่กำลัง
จะลาออก โดยมองถึงประโยชน์ของเพ่ือน จนได้เพ่ือนได้เลื่อนตำแหน่ง ทำให้ตนมีความสุข โดยกล่าว
ว่า 

มีคนหนึ่ง ล่าสุดเลย ... มาปรึกษาว่า หนูอยากย้ายไปทำงานอีกที่หนึ่ง เพราะว่าถ้าหนูย้ายไป
หนูจะได้ Promote ทันทีเลย ... เราก็ถามทำไมถึงอยากจะไป พ่ีได้ยินว่าโรงแรมนั้นเขายังไม่
เปิดเลยนะ ถ้าย้ายไปมันอาจจะมีเรื่องของความม่ันคง หนูมีปัญหาอะไรที่ทำงานที่นี่หรือเปล่า 
หนูแชร์ให้พ่ีฟังหน่อย เขาก็แชร์ว่าเขาไม่ได้มีปัญหา แต่ timeline มันได้ เขาควรจะต้องโต
แล้วนะ เราก็มองในมุมของเราว่าถ้าถามพ่ี จุดที่ You ยืนอยู่ ในเมื่อมีทีมที่ดี หัวหน้าที่ดี ที่นี่ก็
มีโอกาสที่จะโต ทำไมไม่ทำไปก่อน อย่างน้อยการทำงานที่ทำอยู่เป็นเครือในโรงแรมประเภท
แบบ Luxury มันก็เครื่องการันตีว่าเราทำงานแบบมี High Standard อดทนอีกสักหน่อยไหม 
สุดท้ายเขาก็ไม่ออก ... สุดท้ายผ่านมาประมาณ 4-5 เดือน เขาก็ได้ Promote เป็น Team 
Leader เราได้ยินข่าวเขา เราก็แบบ โอ้ยย มันก็ได้ Promote แล้วเนอะ (ยิ้ม) 

เพราะฉะนั้น งานที่มีคุณค่า (Enriching Work) สำหรับพนักงานโรงแรม คือ การที่ได้สร้าง
ความสุขให้ลูกค้าและทีมงาน การได้ทำงานที่สำคัญต่อหัวหน้างาน พนักงานในแผนก พนักงานต่าง
แผนก และลูกค้า รวมถึงการได้เป็นเบื้องหลังความสำเร็จของทีมงาน ซึ่งทำให้พนักงานโรงแรมรู้สึกมี
ความสุข นำไปสู่ความพยายามตั้งใจทำงานอย่างรอบคอบ อยากจะทำงานให้ดียิ่ งขึ้น มีพลังในการ
ทำงานต่อไป และการอยากจะทำงานโรงแรมต่อไป 

4.1.2.5 การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & Career Growth) คือ การได้
พัฒนาตัวเองจากงานที่ท้าทาย รวมถึงการได้พัฒนาตัวเองจากงานใหม่ๆ ทำให้มีโอกาสได้เติบโตใน
สายงานมากขึ้น มีกำลังใจในการทำงาน นำไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ พัฒนาตนเอง และความ
พยายามที่จะทำผลงานเพื่อโชว์ศักยภาพ โดยมีผู้ระบุถึงการได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพจำนวน 
5 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณมุ่งมั่น (HT5-12) ที่เล่าถึงเหตุการณ์
ครั้งที่ได้เป็นเจ้าของ Project ในการออกบูธ ซึ่งแตกต่างจากครั้งอ่ืน ๆ ที่เป็นเพียงผู้ช่วย นำไปสู่การ
แสดงศักยภาพและการได้รับการก้าวหน้าเติบโตจนได้เป็นระดับผู้บริหารในอายุ 28 ปี โดยกล่าวว่า 

เราต้องไปออกบูธ ไปPromote ในส่วนของตัว Product ของโรงแรมในส่วนของอาหารและ
เครื่องดื่ม ... มีครั้งหนึ่งที่เราเป็น Project Manager ที่เราทำเองทั้งหมดเลย แล้วเราสามารถ
ขายได้ในครั้งนั้น ล้านกว่าบาท ตั้งแต่เตรียมงาน เตรียม Product เตรียม Voucher เช็ค 
Artwork ต่าง ๆ เสนอ Boss เอง ไปตั้งบูทเอง ไปขายเอง นำทีม เป็นหัวหน้าทีมในการขาย
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ทั้งหมดในรอบปีนั้น ๆ ประมาณ 2 ปีที่แล้ว เป็นผลงานหลักของเรา ปกติเราจะเป็นผู้ช่วย
และทำการขาย แต่ครั้งนั้นคือเป็นคนดูแลเอง เราต้องการที่จะสร้างให้เจ้านายเห็นศักยภาพ
ของเรามากที่สุด ว่า ถึงแม้บางครั้งอาจจะไม่มีหัวหน้าเรามาทำ เราก็สามารถ Handle หรือ
ว่าสามารถทำงานตรงนั้นให้ออกมาดีได้ ... งานโรงแรมเป็นงานที่มีจำนวนคนเยอะ มีตำแหน่ง
ที่หลากหลาย บางครั้งการเติบโตภายในโรงแรมนั้น ๆ มันค่อนข้างยาก ส่วนใหญ่เขาจะรับ
ตำแหน่งผู้จัดการจากด้านนอกเข้ามา เพ่ือที่จะได้มีประสบการณ์ใหม่ๆเกิดขึ้นในโรงแรม แต่
ทุกครั้งที่เราเติบโต เราเติบโตในโรงแรม เราจะถูก Promote ทุก 1 ปี ทุกครั้งที่เราเติบโตมา
จากผลงานของฉันจริง ๆ ... เราตั้งว่า ก่อนอายุ 30 เราจะเป็น Manager ให้ได้ เราได้เป็น 
Manager ตอนอายุ 28 

รวมถึงการได้พัฒนาตัวเองจากงานใหม่ๆ ที่ไม่เคยทำ ดังบทสัมภาษณ์ของคุณนอบน้อม 
(HT5-14) ที่เล่าถึงความสุขที่ได้พัฒนาตัวเองโดยการเรียนรู้งานที่ไม่เคยรู้ โดยกล่าวว่า 

ชอบงานที่เราไม่เคยเรียนรู้มาก่อนแล้วมีคนอยากให้เราช่วยทำ เขาจะเริ่มต้นจากการสอนเรา
ก่อน อาจจะเป็นสิ่งที่เราไม่ต้องทำทุกวัน เราไม่เคยรู้มาก่อน เขาบอก ช่วยหน่อยดิ เราก็จะได้
รู้สิ่งใหม่ๆ มันก็ดีนะที่เราจะได้ไปเรียนรู้งานในพาร์ทของเขาบ้าง ... เมื่อเร็วๆนี้ เรายังทำงาน
ที่โรงแรมอยู่ เราได้ไปเรียนรู้งานของน้อง Operator เราก็เรียนรู้ว่า รับโทรศัพท์ยังไง ลองรับ
โทรศัพท์แขก ลองให้ข้อมูลแขก ฟังจากเวลาเขาคุยโทรศัพท์ดู เราก็เลยได้เรียนรู้ ได้ลองทำให้
สิ่งที่ไม่เคยทำมาก่อน ชอบตอนที่น้องสอนข้อมูลเรา เขาก็จะมีความตั้งใจ ลองแบบนี้นะ ก็
สนุกดี มันดีเวลาที่เราได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ถึงแม้มันจะไม่ใช่สิ่งที่เราต้องทำหรือจำเป็นต้องทำ 
คนเราไม่แก่เกินเรียน มีอะไรมาเราควรที่จะเรียนรู้ไว้ เรารู้ไว้มันก็ไม่เสียหาย ดีกว่าเราไม่รู้
อะไรเลย ... มันทำให้เราได้รู้ในสิ่งที่เราไม่รู้ 

เพราะฉะนั้น การได้ พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & Career Growth) 
สำหรับพนักงานโรงแรม คือ การได้พัฒนาตัวเองจากงานที่ท้าทายและงานใหม่ ๆ ทำให้มีโอกาสได้
เติบโตในสายงานมากขึ้น มีกำลังใจในการทำงาน นำไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ พัฒนาตนเอง และ
ความพยายามที่จะทำผลงานเพ่ือโชว์ศักยภาพ 

4.1.2.6 ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ  (Inspiring Incentive) คือ Service Charge ที่
ยุติธรรม และ Commission ที่จูงใจ นำไปสู่การมุ่งมั่นตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่แม้ต้องเจองานที่หนัก 
และอยากพยายามเพ่ิมขึ้นเพ่ือรายได้ที่มากขึ้น ซึ่งมีผู้ระบุถึงจำนวน 3 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 
20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณรอยยิ้ม (HT4-1) ที่เล่าถึงการจ่ายเซอร์วิสชาร์จที่ยุติธรรมต่อความ
พยายามทุ่มเททำงานหนักของพนักงานที่ทำให้พนักงานฮึดสู้ โดยกล่าวว่า  
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ชอบเซอร์วิสชาร์จ (Service Charge) ปล่อยลอย เพราะเรารู้สึกว่ามัน Fair สำหรับพนักงาน 
ถ้าปล่อยลอยก็เป็นไปตามความเป็นจริงเพราะฉะนั้นพนักงานจะมีกำลังใจในการทำงาน ... 
เหนื่อยแล้วเป็นไง เซอร์วิสชาร์จเดือนนี้โอเคไหม คุณได้เยอะคุณจะบ่นทำไม ... ถ้าเราเหนื่อย
แล้วผลตอบแทนมันคุ้ม เราก็ยอมที่จะเหนื่อย แต่ถ้าเราเหนื่อยแล้วไม่ได้อะไรหรือเราได้เท่า
เดิม เราก็ไม่รู้จะเหนื่อยไปเพ่ืออะไร ... สมมติว่าเดือนนี้เป็นหน้า Low (Low Season คือ 
นอกฤดูการท่องเที่ยว มีนักท่องเที่ยวน้อย) มันจะไปคาดหวังเยอะก็ไม่ได้ พอเดือนนี้เรารู้ว่า
เป็นหน้า High (High Season คือ ฤดูการท่องเที่ยว ช่วงที่นักท่องเที่ยวนิยมมาท่องเที่ยว) 
เราก็คาดหวังว่าเราได้เยอะ แขกเยอะ เราก็โอเค สู้! 

และการมี Commission ที่จูงใจ ทำให้อยากพยายามเพ่ือรายได้ที่มากขึ้น ดังบทสัมภาษณ์
ของคุณนอบน้อม (HT5-14) ที่เล่าถึงผลตอบแทนขององค์การที่ตนทำงานซึ่งมากกว่าที่อ่ืน ทำให้อยาก
พูดคุย ชักจูงลูกค้าเพ่ือให้ได้รายได้มากกว่าเดิม โดยกล่าวว่า 

ผลตอบแทนที่ให้กับพนักงานมันมากกว่า ถ้าเราทำโรงแรมอ่ืนบางที่ก็อาจจะไม่มีผลตอบแทน
ด้านนี้ สมมติเวลาเราขายห้องได้เพ่ิม เราก็จะได้เงินเพ่ิม ปกติโรงแรมอ่ืนพวกที่ได้ค่าคอม 
(Commission) ส่วนมากก็จะเป็นพวก Sale พวก Reception พอที่นี่เปิดโอกาสมากขึ้น ถ้า
เราขายห้องได้หรือคุยกับแขก แขกจ่ายราคาสูงขึ้น เราก็สามารถได้ค่าคอมมิชชั่นด้วย ... เราก็
อยากที่จะคุยกับแขก ชักจูงให้เขาจองห้องที่ดีกว่าเดิม หรือห้องใหญ่กว่าเดิม เราจะได้ค่าคอม
ด้วย เขาก็จะได้อยู่ห้องสวยๆด้วย ... ที่เก่าราคาต่ำกว่า ที่นี่ราคาสูงมาก มันเป็นยอดเงินเยอะ 
ถึงแม้ว่าคิดเป็นคืน คืนนึงเราว่าเยอะแล้ว แล้วถ้าแขกอยู่ยาวๆ เป็นเดือนแบบนี้ มันก็มากขึ้น
ตามไป (มากกว่าที่เก่า) 50% 

เพราะฉะนั้น ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ  (Inspiring Incentive) สำหรับพนักงาน
โรงแรม คือ เซอร์วิสชาร์จที่ยุติธรรมและคอมมิชชั่นที่จูงใจ นำไปสู่การมุ่งมั่นตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่แม้
ต้องเจองานที่หนัก และอยากพยายามเพ่ิมข้ึนเพ่ือรายได้ที่มากข้ึน 

4.1.2.7 การให้ความสำคัญต่อพนักงาน (Employee First) คือ การสนับสนุนชีวิตเกี่ยวกับ
การทำงานของพนักงาน ลดงานที่ไม่จำเป็นของพนักงาน รวมถึงการที่องค์การสนับสนุนคุณภาพชีวิต
และการเงินของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความสุข รู้สึกมั่นคง เห็นความใส่ใจและความหวังดีของ
องค์การ ทำให้สามารถทำงานหรือบริการได้ดียิ่งขึ้น และความตั้งใจทำงานอย่างดีเพ่ือตอบแทนการ
ดูแลขององค์การ โดยมีผู้ระบุถึงจำนวน 12 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของ
คุณภาคภูมิ (HT5-7) ที่ เล่าถึงความประทับใจในนโยบายขององค์การหนึ่งที่ เคยร่วมงาน และ
ยกตัวอย่าง คือ การดูแลอาหารพนักงานที่ทำให้พนักงานมีความสุขในการทำงาน โดยกล่าวว่า 
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มีโรงแรมหนึ่ง มีนโยบายของโรงแรม สิ่งสำคัญที่สุดกลับไม่ใช่ลูกค้านะ สิ่งที่โรงแรมให้
ความสำคัญที่สุดก็คือ พนักงาน เขาบอกว่าถ้าโรงแรมดูแลพนักงานได้ดี พนักงานก็จะกลับไป
ดูแลลูกค้าได้ดี และลูกค้าก็จะกลับมาพักกับเราอีก ... พนักงานรู้สึกดีจากข้างใน การบริการ
มันก็จะดีตามเพราะว่าเราบริการด้วยใจ .. โรงแรมหนึ่งก็โรงแรมใหญ่ เขาก็มีครัวมีพ่อครัวแต่
เขากลับทำข้าวกล่องให้พนักงานกิน ข้าวกล่องใส่กล่องโฟมราดข้าว กับอีกโรงแรมหนึ่ง
มาตรฐานเดียวกัน เขาทำอาหารดี ๆ ลงไลน์บุฟเฟ่ต์ให้พนักงานตัดกินเอง โดยที่คุณจะ
สามารถกินเท่าไหร่ก็ได้ กับอีกที่ที่อ่ิมไม่อ่ิมคุณก็กินได้แค่กล่องเดียว แล้วเขาจะเอาแรงที่ไหน
ไปทำงาน ... แค่เรื่องง่ายๆ เรามีความสุขในการกิน เรากินเสร็จเราไปทำงาน เราก็อารมณ์ดี 

และการลดงานที่ไม่จำเป็นของพนักงานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพในการดูแลลูกค้าหรือทีมงาน ดังบท
สัมภาษณ์คุณปลื้มใจ (HT5-6) ที่เล่าถึงนโยบายขององค์การที่ใส่ใจพนักงานโดยลดงานเอกสาร เพ่ือให้
พนักงานเน้นงานที่สำคัญ ทำให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีคุณภาพ กล่าวว่า 

ที่ที่ทำงานมากที่สุด 5-6 ปี ... ชอบ Company ตรงที่เขามีการ Launch Purpose องค์การ
ตัวใหม่ เขาเน้นให้พนักงานไม่ทำงานที่ลดประสิทธิภาพของเขาในการดูแลแขกหรือเพ่ือน
พนักงาน ยกตัวอย่างเช่น งาน Paper ถ้าไม่จำเป็นต้องทำก็ไม่ต้องทำ จากที่เคยมี Audit เข้า
มานอนโรงแรมก็ไม่ต้องทำ แต่เข้าไป Focus ตรงที่ทำอย่างไรก็ได้ให้พนักงานดูแลแขกให้ตรง
จุดเพ่ือให้คะแนน Satisfaction มากขึ้น ... เราไปสอนอะไรที่มันมีความจำเป็นกับพนักงาน
มากกว่า ... ทำให้รู้สึกว่าเป็นองค์การที่ใส่ใจพนักงานและคุณภาพชีวิตจริง ๆ 

รวมถึงการที่องค์การสนับสนุนคุณภาพชีวิตและการเงินของพนักงาน ทำให้พนักงานตั้งใจ
ทำงานอย่างดีเพ่ือตอบแทนการดูแลขององค์การ  ดังบทสัมภาษณ์คุณยิ้มสู้ (HT5-13) ที่ เล่าถึง
สวัสดิการที่องค์การดูแลการทำฟันไปถึงพ่อแม่ลูกของพนักงาน ทำให้พนักงานรับรู้ถึงความใส่ใจของ
องค์การ นำไปสู่การตั้งใจทำงานเพ่ือตอบแทนการดูแลขององค์การ โดยกล่าวว่า 

ตอนที่เราฝึกงานที่นั่นจะมีทำฟันในพ่อแม่ของพนักงาน เรารู้สึกว่า เฮ้ย! ไปทำฟันให้ถึงพ่อแม่
เลยเหรอ ... เราก็ถามเขาว่า พ่ีๆ ที่นี่มีแบบนี้ด้วยเหรอ เขาก็บอกว่า เออใช่ ที่นี่เขามีตั้ งแต่
สมัยก่อนแล้ว ด้วยความที่ Owner กับพนักงานสนิทกันมาก แล้ว Owner เขาก็เห็นพนักงาน
ของเขา เห็นถึงความยากลำบาก บางคนจะพาพ่อกับแม่ไปทำฟันยังไม่มีตังค์ ช่วงนั้น Owner 
เขาก็เลย เออๆ เอาอย่างนี้แล้วกัน เราให้สวัสดิการพ่อแม่ลูกพนักงานด้วยละกัน ถ้าทำฟันก็
มาเบิกได้ ถ้าจำไม่ผิด น่าจะ 1000 ต่อครั้ง อาจจะจำกัดจำนวนแต่จำไม่ได้ว่าเท่าไหร่ เรารู้สึก
ว่ามันแปลกดี แล้วมันไปถึงพ่อแม่ของเขา ... มองว่า บริษัทนี้มันดีเนอะ นอกจากเขาใส่ใจเรา
แล้ว เขาก็ยังใส่ใจครอบครัวเราด้วย เราต้องตอบแทน ต้องทำงานให้มีประสิทธิภาพ 
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เพราะฉะนั้น การให้ความสำคัญต่อพนักงาน (Employee First) สำหรับพนักงานโรงแรม คือ 
การสนับสนุนชีวิตเกี่ยวกับการทำงานของพนักงาน ลดงานที่ไม่จำเป็นของพนักงาน รวมถึงการที่
องค์การสนับสนุนคุณภาพชีวิต และการเงินของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความสุข รู้สึกมั่นคง เห็น
ความหวังดีขององค์การ ทำให้สามารถทำงานหรือบริการได้ดียิ่งขึ้น และความตั้งใจทำงานอย่างดีเพ่ือ
ตอบแทนการดูแลขององค์การ 

4.1.2.8 การได้รับคำชื่นชม (Recognition) คือ การมีคนขอบคุณ ชื่นชม และรับรู้ถึงความ
พยายามในการทำงานของตัวเอง ทำให้รู้สึกว่ามีกำลังใจในการทำงาน อยากทำให้ดีกว่าเดิม โดยมีผู้
ระบุถึงการได้รับคำชื่นชมจากสิ่งที่ทำจำนวน 7 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์
ของคุณห่วงใย (HT5-15) ที่เล่าถึงเหตุการณ์ Overbook ช่วงปีใหม่ที่ต้องย้ายลูกค้าไปอีกโรงแรมหนึ่ง 
แม้เหตุการณ์ไม่เป็นอย่างที่คาดหวัง แต่ลูกค้าก็เข้าใจและขอบคุณตน ทำให้ตนรู้สึกว่าอยากจะทำให้ดี
ขึ้นมากกว่านี้อีก โดยกล่าวว่า 

อีก Case หนึ่งซึ่งเป็น Overbook ช่วง New year ลูกค้ามา 4 คน ... แล้วในช่วง New Year 
ก็รู้อยู่แล้วว่าทุกโรงแรมเต็มหมด ... แขกมาถึงตอนประมาณตี 2 คิดสภาพดูว่านี่คือ New 
year eve เป็นสิ่งที่ทุกคนคาดหวัง คือ ต้องเฉลิมฉลอง แต่แขกท่านนี้มาเหนื่อยแล้ว ไม่เฉลิม
ฉลองไม่พอ ห้องไม่มี เราก็ต้องให้เขารอทั้งที่เขาบินมาเหนื่อยแล้ว ซึ่งตอนนั้นเราก็พยายาม
ทำให้ดีที่สุด สุดท้ายก็สามารถ Relocate ไปได้โรงแรมใหญ่โรงแรมหนึ่ง ... ลูกค้าก็ไม่ค่อย 
Happy เท่าไหร่แต่ขอให้จบวันไปก่อน You พักผ่อนก่อน พอวันต่อมา เราก็หอบข้าวหอบ
ของหอบ Sparkling Wine หอบอะไรไปพบลูกค้า... เขาบอกว่า คือ เขารู้ Situation นี้ดีแต่
ว่ามันไม่ค่อยน่าประทับใจเท่าไหร่ ไม่ใช่แค่ New year eve แต่มันเป็นวันครบรอบแต่งงาน
ของเขา แต่สิ่งที่เขาได้มาคือ ได้ไปอยู่ในห้องเตียงแยกในอีกโรงแรมหนึ่งซึ่งมันก็ Out of 
control เหมือนเรา แต่เขาก็เข้าใจและเขาก็ Appreciate ที่เรายังมา Follow up ไม่ได้
ปล่อยเขาทิ้งไปเลย ... ชอบที่สุดตอนไปพบลูกค้าในรุ่งขึ้นแล้วเขาขอบคุณแล้วก็เห็นความ
พยายามของเรา ... รู้สึกตื้นตันใจ รู้สึกว่าเรายังไม่ได้ทำหน้าที่ให้เต็มที่ทั้ง  ๆ ที่เขาควรจะเป็น
ลูกค้าของเรา อยากทำให้ดีกว่านี้ ... เขาบอกว่า ขอบคุณมากที่ยังอุตส่ าห์มา Follow up 
แล้วเขาก็เล่าให้ฟังว่าเขาเข้าใจสถานการณ์โรงแรม มันอาจจะลงเอยไม่ดี สุดท้ายก็ขอบคุณใน
ความพยายาม ขอบคุณที่ยังมาติดตาม 

นอกจากการได้รับคำชื่นชม ขอบคุณจากลูกค้า การได้รับคำชื่นชม (Recognition) ยังหมาย
รวมถึง การได้รับคำชื่นชม คำขอบคุณจากคนในองค์การ ดังบทสัมภาษณ์ของคุณไมตรี (HT5-2) ที่เล่า
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ถึงเหตุการณ์ที่ได้รับคำขอบคุณจากผู้จัดการทั่วไป (General Manager [GM]) เพราะคุณไมตรีเป็นคน
คิดโชว์ในงาน Staff party ให้กับผู้บริหารระดับสูง โดยกล่าวว่า 

ตอนนั้นเราเป็น Trainee อยู่ อยู่กับหัวหน้าคนนี้แหละ ... เหตุการณ์วันนั้น คือ จะมีงาน 
Staff Party เขาก็ให้โจทย์มา จำได้เลยปีนั้นเป็น Back to School เขาบอกว่าให้ You ไปคิด
ว่าจะทำโชว์อะไรเกี่ยวกับ Back to School โจทย์ตอนนั้นแอบยากอยู่นะ คือเราเป็น 
Trainee แล้วไม่ได้สอนพนักงาน สอนระดับ ExCom (Executive Committees) แล้วคือ
ภาษาอังกฤษตอนนั้น คือ  เราไม่ค่อยได้ภาษาอังกฤษเลย เราก็ต้องไปสอน ExCom ที่เขามี 
GM (General Manager) EAM (Executive Assistant Manager) Director of Sales ที่
เป็นต่างชาติ ทีนี้ เราไปสอนเขาประมาณอาทิตย์ สองอาทิตย์ จนถึงวันจริง GM ก็เรียกเราขึ้น
ไปบนเวทีแล้วเขาก็ Speech แบบเหมือน Say Thank you เราทั้ง ๆ ที่เราเป็นแค่ Trainee 
... เราให้ Wording กับเรื่องนี้ คือ คำว่า Thank you very much นะ เพราะว่าเราจำคำพูด
นี้ของเขาได้ดี 

เพราะฉะนั้น การได้รับคำชื่นชม (Recognition) คือ การมีคนขอบคุณ ชื่นชม และรับรู้ถึง
ความพยายามในการทำงานของตัวเอง ทำให้รู้สึกว่ามีกำลังใจในการทำงาน อยากทำให้ดีกว่าเดิม 

4.1.2.9 ความสัมพันธ์กับทีมและลูกค้า (Relationship with Team and Customers) คือ 
การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมและลูกค้า โดยทีมดังกล่าวหมายถึงทีมงานและหัวหน้า ทำให้พนักงาน
การทำงานอย่างมีความสุข สนุก ร่วมกันทำงานให้บรรลุเป้าหมาย อยากอยู่ทำงานที่องค์การ ทำงาน
ให้ได้ตามความคาดหวัง และเกิดพฤติกรรมการดูแลลูกค้าอย่างเต็มที่และผูกพันเหมือนเพ่ือนและ
ครอบครัว มีผู้ระบุถึงจำนวน 18 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน โดยมีรายละเอียดแบ่งตาม 
ความสัมพันธ์กับทีม ความสัมพันธ์กับหัวหน้า และความสัมพันธ์กับลูกค้า ดังต่อไปนี้ 

1) ความผูกพันกับทีม (Relationship with Team) คือ ทีมที่ช่วยเหลือ สนับสนุนกันและกัน 
โดยไม่คำนึงว่าเป็นหน้าที่ของใคร ทีมที่มีความเป็นครอบครัว เข้าใจกัน ทำให้รู้สึกได้ถึงความใส่ใจกัน
และกัน เห็นอกเห็นใจกัน มีบรรยากาศการทำงานที่ดี นำไปสู่การทำงานอย่างมีความสุข สนุก  และมี
ความเชื่อมั่นว่าจะร่วมกันทำงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีผู้ระบุถึงจำนวน 13 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์
ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณแจ่มใส (HT5-11) ที่เล่าถึงการทำงานในห้องอาหารช่วง 
Promotion Lobster ที่มีลูกค้าเยอะ แต่ทีมก็ช่วยเหลือกันไม่ว่าจะอยู่ในตำแหน่งอะไร โดยกล่าวว่า 

พอลูกค้าเยอะ พนักงานอาจจะหยิบจับอะไรไม่ทัน เช่น อาหารตรงนี้หมด แม่ครัวอาจจะมีไม่
เพียงพอ พนักงานคนโน้นคนนี้เห็นก็ช่วยกันบอก ส่งต่อไปในครัวว่า อาหารตัวนี้หมดนะ หรือ
ว่าโต๊ะนู้นยังไม่ได้อาหารเลย ทุกคนมาช่วยกัน ไม่จำเป็นจะต้องเป็นแผนกตรงนั้น คนรับ
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หน้าที่ตรงนั้น ใครก็ได้ที่ไปช่วยและรู้ว่ามีปัญหาอยู่นะ ... ประมาณกลางปีที่แล้ว ช่วงนั้นจะมี 
Promotion Lobster ลูกค้าเยอะมาก ทีนี้ Lobster ที่เราเตรียมไว้ก่อนที่ลูกค้าจะลง พอช่วง
ระหว่างทางลูกค้าทานไปได้ครึ่งทาง ออเดอร์รอบสอง Lobster ไม่ทันละ ... คนที่อยู่หน้า 
Set ก็เข้าไปเตรียมกันข้างใน สมมติข้างในมีคนเตรียมอยู่ 2 คน ข้างหน้าจะต้องแบ่งคนเข้าไป
ช่วงข้างใน พนักงานก็เข้ามาในครัวเพ่ือที่จะเอาตรงนั้นรีบออกไปเสิร์ฟ ไม่ว่าจะเป็นเราหรือ
เป็นแม่ครัวก็ไปเสิร์ฟได้หมดเลย สนุกดี... งานอะไรที่มันใหญ่ เรารู้สึกว่ามันขาดทีมไม่ได้ มัน
ต้องมีทีมและต้องเป็น Teamwork ช่วยกันคนละไม้คนมือ ณ เวลาที่เราต้องช่วยกัน ตำแหน่ง
ไม่เกี่ยวเลยนะว่าคุณจะตำแหน่งอะไร ถ้าคุณมาช่วยหยิบจับแล้วทำให้งานมันเดินไปได้ เรา
มองว่าตรงนี้มันคือ Teamwork ทีดี่ 

ทีมที่เข้าใจกัน ทำให้เห็นอกเห็นใจกัน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณภาคภูมิ (HT5-7) ที่เล่าถึง
กิจกรรม Job Rotation ที่ทำให้พนักงานเข้าใจการทำงานของแผนกอ่ืน ๆ สร้างความเข้าใจ เห็นอก
เห็นใจ และทำงานด้วยความเอื้อเฟ้ือกันและกัน กล่าวว่า 

ทุกคนสามารถเรียนรู้งานของแผนกอ่ืนได้ จะได้รู้ว่าเขาทำงานอย่างนี้ เขาเหนื่อยอย่างไร GM 
RM ก็ต้องไปปูเตียงไปเข้าครัวก็มีนะ ... เขาต้องการให้ทุกแผนกเรียนรู้ว่างานแต่ละแผนกเป็น
ยังไงประมาณปีละครั้ง ทุกปี ไม่ใช่ไปช่วยวันเดียวนะ สมมติ GM ต้องช่วยแม่บ้านก็ต้องไป
ช่วย 1 อาทิตย์ เวลาจัด Thank you Party ให้แม่บ้านก็ไม่มีใครรู้สึกอิจฉา เพราะทุกคนก็
รู้อยู่แล้วว่างานแต่ละแผนกเป็นยังไง ...เขาอยากให้ไปรู้งานของแผนกอ่ืนว่า เขาทำงานกัน
ยังไง เขามีอุปสรรคในการทำงานยังไง ... สิ่งที่ตามมาก็คือ เวลาที่เรา Co งาน เขาไม่อยากให้
งานของเราเป็นที่ตั้งว่างานฉันสำคัญ ฉันโทรมาทำไมคุณช้าจัง เขาอยากให้รู้ว่าจริง ๆ แล้ว 
งานหลักของแต่ละแผนกมันยุ่งแค่ไหน ต้องลำดับความสำคัญของงานของคนอ่ืนด้วย 

เพราะฉะนั้น ความผูกพันกับทีม (Relationship with Team) คือ ทีมที่ช่วยเหลือ สนับสนุน
กันและกัน โดยไม่คำนึงว่าเป็นหน้าที่ของใคร ทีมที่มีความเป็นครอบครัว เข้าใจกัน ทำให้รู้สึกได้ถึง
ความใส่ใจกันและกัน เห็นอกเห็นใจกัน มีบรรยากาศการทำงานที่ดี นำไปสู่การทำงานอย่างมีความสุข 
สนุก และมีความเชื่อมั่นว่าจะร่วมกันทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 

2) ความผูกพันกับหัวหน้า (Relationship with Leader) คือ หัวหน้าที่ ให้ โอกาส คอย
ช่วยเหลือ ทำงานไปด้วยกัน ทำให้พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุน อยากอยู่ทำงานที่องค์การ อยาก
ทำงานให้ได้ตามความคาดหวัง เพ่ือตอบแทนหัวหน้าที่ให้โอกาส โดยมีผู้ระบุถึงจำนวน 5 คนจากผู้ให้
สัมภาษณ์ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณยินดี (HT5-1) ที่เล่าถึงช่วงชีวิตที่เป็นโรคซึมเศร้า 
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แต่หัวหน้าให้โอกาสในการปรับปรุงตัวทำให้ตั้งใจทำงานให้ดีและอยู่กับองค์การเพ่ือตอบแทนหัวหน้า 
โดยกล่าวว่า  

มีช่วงหนึ่ง เราเป็นโรคซึมเศร้า เราเกเรไม่เอาอะไรเลยเหมือนกัน ถึงขั้นไม่ไปทำงาน 3 วัน 7 
วันเลยนะ แต่หัวหน้านี่ให้โอกาสเรามากเลยนะ เคยคุยกับเขาแบบตัวต่อตัวเหมือนกันนะว่า 
พ่ี ขอบคุณพ่ีนะที่ให้โอกาสเรา รู้ไหมเขาพูดอะไรออกมา เขาบอกว่า ก็มันอยู่ที่ตัวเธอเอง พี่ให้
โอกาสเธอแล้วเธอจะรับมันไหม ถ้าเธอไม่รับแล้วไม่ปรับปรุงตัว พี่ก็ไล่เธอออกเหมือนเดิม แต่
นี่เธอปรับปรุงตัวกลับมา เชื่อไหมตอนหลังมา เราไม่มีสายเลยนะ เพราะสัญญากับเขา พี่เขา
บอกว่าอย่าสายนะ ... แล้วไปทำงานไม่สายเลย ไม่สายเลย แต่ก่อนจะมีคำว่า สายได้ 15 
นาที เดือนนี้เราใช้สิทธิหรือยัง ... เรามองว่าเขาให้โอกาสเรา เขาเป็นคนดี ... ตอนนี้เพ่ือน
กลับไปที่โรงแรมเก่าแล้ว เราก็เตรียมตัวจะแพ็คกระเป๋าจากที่นี่ไปโรงแรมเก่าเหมือนกัน แต่
จังหวะมาเจอหัวหน้าคนนี้ เราเลยบอกกับตัวเองว่า ถ้าจะไป ก็ต้องให้พ่ีเขาไปก่อน แล้วเรา
ค่อยว่ากัน เพราะรู้สึกว่าเขามีพระคุณกับเรามาก 

เพราะฉะนั้น ความผูกพันกับหัวหน้า (Relationship with Leader) คือ หัวหน้าที่ให้โอกาส 
คอยช่วยเหลือ ทำงานไปด้วยกัน ทำให้พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุน อยากอยู่ทำงานที่องค์การ อยาก
ทำงานให้ได้ตามความคาดหวัง เพ่ือตอบแทนหัวหน้าที่ให้โอกาส 

3) ความผูกพันกับลูกค้า (Relationship with Customers) คือ การมีลูกค้าเป็นเหมือนคน
ในครอบครัว การเป็นเพ่ือนกับลูกค้าในชีวิตจริง ทำให้มีความสุข ประทับใจ เกิดพฤติกรรมการดูแล
ลูกค้าอย่างเต็มที่และผูกพันเหมือนเพ่ือนและครอบครัว โดยมีผู้ระบุถึงจำนวน 3 คนจากผู้ให้สัมภาษณ์
ทั้งหมด 20 คน ดังบทสัมภาษณ์ของคุณอบอุ่น (HT5-2) ที่เล่าถึง ความประทับใจในทำงานจากความ
ผูกพันเหมือนครอบครัวกับลูกค้า เช่น เป็นแม่อีกคนของครอบครัวลูกค้าท่านหนึ่ง ทำให้ทำงานดูแล
ลูกค้าเหมือนคนในครอบครัว โดยกล่าวว่า 

เราจะคบกับแขกเป็นสิบ ๆ ปี 20 ปี แขกตายเราก็ไปหา แขกเกิดเราก็หา เรารู้สึกว่ามันไม่ใช่
งานโรงแรมอย่างเดียว มันเป็นหน้าที่ของเราที่เราดูแล ล่าสุด ลูกเขาอยู่เมืองไทยแล้วเขาก็
ฝากลูกเขา พ่อแม่เขาอยู่เบลเยี่ยม เขาก็พักที่โรงแรมเรา เราก็รู้จักแขกครอบครัวนี้หลาย  ๆ 
สิบปีจนลูกสาวเขาแต่งงานแล้วก็มาอยู่เมืองไทย ลูกสาวจะซื้อผ้าปูที่นอนยังมาบอกเราเลย ... 
ปรึกษาเหมือนแม่อีกคน ... หลังจากนั้น ลูกเขาคลอดเขาก็เขียนมาหาเราว่าลูกคลอดแล้วนะ 
เราก็จำได้ว่าเดือนนี้แหละที่เขาจะต้องคลอด ... พอเขาออกจากโรงพยาบาลก็ส่งไลน์มาหาว่า
เป็นยังไงบ้าง ... พ่อเขาก็ส่งอีเมลมาที่โรงแรมว่าให้จัดนู้นนี่นั่น เราก็จัดรถคันใหญ่ไปเลย... 
มันก็มีความสุขในแต่ละวัน เราชอบเรียกตัวเองว่า (ชื่อโรงแรม) Wife ไม่ต้องเอาเมียมา เรา
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ดูแล You ได้ แล้วบางทีก็เรากับเมียเขาว่า You ไม่ต้องห่วงสามี You หรอก เราดูแลให้ … 
เราได้รู้ว่า แม่ฉันไม่สบาย ตอนนี้พ่อป่วย ตอนนี้ลูกฉันจะแต่งงาน ตอนนี้ลูกฉันท้อง 6 เดือน 
ทุกคนจะเขียนมาให้ช่วง COVID-19 แขกจะเขียนมาถามโรงแรมว่า เราเป็นยังไง มันก็น่ารักดี 

เพราะฉะนั้น ความสัมพันธ์กับทีมและลูกค้า (Relationship with Team and Customers) 
สำหรับพนักงานโรงแรม คือ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับทีม หัวหน้า และลูกค้า ทำให้พนักงานการ
ทำงานอย่างมีความสุข สนุก ร่วมกันทำงานให้บรรลุเป้าหมาย อยากอยู่ทำงานที่องค์การ ทำงานให้ได้
ตามความคาดหวัง และเกิดพฤติกรรมการดูแลลูกค้าอย่างเต็มที่และผูกพันเหมือนเพ่ือนและครอบครัว 

4.2 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

4.2.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมวิจัย 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลของการวิจัยเชิงปริมาณจากการตอบแบบสอบถามจากพนักงานปัจจุบันของ

พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ผ่านช่องทางออนไลน์
จำนวน 216 ชุดจาก 72 โรงแรม แบ่งออกเป็นโรงแรมระดับ 5 ดาวจำนวน 52 แห่ง และโรงแรม
ระดับ 4 ดาวจำนวน 20 แห่ง โดยมีรายละเอียดข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังตารางที่ 4.3  

ตารางท่ี 4.3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ 
        ชาย 
        หญิง 
        ไม่ระบุ 
        รวม 

 
81 
134 
1 

216 

 
37.50 
62.04 
0.46 
100 

2. อาย ุ
        ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 
        21 - 30 ปี 
        31 - 40 ปี 
        41 - 50 ปี 
        51 ปีขึ้นไป 
        ไม่ระบุ 
        รวม 

 
1 
68 
76 
50 
20 
1 

216 

 
0.46 
31.48 
35.19 
23.15 
9.26 
0.46 
100 



66 
 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 

3. ประสบการณ์ในการทำงานโรงแรม 
      ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 4 ปี 
      5 - 8 ปี 
      9 - 16 ปี 
      17 ปีขึ้นไป 
      ไม่ระบุ 
       รวม 
*Min = 4 เดือน, Max = 37 ปี, Mode = 7 ปี 

 
56 
48 
61 
38 
13 
216 

 
25.93 
22.22 
28.24 
17.59 
6.02 
100 

4. ลักษณะของตำแหน่งงาน 
        พนักงานบริการ (Front of the House) 
        พนักงานสนับสนุน (Back of the House) 
        ไม่ระบุ 
        รวม 

 
110 
99 
7 

216 

 
50.93 
45.83 
3.24 
100 

5. แผนกของตำแหน่งงานปัจจุบัน 
        ต้อนรับส่วนหน้า (Front office) 
        ทรัพยากรบุคคล (Human Resources) 
        อาหารและเครื่องดื่ม (Food and Beverage) 
        การเงินและจัดซื้อ (Finance and Purchasing) 
        เทคโนโลยีสารสนเทศ(Information Technology) 
        รักษาความปลอดภัย (Security) 
        การขายและการตลาด (Sales and Marketing) 
        แม่บ้าน (Housekeeping) 
        ซ่อมบำรุง (Engineering) 
        ครัว (Kitchen) 
        สำรองห้องพัก (Reservation) 
        สปา (Spa) 
        สำนักงานบริหาร (Executive Office) 
        ไม่ระบุ 
        รวม 

 
44 
33 
38 
7 
3 
2 
16 
39 
4 
11 
3 
3 
8 
5 

216 

 
20.37 
15.28 
17.59 
3.24 
1.39 
.93 
7.41 
18.06 
1.85 
5.09 
1.39 
1.39 
3.70 
2.31 
100 
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ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 100 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จำนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 62.04 เป็นเพศชายจำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 
และไม่ระบุเพศ 1 คน คิดเป็น 0.46 อายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 76 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.19 ลำดับรองลงมาเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี จำนวน 68 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.48 อายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.15 อายุ 51 ปีขึ้น
ไป จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.26 อายุต่ำกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.46 และไมร่ะบุอายุ 1 คน คิดเป็น 0.46  

ด้านข้อมูลเกี่ยวกับการทำงานโรงแรม กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์ในการทำงานโรงแรม 
(รวมทุกโรงแรม) อยู่ระหว่าง 9-16 ปีเป็นส่วนใหญ่ จำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 28.24 ลำดับรองลง
เป็นกลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 4 ปี จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 25.93 มี
ประสบการณ์ระหว่าง 5-8 ปี จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 มีประสบการณ์ 17 ปีขึ้นไป 
จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.59 ไม่ระบุระยะเวลาประสบการณ์ จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.02 โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการทำงานโรงแรมน้อยที่สุด 4 เดือน มากท่ีสุด 37 ปี และ
มีกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ ทำงานโรงแรม 7 ปีเป็นจำนวนมากที่สุด จำนวน 18 คน ลักษณะของ
ตำแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานบริการ (Front of the House) จำนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.93 และมีพนักงานสนับสนุน (Back of the House) จำนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 45.83 และ
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ทำงานในแผนกแม่บ้าน จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.06 รองลงมาเป็น
แผนกต้อนรับส่วนหน้า จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 20.37 และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม จำนวน 
38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.59 

4.2.2 การวิเคราะห์ผลการศึกษาด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ข้อมูลความเห็นจากการตอบแบบสอบถามปัจจัยที่นำของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า

โรงแรมระดับ 4-5 ดาว จำนวน 216 คน ผู้วิจัยนำมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ เชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) และนำเสนอ ดังนี้ 

4.2.2.1 การวิเคราะห์ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะห์ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำ
เทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 216 คน จาก 72 โรงแรม พบว่า 
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูงมาก และในมิติด้านการอุตสาหะอย่างรอบคอบ มิติด้าน
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การทำเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม มิติด้านความรับผิดชอบต่อองค์การ และมิติด้านการสร้างผลงานที่เป็น
เลิศ อยู่ในระดับสูงมากทั้งหมด และมีมิติด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การอยู่ในระดับสูง 

การศึกษาระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำ
เทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการทำงานอยู่ในระดับสูงมาก ค่าเฉลี่ยรวม 4.23 โดยมีค่าเฉลี่ยมิติด้านการสร้างผลงานที่เป็นเลิศสูง
ที่สุด คือ 4.39 รองลงมาเป็นมิติด้านการอุตสาหะอย่างรอบคอบ มีค่าเฉลี่ย 4.27 มิติด้านการทำเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม มีค่าเฉลี่ย 4.26 และมิติด้านความรับผิดชอบต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย 4.21 
ตามลำดับ ส่วนมิติด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ 4.01 ดังตารางที่ 
4.4  

ตารางท่ี 4.4 ตารางแสดงระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ 

การอุตสาหะอย่างรอบคอบ 4.27 .601 สูงมาก 
การทำเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 4.26 .661 สูงมาก 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 4.01 .826 สูง 
ความรับผิดชอบต่อองค์การ 4.21 .695 สูงมาก 
การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 4.39 .544 สูงมาก 

รวม 4.23 .574 สูงมาก 
 

4.2.2.2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพฯ....... 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครจากการตอบแบบสอบถามของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 216 ชุด จาก 
72 โรงแรม พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยด้านงานที่มีคุณค่าและความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยใน
ระดับที่สูงมาก ส่วนปัจจัยด้านการมีอิสระในการตัดสินใจ การเติบโตในสายงาน การได้รับคำชื่นชม
และการยอมรับ ความร่วมมือในการทำงาน ความยุติธรรม และความผูกพันกับหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ย
ในระดับท่ีสูง  



69 
 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรม มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงโดยมีค่าเฉลี่ยรวม 
3.93 เมื่อพิจารณารายปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านงานที่มีคุณค่า  มี
ค่าเฉลี่ย 4.33 รองลงมาเป็นปัจจัยด้านความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 4.05 ปัจจัยด้านความ
ร่วมมือในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.92 ปัจจัยด้านการได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ มีค่าเฉลี่ย 3.91  
ปัจจัยด้านความผูกพันกับหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ย 3.90 ปัจจัยด้านการเติบโตในสายงาน มีค่าเฉลี่ย 
3.89 และปัจจัยด้านการมีอิสระในการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ย 3.81 ตามลำดับ ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ ปัจจัยด้านความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 3.70 ดังตารางที่ 4.5 

 ตารางท่ี 4.5 ตารางแสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ 

งานที่มีคุณค่า 4.33 .666 สูงมาก 
การมีอิสระในการตัดสินใจ 3.81 .835 สูง 
การเติบโตในสายงาน 3.89 .751 สูง 
การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ 3.91 .715 สูง 
ความร่วมมือในการทำงาน 3.92 .788 สูง 
ความยุติธรรม 3.70 .849 สูง 
ความผูกพันกับหัวหน้างาน 3.90 .938 สูง 
ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 4.05 .762 สูง 

รวม 3.93 .630 สูง 

 
4.2.2.3 การวิเคราะห์ระดับการคิดเชิงบวกของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรม

ระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะห์ระดับการคิดเชิงบวกของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 

ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 216 คน จาก 72 โรงแรม พบว่า ระดับการคิดเชิงบวกของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง และใน
มิติด้านความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ มิติด้านความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก 
และมิติด้านการกระทำในเชิงบวก อยู่ในระดับสูงมากทั้งหมด ดังตารางที่ 4.6  



70 
 

ตารางท่ี 4.6 ตารางแสดงระดับการคิดเชิงบวก 

องค์ประกอบการคิดเชิงบวก ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ 

ความเชื่อในตนเอง ผู้อื่น และสถานการณ์ 4.17 .583 สูง 
ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก 4.20 .608 สูง 
การกระทำในเชิงบวก 4.11 .635 สูง 

รวม 4.16 .554 สูง 

การศึกษาระดับการคิดเชิงบวกของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับการคิดเชิงบวกอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยรวม 4.16 โดยมีค่าเฉลี่ยมิติ
ด้านความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวกสูงที่สุด คือ 4.20 รองลงมาเป็นมิติด้านความเชื่อใน
ตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ย 4.17 ส่วนการกระทำในเชิงบวกมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ 
4.11   

 
4.2.3 การวิเคราะห์ผลการศึกษาด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) .... 
ข้อมูลความเห็นจากการตอบแบบสอบถามปัจจัยที่นำของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า

โรงแรมระดับ 4-5 ดาว จำนวน 216 คน ผู้วิจัยนำมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistic) ตามคำถามวิจัย และนำเสนอ ดังนี้ 

4.2.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำ
เทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (คำถามวิจัยที่ 2) .... .... 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงาน และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยเครื่องมือสถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficients) จากจำนวน 216 คน 72 โรงแรม พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อ
พิจารณาความสัมพันธ์รายมิติของปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานกับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน พบว่า ปัจจัยทั้งหมด กล่าวคือ ปัจจัยด้านงานที่มีคุณค่า 
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การมีอิสระในการตัดสินใจ การเติบโตในสายงาน การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ ความร่วมมือใน
การทำงาน ความยุติธรรม ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานการอุตสาหะ
อย่างรอบคอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานจากการ
พฤติกรรม ได้แก่ การอุตสาหะอย่างรอบคอบ การทำเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ความปรารถนาที่จะอยู่
กับองค์การ ความรับผิดชอบต่อองค์การ การสร้างผลงานที่เป็นเลิศอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงาน และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานโดยรวมของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งปัจจัยเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านงานที่มี
คุณค่า การมีอิสระในการตัดสินใจ การเติบโตในสายงาน การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ ความ
ร่วมมือในการทำงาน ความยุติธรรม ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานการ
อุตสาหะอย่างรอบคอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญ โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานมากที่สุด คือ การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .551, p = 
0.00 รองลงมา คือ ความยุติธรรม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .543, p = 0.00 ลำดับถัดมา คือ 
ความร่วมมือในการทำงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .535, p = 0.00 การเติบโตในสายงาน มี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .530, p = 0.00 ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ r =.504, p = 0.00 งานที่มีคุณค่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .467, p = 0.00 การมี
อิสระในการตัดสินใจ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .457, p = 0.00 ตามลำดับ และปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานน้อยที่สุด คือ ความผูกพันกับ
หัวหน้างาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r =.401, p = 0.00 ดังตารางที่ 4.7  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



72 
 

ตารางที่ 4.7  ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 

  การอุตสาหะ
อย่าง

รอบคอบ 

การทำเพ่ือ
ประโยชน์
ส่วนรวม 

ความปรารถนา
ที่จะอยู่กับ
องค์การ 

ความ
รับผิดชอบ
ต่อองค์การ 

การสร้าง
ผลงานที่
เป็นเลิศ 

ภาพรวม 

งานที่มีคุณค่า r .500** .415** .403** .363** .406** .467** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

การมีอิสระ 
ในการตัดสินใจ 

r .443** .318** .426** .460** .339** .457** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

การเติบโต 
ในสายงาน 

r .464** .372** .530** .498** .412** .530** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

การได้รับคำชื่นชม
และการยอมรับ 

r .512** .455** .488** .533** .400** .551** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ความร่วมมือ 
ในการทำงาน 

r .455** .372** .526** .555** .390** .535** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ความยุติธรรม r .495** .379** .521** .509** .378** .543** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ความผูกพันกับ
หัวหน้างาน 

r .302** .289** .385** .417** .304** .401** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ความผูกพันกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

r .450** .400** .474** .474** .377** .504** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

4.2.3.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวก และระดับความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร (คำถามวิจัยที่ 3) 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วย
สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficients) จากจำนวน 216 คน 72 
โรงแรม พบว่า การคิดเชิงบวกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
ของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 4.8  

ปัจจัย 

ความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อน 
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ตารางท่ี 4.8  ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกรายด้าน และระดับความ
 มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน 

  
การอุตสาหะ

อย่าง
รอบคอบ 

การทำเพ่ือ
ประโยชน์
ส่วนรวม 

ความ
ปรารถนา 
ที่จะอยู่กับ
องค์การ 

ความ
รับผิดชอบ
ต่อองค์การ 

การสร้าง
ผลงานที่
เป็นเลิศ 

ภาพรวม 

ความเชื่อในตนเอง 
ผู้อื่น และ
สถานการณ์ 

r .605** .517** .468** .529** .547** .598** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ความคิดในเชิงบวก
และความรู้สึก 
เชิงบวก 

r .697** .594** .517** .556** .579** .665** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

การกระทำ 
ในเชิงบวก 

r .716** .615** .577** .602** .620** .712** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ภาพรวม 
r .749** .632** .578** .619** .644** .731** 
p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์รายด้านของการคิดเชิงบวกกับระดับความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน พบว่า ทั้งมิติด้านความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ มิติด้านความคิด
ในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก และมิติด้านการกระทำในเชิงบวก มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ โดยมิติที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานมากที่สุด คือ มิติด้านการกระทำในเชิงบวก มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .712, p = 0.00 รองลงมาเป็นมิติด้านความคิดในเชิงบวกและความรู้สึก
เชิงบวก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .665, p = 0.00 และมิติด้านความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และ
สถานการณ ์มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r = .598, p = 0.00 ตามลำดับ 

ผลการวิจัยพบปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครจำนวน 9 ปัจจัย 
ได้แก่ (1) การสื่อสารเพื่อความกลมเกลียว (Harmonious Communication) (2) การให้อิสระในงาน 
(Obtaining Autonomy) (3) ความสำเร็จในงาน (Target Achievement) (4) การทำงานที่มีคุณค่า 
(Enriching Work) (5) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & Career Growth) (6) 
ค่าตอบแทนที่ ยุติธรรมและจูงใจ ( Inspiring Incentive) (7) การให้ความสำคัญต่อพนักงาน 
(Employee First) (8) การได้รับคำชื่นชม (Recognition) (9) ความสัมพันธ์กับทีมและลูกค้า 

ความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อน 

การคิดเชิงบวก 
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(Relationship with Team and Customers) และพบความสัมพันธ์เชิงระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิด
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Zigarmi et al., 2009) กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน
การทำงาน รวมทั้งพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการคิดเชิงบวกกับระดับความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร ในบทถัดไป ผู้วิจัยจะสรุป อภิปรายผล พร้อมทั้งระบุประโยชน์ ข้อจำกัดของการทำ
วิจัยครั้งนี้ และข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 



บทท่ี 5  
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษา ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (2) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและระดับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดเชิงบวกของพนักงานกับความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนองค์การของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร ในบทนี้ ผู้วิจัยสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย ข้อจำกัด ประโยชน์ 
รวมถึงระบุข้อเสนอแนะ โดยผู้วิจัยขอนำเสนอ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษา และอภิปรายผล 
5.2 ข้อจำกัดของการวิจัย 
5.3 ประโยชน์ของการวิจัย 
5.4 ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา และอภิปรายผล 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-methods) เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ซึ่งผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์และการตอบแบบสอบถามจากพนักงานปัจจุบันของโรงแรม
ระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกและสัมภาษณ์กลุ่ม จำนวน 20 คน จาก 16 โรงแรม ซึ่งเป็นโรงแรมระดับ 4 ดาว 1 
โรงแรม และโรงแรมระดับ 5 ดาว 15 โรงแรม) และกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 216 คน จาก 72 โรงแรม จากการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) และการแนะนำต่อ (Snowball Sampling) มีแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่
ประยุกต์จากแบบสัมภาษณ์เรื่องปัจจัยที่สร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของ วาสิตา บุญสาธร 
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(2556) เป็นเครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือนำข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) และแบบสอบถามที่ได้รับการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องจากผู้เชี่ยวชาญด้านความ
มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ด้านการวิจัยเชิงปริมาณ และด้านบริบทโรงแรม ทั้งหมด 3 ท่านเป็น
เครื่องมือการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือนำผลที่ได้มาวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป (SPSS) ด้วย
สถิติ เชิ งพรรณ นา (Descriptive Statistics) ประกอบด้ วยค่าความถี่  (Frequency) ค่ าเฉลี่ ย 
(Average) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ประกอบกับสถิติเชิงพรรณนา (Inferential Statistics) ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เพ่ือตอบคำถามวิจัยตามลำดับจากการ
วิเคราะห์ผลบทที่ 4 สรุปผลได้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

5.1.1 ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (คำถาม
วิจัยท่ี 1) 

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์นำมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหาและสรุปผลการศึกษา เพ่ือ
ตอบคำถามวิจัยที่ 1 ที่ว่า ปัจจัยใดที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีปัจจัยทั้งสิ้น 
11 ปัจจัย โดยจัดกลุ่มปัจจัยออกเป็น 3 ด้าน คือ โดยพัฒนาเป็นตัวแบบปัจจัย ดังภาพที่ 5.1  

 

ภาพที่ 5.1 ตัวแบบปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
 โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ตัวแบบปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครระบุถึงปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ 
คือ (1) ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ การทำงานที่มีคุณค่า ความสำเร็จของงาน การได้พัฒนาและก้าวหน้าใน
สายอาชีพ การได้รับคำชื่นชม และความอิสระในงาน (2) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ การให้ความสำคัญ
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ต่อพนักงาน การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว และ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ และ (3) ปัจจัย
ด้านความสัมพันธ์ ได้แก่ ความผูกพันกับทีม ความผูกพันกับหัวหน้า และความผูกพันกับลูกค้า นำมา
พัฒนาผ่านตัวแบบ “HOTELIER2” ทำให้พนักงานโรงแรมมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและเกิด
พฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

1) การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว (Harmonious Communication) หมายถึง การเปิด
โอกาสให้พนักงานสื่อสารเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของแผนงานองค์การ การลดขั้นตอน
การสื่อสาร โดยเฉพาะในภาวะวิกฤติ รวมถึง และการสื่อสารสิ่งที่องค์การทำเพ่ือพนักงานให้พนักงาน
รับรู้ 

 2) การให้อิสระในงาน (Obtaining Autonomy) หมายถึง การมีโอกาสได้ตัดสินใจในงาน มี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน มีอิสระ 

3) ความสำเร็จในงาน (Target Achievement) หมายถึง การได้เห็นผลสำเร็จจากงานที่ทำ 
เห็นผลสำเร็จจากงานที่ท้าทาย 

4) การทำงานที่มีคุณค่า (Enriching Work) หมายถึง การที่ได้สร้างความสุขให้ผู้อ่ืน การได้
ทำงานที่สำคัญต่อผู้อื่น และการได้เป็นเบื้องหลังความสำเร็จของผู้อ่ืนทั้งพนักงานภายในทีม พนักงาน
ต่างแผนก และลูกค้า 

5) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & Career Growth) หมายถึง การได้
พัฒนาตัวเองจากงานที่ท้าทายและงานใหม่ๆ ทำให้มีโอกาสได้เติบโตในสายงานมากข้ึน 

6) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ (Inspiring Incentive) หมายถึง เซอร์วิสชาร์จ (Service 
Charge) ที่ยุติธรรมและ คอมมิชชั่น (Commission) ที่จงูใจ 

7) การให้ความสำคัญต่อพนักงาน (Employee First) หมายถึง การสนับสนุนชีวิตเกี่ยวกับ
การทำงานของพนักงาน การลดงานที่ไม่จำเป็นของพนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดูแลลูกค้า
หรือทีมงาน รวมถึงการที่องค์การสนับสนุนคุณภาพชีวิตและการเงินของพนักงาน 

8) การได้รับคำชื่นชม (Recognition) หมายถึง การมีคนขอบคุณ ชื่นชม และรับรู้ถึงความ
พยายามในการทำงานของตัวเอง 

9) ความสัมพันธ์กับทีมและลูกค้า (Relationship with Team and Customers) หมายถึง 
การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับทีม หัวหน้า และลูกค้า ประกอบด้วย (1) ความผูกพันกับทีม (Relationship 
with Team) หมายถึง ทีมที่ช่วยเหลือ สนับสนุนกันและกัน โดยไม่คำนึงว่าเป็นหน้าที่ของใคร ทีมที่มี
ความเป็นครอบครัว ทำให้รู้สึกได้ถึงความใส่ใจกันและกัน มีบรรยากาศการทำงานที่ดี ทีมที่เข้าใจกัน 
(2) ความผูกพันกับหัวหน้า (Relationship with Leader) หมายถึง หัวหน้าที่ให้โอกาส หัวหน้าที่
ช่วยเหลือ ทำงานไปด้วยกัน  และ (3) ความผูกพันกับลูกค้า (Relationship with Customers) 
หมายถึง การมีลูกค้าเป็นเหมือนคนในครอบครัว การเป็นเพ่ือนกับลูกค้าในชีวิตจริง 
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สำหรับงานวิจัยนี้ สถานะทางความรู้สึก (Perrewe et al, 2013; Zigarmi et al., 2009) ที่
เต็มไปด้วยอารมณ์เชิงบวก (Johri & Misra, 2014; Zigarmi et al., 2009) ของพนักงานที่เกิดจาก
การรับรู้ประมวลเป็นกระบวนการประเมิน (Perrewe et al, 2013; Zigarmi et al., 2009) จนเกิด
เป็นความรู้สึกและการตัดสินใจซึ่งนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่พนักงานอุทิศเวลาและพลังงานด้วย
ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่สร้างสรรค์ (Johri & Misra, 2014; Perrewe et 
al, 2013; Vallerand et al., 2003; Zigarmi et al., 2009) จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องปัจจัย
ทีน่ำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของ Zigarmi et al. (2009) ซึ่งประกอบด้วย (1) งาน
ที่มีคุณค่า (2) การมีอิสระในการตัดสินใจ (3) การเติบโตในสายงาน (4) การได้รับคำชื่นชมและการ
ยอมรับ (5) ความร่วมมือในการทำงาน (6) ความยุติธรรม (7) ความผูกพันกับหัวหน้างาน และ (8) 
ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน ประกอบกับแนวคิดของ Zigarmi et al. (2011) ซึ่งประกอบด้วย (1) 
ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ การกระจายความยุติธรรม มีกระบวนการยุติธรรม ความก้าวหน้าในงาน 
และความคาดหวังในผลการปฏิบัติงาน (2) ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ได้แก่ งานที่มีคุณค่า อิสรภาพในงาน 
ความสมดุลของภาระงาน ภาระงานที่มีคุณค่าและหลากหลาย และ (3) ปัจจัยอ่ืน ๆ ในการทำงาน 
ได้แก่ ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความร่วมมือ และข้อมูลย้อนกลับ 
รวมถึงงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ โดยพบความ
สอดคล้องและความแตกต่างกับปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
ของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ดังต่อไปนี้ 

ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้น
นำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่มีความสอดคล้องกับ Zigarmi et al. 
(2009, 2011) และงานวิจัยอื่น ๆ มี 2 ปัจจัย ได้แก่  

1) ความอิสระในงาน (Obtaining Autonomy) ซึ่งเป็นปัจจัยด้านงาน คือ พนักงานโรงแรม
รู้สึกอยากจะทำงานให้ดียิ่งขึ้นถ้าพวกเขาได้มีอิสระในการตัดสินใจในงานซึ่งส่งผลให้พนักงานอยากจะ
ทำงานเพ่ือตอบแทนโอกาสที่รับ สอดคล้องกับ การมีอิสระในการตัดสินใจ ของ Zigarmi et al. 
(2009) อิสรภาพในงานของ Zigarmi et al. (2011) และมุมมองของปัจจัยสร้างแรงจูงใจในพนักงาน
โรงแรมของนนภคธวัฒน์ กีรติพิพัฒน์กร (2561) ที่ระบุว่า งานที่พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถในการทำงานได้อย่างเต็มที่  

2) ความผูกพันกับทีมงาน (Relationship with Team) ซึ่งเป็นปัจจัยด้านความสัมพันธ์ คือ 
พนักงานโรงแรมจะมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนเมื่อได้อยู่ในทีมที่ช่วยเหลือกัน เมื่อเจอปัญหา
อุปสรรคในการทำงานต่าง ๆ แสดงความช่วยเหลือกันโดยไม่คำนึงถึงขอบเขตหน้าที่และเวลางานของ
ตนเอง มีทีมที่ดูแล ช่วยเหลือ เหมือนคนในครอบครัว มีความเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 
สอดคล้องกับ Zigarmi et al. (2009) และ Zigarmi et al. (2011) ที่ระบุถึง พนักงานรับรู้ถึง
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ความสัมพันธ์ที่ดีทั้งความสัมพันธ์ส่วนตัวและความสัมพันธ์ในงาน สร้างความสามัคคี และความเชื่อใจ
ระหว่างตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน และสอดคล้องกับอธิป ศรีเปารยะ และคณะ (2554) ที่กล่าวว่า การ
ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อพบปัญหาในการทำงาน ทำให้พนักงานโรงแรมเกิด
แรงจูงใจในการทำงาน  

ปัจจัยที่มีความคล้ายคลึงกับงานวิจัยอ่ืน ๆ ต่อไปนี้ จะแบ่งอกเป็นปัจจัยด้านงาน ด้าน
องค์การ และด้านความสัมพันธ์ โดยปัจจัยด้านงานที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน
การทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
ความคล้ายคลึงกับ Zigarmi et al. (2009, 2011) และงานวิจัยอ่ืน ๆ โดยมีความแตกต่างด้าน
ความหมาย ได้แก่ 

1) การทำงานที่มีคุณค่าต่อผู้อ่ืน (Enriching Work) พนักงานโรงแรมรับรู้ถึงคุณค่าของงาน
ผ่านความสุขของลูกค้าหรือความสุขของเพ่ือนพนักงานจากงานที่ตนเองได้ทำ รับรู้ว่างานของตน
สำคัญต่อผู้อ่ืน รวมถึงการได้เป็นเบื้องหลังความสำเร็จของผู้อ่ืน จึงทำให้พนักงานตั้งใจทุ่มเททำงาน
อย่างเต็มที่ คล้ายคลึงกับ Zigarmi et al. (2009) Zigarmi et al. (2011) และโชติรส ดำรงศานติ 
(2554) ที่ระบุว่า งานที่มีคุณค่า คือ งานที่มีความสำคัญต่อตนเองหรือองค์การ แต่ด้วยธรรมชาติของ
งานบริการซึ่งเป็นจุดขายของธุรกิจโรงแรม ทำให้ผลมีความแตกต่างที่มุมมองของพนักงานโรงแรมเน้น
การมองคุณค่าที่มาจากการได้ทำให้ผู้ อ่ืนมีความสุขจากสิ่งที่ตนทำ ดังที่ Kasai & Boonsathorn 
(2018) ได้อธิบายจากศึกษาในบริบทโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย ระบุว่าพนักงานรับรู้ถึง
ความสำคัญของงานตนเองที่มีต่อผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกโรงแรม มีความเชื่อว่าการทุ่มเทของตน
ให้โรงแรมนั่นคุ้มค่าและผู้รับบริการก็พึงพอใจ  

2) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & Career Growth) การที่พนักงานได้
ทำงานที่ทำให้รู้สึกว่าตนได้พัฒนาความรู้ ความสามารถจากงานที่ท้าทายและงานใหม่ ๆ และสามารถ
มองเห็นการเติบโตก้าวหน้าจากงานที่ทำส่งผลให้พนักงานโรงแรมมีกำลังใจ และตั้งใจทำงานเพื่อแสดง
ศักยภาพ สอดคล้องกับ Zigarmi et al. (2009) ที่ระบุถึง การเติบโตในสายงาน และความก้าวหน้าใน
งานของ Zigarmi et al. (2011) คือ การสนับสนุนการเติบโตในอาชีพปัจจุบันและในอนาคต และมี
ความคล้ายคลึงกับ Zigarmi et al. (2011) ที่ระบุถึงภาระงานที่มีคุณค่าว่าเป็นความหลากหลายใน
เชิงประเภทของงานและความซับซ้อนของงาน มีความแตกต่างที่มุมมองของพนักงานโรงแรมที่
นอกจากจะมองถึงการเติบโตทางสายอาชีพจากงานแล้ว พนักงานโรงแรมยังมองถึงการที่ได้พัฒนา
เรียนรู้ตนเองจากงานที่ทำด้วย ทั้งการได้เรียนรู้จากงานที่ท้าทาย ถึงแม้สุดท้ายผลของงานจะไม่
ประสบผลสำเร็จ พนักงานโรงแรมก็ยังรู้สึกว่าได้ เรียนรู้อะไรจากงานนั้น ๆ รวมถึงการได้เรียนรู้งาน
ใหม่ ๆ หรือจากแผนกอ่ืน ๆ สอดคล้องกับ อธิป ศรีเปารยะ และคณะ (2554) ที่ระบุถึงงานที่ทำ
ส่งเสริมให้มีความรู้และประสบการณ์เพ่ิมข้ึนเป็นสิ่งที่พนักงานโรงแรมให้ความสำคัญ  
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3) การได้รับคำชื่นชม  (Recognition) พนักงานโรงแรมรู้สึกประทับใจเมื่อมีคนชื่นชม 
ขอบคุณ ในสิ่งที่พนักงานทำได้ดี การที่มีคนชื่นชมหรือขอบคุณทำให้พนักงานรู้สึกว่าผู้อ่ืนเห็นผลงาน
ของเขา มันคุ้มค่าท่ีเขาได้ทุ่มเททำงาน และทำให้พนักงานโรงแรมอยากจะทำให้มากกว่านี้ รวมถึงการ
บอกพนักงานว่าเห็นถึงความพยายามอย่างเต็มที่ของพนักงานแม้ในสถานการณ์ที่ไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายในการทำงานได้  คล้ายคลึงกับ การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับของ Zigarmi et al. 
(2009) ที่ระบุว่า พนักงานรับรู้การชื่นชม การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานจาก
การทำงานที่ดีของตน รวมถึงการได้รับรางวัลตอบแทนผลงานที่เหมาะสม นอกจากนี้ยังคล้ายคลึงกับ
การเป็นที่ยอมรับในองค์การจากทั้งผู้บริหารและหัวหน้างาน ของดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) และ ยศนันท์ 
อ่อนสันทัด (2560) ที่ระบุถึง การที่พนักงานโรงแรมได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน 
และคนในองค์การ ทำให้พนักงานโรงแรมมีแรงจูงใจในการทำงาน ความแตกต่างที่พบเพ่ิมเติมจาก
การศึกษาเดิมในการศึกษาครั้งนี้ว่า เนื่องจากโรงแรมเป็นธุรกิจบริการซึ่งพนักงานมีปฏิสัมพันธ์กับ
ลูกค้ามากกว่าธุรกิจในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ จึงทำให้นอกจากคำชื่นชมของคนในองค์การแล้ว คำชื่นชม
และคำขอบคุณจากลูกค้าก็มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมด้วย
เช่นกัน แค่การที่ลูกค้ากล่าวขอบคุณพนักงานโรงแรมก็รู้สึกมีพลังใจแล้ว  

ปัจจัยด้านองค์การที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่มีความคล้ายคลึงกับ 
Zigarmi et al. (2009, 2011) และวิจัยอ่ืน ๆ ได้แก่ 

1) การให้ความสำคัญต่อพนักงาน (Employee First) พนักงานโรงแรมรู้สึกประทับใจเมื่อ
ได้รับรู้ถึงความใส่ใจขององค์การในด้านต่าง ๆ องค์การที่มีนโยบายให้ความสำคัญกับพนักงานก่ อน
ลูกค้า (Employee First) ซึ่งมีความเชื่อว่าถ้าดูแลให้พนักงานมีความสุข พนักงานจะสามารถส่งต่อ
ความสุขให้กับลูกค้าได้ และเมื่อลูกค้ามีความสุข ลูกค้าก็จะกลับมาพักที่โรงแรมอีก พนักงานโรงแรม
จะรับรู้ได้ผ่านการดูแลสนับสนุนขององค์การ ด้านชีวิตเกี่ยวกับการทำงาน เช่น การดูแลสวัสดิการ
อาหารให้พนักงาน องค์การที่ให้คุณภาพอาหารที่ดีและปริมาณที่เพียงพอ ทำให้พนักงานมีพลังกาย
พลังใจในการทำงานอย่างเต็มที่ การลดภาระงานที่จำเป็นของพนักงานเพ่ือให้พนักงานโรงแรม
สามารถดูแลลูกค้าหรือทำงานที่สำคัญของตนได้อย่างมีประสิทธิผล เช่น อาหารพนั กงานซึ่งเป็น
สวัสดิการหนึ่งที่โรงแรมชั้นนำมีเพ่ือบริการ โดยพนักงานสามารถรับประทานอาหารที่ห้องอาหาร
พนักงานที่โรงแรมเตรียมไว้ให้ได้ ผู้ให้สัมภาษณ์หลายท่านระบุถึงการมีอาหารพนักงานที่มีคุณภาพ
และเพียงพอ แม้เป็นเรื่องเล็กน้อยแต่ทำให้พนักงานโรงแรมเห็นความใส่ใจของโรงแรม หากพนักงาน
ไม่ชอบอาหารรายการใดหรือต้องการปรับรายการ เมื่อพิจารณาแล้วว่ารายการอาหารที่พนักงานเสนอ
มายังสามารถครอบคลุมอยู่ในงบประมาณ ก็สามารถปรับเปลี่ยนให้ซึ่งเป็นสิ่งที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
สามารถทำให้ได้เลย พนักงานโรงแรมเห็นได้ว่า แม้เป็นเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ แต่ก็สามารถรับรู้ได้ถึง
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ความใส่ใจของโรงแรม  ซึ่งผลการศึกษาของ มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555)  ระบุว่า พนักงานที่มี
คุณภาพชีวิตในการทำงานสูง มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิต
ในการทำงานต่ำ  ผลดังกล่าวมีส่วนคล้ายคลึงกับ ความสมดุลของภาระงานของ Zigarmi et al. 
(2011) ที่ระบุว่า มีเวลาเพียงพอที่จะดำเนินงานให้สำเร็จ ความแตกต่างจากผลวิจัยด้านคุณภาพชีวิต
ในการทำงานของอรรจนา เกตุแก้ว (2557) ที่ระบุว่า ไม่ได้มีผลในการจูงใจให้พนักงานอยากทำงาน
โดยตรง แต่จำเป็นต้องมีการสนับสนุน ขาดไม่ได้ ในขณะที่พนักงานโรงแรมรู้สึกมีความสุขที่เห็น
องค์การสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทำงานของพวกเขา นอกจากนี้ พนักงานโรงแรมยังเน้นถึงการที่
องค์การมีการสนับสนุนการทำงานของพนักงานมากกว่าการมองแค่ภาระงาน แต่มีการสนับสนุนไปถึง
ด้านคุณภาพชีวิตและการเงิน เช่น การมีสวัสดิการที่ครอบคลุมไปถึงครอบครัว การสนับสนุนค่า
รักษาพยาบาลและค่ารักษาทางทันตกรรมให้ครอบครัว การมีทุนการศึกษาบุตรโดยพนักงานโรงแรม
ระบุว่า การจัดวันมอบทุนการศึกษาและเชิญบุตร/บุตรีที่ได้รับทุน พนักงานที่เป็นผู้ปกรอง รวมถึง
พนักงานท่านอื่นในโรงแรม มาร่วมงาน ทำให้พนักงานรู้สึกถึงความใส่ใจดูแลของโรงแรมรวมไปถึงการ
ทำให้ครอบครัวของพนักงานโรงแรมประทับใจในโรงแรมที่โรงแรมดูแลพนักงานเป็นอย่างดี ทำให้
พนักงานอยากจะตั้งใจทำงานเพ่ือตอบแทนความใส่ใจขององค์การ และการจัดฝึกอบรมหรือให้
สวัสดิการเกี่ยวกับการเงินของพนักงาน จะช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงและมีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์การ  

2) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ (Inspiring Incentive) พนักงานโรงแรมยินดีทำงานอย่าง
เต็มที่ หากการทำงานหนักนั้นจะตอบแทนด้วยเซอร์วิชชาร์ต (Service Charge) ที่ยุติธรรมกับความ
ทุ่มเททำงานหนักของพนักงาน นอกจากนี้ค่าตอบแทนที่จูงใจทำให้พนักงานอยากทำงานให้เพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้นไป คล้ายคลึงกับ Zigarmi et al. (2009) Zigarmi et al. (2011) และดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) ที่
ระบุถึง ความถึงความยุติธรรม สมดุลเท่าเทียมกันทั้งด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และปริมาณงาน มี
ความแตกต่างตรงที่นอกจากค่าตอบแทนที่ยุติธรรมแล้ว พนักงานโรงแรมมองกว้างไปยังการมีค่าตอบ
ที่จูงใจที่ทำให้มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน  

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่มีความคล้ายคลึง
กับ Zigarmi et al. (2009, 2011) และวิจัยอ่ืน ๆ ได้แก่  

1) ความผูกพันกับหัวหน้า (Relationship with Leader) การที่หัวหน้ามอบโอกาสให้
พนักงานได้ปรับปรุงตัวเมื่อทำผิด ได้ทำงานที่หัวหน้าไว้วางใจ รวมถึงการที่หัวหน้าร่วมทำงานด้วยกัน
เป็นทีม ทำให้พนักงานโรงแรมมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน ตั้งใจทำงานเพ่ือตอบ
แทนโอกาสที่หัวหน้ามอบให้ คล้ายคลึงกับ Zigarmi et al. (2009) และ Zigarmi et al. (2011) ที่
ระบุถึง พนักงานรับรู้ถึงความสัมพันธ์ที่ดีทั้งความสัมพันธ์ส่วนตัวและความสัมพันธ์ในงาน และความ
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เชื่อใจระหว่างตนเองกับหัวหน้างาน มีความแตกต่างที่พนักงานโรงแรมมุ่งเน้นถึงความสัมพันธ์ในเชิง
การได้รับโอกาสจากหัวหน้าและการร่วมกันทำงาน นอกจากนี้ โชติรส ดำรงศานติ (2554) ที่ระบุว่า 
กลยุทธ์การสื่อสารของหัวหน้าในการให้และรับข้อมูลย้อนกลับในระยะที่พอเหมาะ ไม่มากไปจะทำให้
พนักงานมีความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งในมุมพนักงานโรงแรมไม่ได้มีการพูดถึงมุมนี้  

นอกจากความแตกต่างในมุมมองที่พนักงานโรงแรมเน้นถึงความรู้สึกว่า องค์การมีการ
สนับสนุนการทำงานของพนักงานมากกว่าการมองแค่ภาระงาน แต่ให้การสนับสนุนไปถึงด้านคุณภาพ
ชีวิตและการเงิน การมองกว้างไปยังการมีค่าตอบแทนที่จูงใจที่ทำให้มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
และการมุ่งเน้นถึงความสัมพันธ์ในเชิงการได้รับโอกาสจากหัวหน้างานแล้ว ปัจจัยที่ นำไปสู่การเกิด
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่พบในจาก Zigarmi et al. (2009) และ Zigarmi et al. (2011) คือ  

1) ความสำเร็จของงาน (Target Achievement) พนักงานโรงแรมรู้สึกมีความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานเมื่อได้เห็นผลสำเร็จของงานที่ตนได้ตั้งใจทุ่มเททำ ซึ่งสอดคล้องกับ เกียรติกุล 
เข็มเพ็ชร์ (2559) ที่ระบุถึงปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการทำงานในพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร 
คือ ความสำเร็จในการทำงาน คือ พนักงานมีความสามารถในการทำงานให้สำเร็จได้ มีความภาคภูมิใจ
ในผลงานที่สำเร็จ และนนทัช ฟรอมไธสง (2552) กล่าวว่า แม้เนื้องานจะมีความท้าทายก็เต็มใจทำจน
สำเร็จ  

2) การสื่อสารเพ่ือความกลมเกลียว (Harmonious Communication) พนักงานโรงแรมมี
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนผ่านการสื่อสารที่ยืดหยุ่นขององค์การ ทั้งในการลดขั้นตอนการสื่อสาร 
การเปิดรับความคิดเห็นจากพนักงานแล้วนำความเห็นพนักงานไปพิจารณา และการที่องค์การสื่อสาร
สิ่งดี ๆ ขององค์การ องค์การได้ทำอะไรเพ่ือพนักงานบ้าง เพ่ือให้พนักงานตะหนักว่าเป็นส่วนหนึ่งกับ
องค์การและอยากทำงานออกมาให้ได้ดี เพราะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายองค์การและ
ตอบแทนในสิ่งที่องค์การทุ่มเททำเพ่ือพนักงาน 

 3) ความผูกพันกับลูกค้า (Relationship with Customers) การที่พนักงานโรงแรมได้มี
ความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าที่เข้ารับบริการ ความผูกพันที่มีลูกค้าเหมือนเป็นครอบครัวและเพ่ือนใน
ชีวิตจริงทำให้พนักงานทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่ เพราะงานบริการของโรงแรมจำเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์
กับลูกค้ามากกว่าอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ผลวิจัยนี้จึงพบความผูกพันกับลูกค้าเพ่ิมเติมจากความผูกพันกับ
ทีมงานและหัวหน้า ทั้งนี้ ความผูกพันกับลูกค้า (Relation with Customers) สอดคล้องกับ Kasai & 
Boonsathorn (2018) ระบุปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในโรงแรมขนาดเล็กใน
ประเทศไทยว่าความผูกพันกับลูกค้าเป็นความรู้สึกเชิงบวกระหว่างพนักงานและลูกค้าที่ผลักดันให้
พนักงานพยายามบริการให้ดีที่สุด 
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5.1.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนกับระดับความ
มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร (คำถามวิจัยท่ี 2) 

พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครมีความ
มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงานอยู่ในระดับสูงมาก พนักงานโรงแรมทำงานด้วยความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนโดยพฤติกรรมที่แสดงออกสูงที่สุด คือ การสร้างผลงานที่เป็นเลิศ หมายความว่า 
พนักงานโรงแรมมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่ ในขณะเดียวกัน ความปรารถนาที่
จะอยู่กับองค์การ เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกต่ำที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนอื่น ๆ หมายความว่า พนักงานโรงแรมอาจเปลี่ยนองค์การในการทำงาน 
หากมีโอกาส  

ผลวิจัยพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนกับ
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีระดับที่แตกต่างกันไป โดยปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์มากที่สุด คือ การได้รับคำชื่นชมและการยอมรับ โดยมีความยุติธรรม ความร่วมมือใน
การทำงาน การเติบโตในสายงาน ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน งานที่มีคุณค่า การมีอิสระในการ
ตัดสินใจ และความผูกพันกับหัวหน้างาน ที่มีความสัมพันธ์กับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนใน
การทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร
ตามลำดับ  

ผลวิจัยที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนกับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครสอดคล้องกับงานวิจัยอ่ืน ๆ (ดาวใจ ศรลัมพ์, 2555) 
ได้แก่ ปัจจัยด้านการได้รับคำชื่นชมและยอมรับ สอดคล้องกับ ยศนันท์ อ่อนสันทัด (2560) ที่กล่าวว่า 
การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน เป็นปัจจัยจูงใจในพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล และสอดคล้องกับดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) ที่ว่าการเป็นที่ยอมรับใน
องค์การเป็นเสริมแรงจูงในใจการทำงานซึ่งเป็นเสมือนการตอบแทนพฤติกรรมที่ดีและผลงานของ
พนักงานในองค์การ และหากได้รับคำชื่นชมจากหัวหน้า ก็จะทำให้พนักงานโรงแรมมีแรงจูงใจในการ
ทำงาน (ยศนันท์ อ่อนสันทัด, 2560)  

ปัจจัยด้านความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน สอดคล้องกับ ยศนันท์ อ่อนสันทัด (2560) ที่ว่าหาก
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ ก็จะทำ
ให้มีแรงจูงในการปฏิบัติงาน และดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) ในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดย
หากมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไว้วางใจกัน จะทำให้เกิด
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แรงจูงใจในการทำงาน โดยอธิป ศรีเปารยะ และคณะ (2554) ระบุว่าการได้รับความช่วยเหลือและ
ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน ทำให้พนักงานโรงแรมมีแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยด้านงานที่มี
คุณค่า สอดคล้องกับ Kasai & Boonsathorn (2018) ที่ระบุว่าพนักงานรับรู้ถึงความสำคัญของงาน
ตนเองที่มีต่อผู้ อ่ืนทั้งภายในและภายนอกโรงแรม ทำให้พนักงานโรงแรมมีความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อน และดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) คุณค่าของงานที่ทำที่มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนของพนักงาน โดยคุณค่าของงานจะส่งผลต่อทัศนคติเชิงบวกของพนักงาน ทำให้เกิด
ความพึงพอใจ และรู้สึกอยากจะทำงานอยู่กับองค์การต่อไป  ส่วนปัจจัยด้านความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ สอดคล้องกับงานวิจัยอ่ืน โดย ดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) ระบุว่า ความอิสระในงาน มีอิทธิพล
ในการพยากรณ์ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงาน โดยพนักงานที่ได้รับการเปิดโอกาสให้
ทำงานอย่างมีอิสระ รู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจ นำมาซึ่งความมุ่งมั่นในการทำงาน และปัจจัยด้าน
ความผูกพันกับหัวหน้างาน สอดคล้องกับอธิป ศรีเปารยะ และคณะ (2554) คือ หัวหน้าที่ให้
คำปรึกษา และคอยช่วยเหลือเมื่อพนักงานเกิดปัญหาในการทำงานทำให้พนักงานโรงแรมมีแรงจูงใจใน
การทำงาน 

5.1.3 ความสัมพันธ์ของการคิดเชิงบวกกับระดับความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการ
ทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร (คำถามวิจัยท่ี 3) 

พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับของ
การคิดเชิงบวกอยู่ในระดับสูงและมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานอยู่ในระดับสูงมาก  
ผลวิจัยพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการคิดบวกระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
ของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร คือ พนักงาน
โรงแรมที่มีการคิดเชิงบวกซึ่งประกอบด้วยมิติด้านความเชื่อในตนเอง ผู้อ่ืน และสถานการณ์ มิติด้าน
ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก และมิติด้านการกระทำในเชิงบวกอยู่ในระดับที่สูงจะมี
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่สูง และหากพนักงานโรงแรมมีการคิดเชิงบวกในระดับต่ำก็จะมี
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่ต่ำเช่นกัน โดยมิติของการคิดเชิงบวกท่ีมีความสัมพันธ์ต่อระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมากที่สุด คือ มิติด้านการกระทำในเชิงบวก รองลงมาเป็นมิติด้าน
ความคิดในเชิงบวกและความรู้สึกเชิงบวก และมิติด้านความเชื่อในตนเอง ผู้ อ่ืน และสถานการณ์ 
ตามลำดับ และเมื่อมองภาพรวม พบว่า การคิดเชิงบวกทั้งใน 3 มิติ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับ
ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนของพนักงานโรงแรมอย่างมีนัยสำคัญ  

ความสัมพันธ์เชิงบวกของการคิดเชิงบวกและความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่ อนในการทำงาน 
สอดคล้องกับ ทรงสมร โสตะ (2560) ที่ศึกษาในครูโรงเรียนมัธยม โดยระบุว่า การคิดเชิงบวกมี
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ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือ หากมีการคิดเชิงบวก เมื่อมีความกดดันหรือปัญหาใด ๆ 
ก็จะทุ่มเทแรงกายใจจนผ่านพ้นไปได้ เช่นเดียวกับ ดลปภัฎ ทรงเลิศ, เรณุการ ์ทองคำรอด, และกุญชร 
เจือตี๋ (2560) ที่กล่าวว่า การคิดเชิงบวกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์
พยาบาล เมื่อมีการยอมรับความผิดพลาด มองทุกสิ่งในแง่ดี และปรับตัวในการเผชิญต่ออุปสรรค ก็จะ
ส่งต่อผลต่อการทำงานอย่างมีคุณภาพ ซึ่ง Ali (2017) ระบุว่า การคิดเชิงบวกมีบทบาทสำคัญอย่างยิ่ง
ด้านการมีวินัยในตนเอง การควบคุมจิตใจ การยอมรับตนเอง และการรับผิดชอบในหน้าที่ในพนักงาน
บริการ โรงแรมจึงควรมีการเสริมสร้างพนักงานโรงแรมให้มีการคิดเชิงบวก ผ่านนโยบาย วัฒนธรรม
องค์การ การฝึกอบรม และกิจกรรมต่าง ๆ จะทำให้พนักงานโรงแรมมีความสุขในการทำงาน เข้าใจ
วิธีการแก้ปัญหา และอาจส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานต่อไป  

5.2 ข้อจำกัดของการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มีข้อจำกัดในการศึกษา ดังต่อไปนี้  

5.2.1 วิธีการศึกษาในงานวิจัยนี้ ใช้การวิจัยเชิงผสมผสาน โดยมีการวิจัยเชิงคุณภาพที่
ดำเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกและสัมภาษณ์กลุ่มจากพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวจำนวน 1 คนและ
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวจำนวน 15 คน รวมเป็นจำนวน 16 คน และมีการวิจัยเชิงปริมาณจาก
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรม 4-5 ดาว จำนวน 216 คน จาก 72 โรงแรม แบ่งออกเป็น
โรงแรมระดับ 5 ดาวจำนวน 52 แห่ง และโรงแรมระดับ 4 ดาวจำนวน 20 แห่ง การเก็บข้อมูลครั้งนี้
เกิดขึ้นในช่วงสถานการณ์การแพร่กระจายของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (Coronavirus Disease 
2019) หรือ โควิด-19 (COVID-19) ซึ่งเป็นวิกฤติระดับโลกและส่งผลกระทบต่อธุรกิจการโรงแรมและ
ท่องเที่ยวโดยตรง สถานการณ์ดังกล่าวจึงส่งผลกระทบต่อความท้าทายในการเข้าถึงข้อมูลในช่วง
วิกฤตการณ์นี้ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณมีจำนวนจำกัด ผู้วิจัยจึงเลือกใช้ช่องทางออนไลน์ใน
การเข้าถึงข้อมูลมากขึ้น ได้แก่ การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัวและผ่านวิดีโอคอล (Video Call) และ
แบบสอบถามออนไลน์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งการสื่อสารผ่านช่องทางออนไลน์ มีความ
ท้าทายในการควบคุมสภาพแวดล้อมของผู้ให้สัมภาษณ์ และท้าทายต่อการสังเกตการณ์พฤติกรรมผู้ให้
สัมภาษณ์ในองค์รวม ทั้งนี้ผู้วิจัยพยายามสังเกตพฤติกรรมให้ได้มากที่สุดภายใต้ข้อจำกัดดังกล่าว  

5.2.2 ช่วงระยะเวลาในการศึกษาอยู่ระหว่างช่วงสถานการณ์การแพร่กระจายของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรน่า 2019 (Coronavirus Disease 2019) หรือ โควิด-19 (COVID-19) ซึ่งเป็นโรคอุบัติใหม่
และง่ายต่อการติดต่อ ทำให้ภาครัฐมีนโยบายในการปิดกั้นการเดินทางของนักท่องเที่ยวต่างชาติ จึง
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ส่งผลกระทบโดยตรงต่อธุรกิจโรงแรมและการท่องเที่ยว ทำให้หลายโรงแรมปิดทำการชั่วคราวและมี
การเลิกจ้างพนักงานโรงแรมบางส่วนซึ่งอาจส่งผลต่อภาวะจิตใจของพนักงานโรงแรม แม้การวิจัยเชิง
คุณภาพจะเป็นการสนทนาประสบการณ์เชิงบวก สำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ระบุชี้แจงกับ
กลุ่มตัวอย่างในหน้าแรกของแบบสอบถามออนไลน์เพ่ือการตอบโดยคำนึงถึงทำงานโรงแรมใน
ช่วงเวลาปกติ  

5.2.3 การเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพมีความท้าทายในการเข้าถึง
กลุ่มตัวอย่างจากสถานการณ์การแพร่กระจายของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (Coronavirus 
Disease 2019) หรือ โควิด-19 (COVID-19) โดยผู้ให้สัมภาษณ์ของงานวิจัยนี้เป็นพนักงานบริการ 
(Front of the House) จำนวน 5 ท่าน และพนักงานสนับสนุน (Back/Heart of the House) 
จำนวน 15 ท่าน ผลวิจัยจึงมาจากพนักงานสนับสนุนเป็นส่วนใหญ่ซึ่งมีผลต่อผลการวิจัย เช่น ความ
ผูกพันกับทีม มีผู้ให้สัมภาษณ์ระบุถึงจำนวน 13 คน ซึ่งเป็นจำนวนมากกว่าความสัมพันธ์กับลูกค้าซึ่งมี
ผู้ให้สัมภาษณ์ระบุถึงจำนวน 3 คน เพราะผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นพนักงานสนับสนุนซึ่งไม่ได้มี
ปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับลูกค้า รวมถึงผู้ให้สัมภาษณ์เป็นพนักงานโรงแรม 4 ดาวทั้งหมด 1 ท่านและเป็น
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว 19 ท่าน เพราะฉะนั้นผลการวิจัยจึงมาจากพนักงานโรงแรมชั้นนำระดับ 
5 ดาว เป็นส่วนใหญ่   

5.2.4 การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณ มีผู้ตอบแบบสอบถามบางส่วน
ไม่ประสงค์ตอบในบางข้อคำถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวดังที่แสดงในตารางข้อมูลทั่วไปของผู้เข้า ร่วม
วิจัย เพราะผู้วิจัยเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยยึดมั่นในจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์โดยเปิดโอกาสให้
ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบตามความสมัครใจ และอาจมีสาเหตุจากการที่พนักงานสลับ
สับเปลี่ยนตำแหน่งในการทำงานเพ่ือช่วยเหลือแผนกส่วนอื่น ๆ ในช่วงที่โรงแรมกำลังเผชิญผลกระทบ
จากการแพร่กระจายของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (Coronavirus Disease 2019) หรือ โควิด-
19 (COVID-19)  

5.2.5 บริบทในการศึกษาครั้งนี้ คือ บริบทโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าระดับ 4-5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานครเท่านั้นซึ่งเป็นธุรกิจที่ผู้วิจัยมีความคุ้นเคยจากการศึกษาและประสบการณ์ทำงาน 
เพ่ือหลีกเลี่ยงอคติที่อาจเกิดขึ้นในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยจึงมีการทวนถามกลับ (Member 
Checking) จากผู้ให้สัมภาษณ์ก่อนการสรุปผลวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความเที่ยงตรงและมีความ
น่าเชื่อถือ  
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5.3 ประโยชน์ของการวิจัย 

ประโยชน์ของการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิง
บวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่า
โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ ประโยชน์ทางวิชาการ และ
ประโยชน์ทางการประยุกต์ใช้ในองค์การ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

5.3.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 
การศึกษาเกี่ยวกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและการคิดเชิงบวกที่ผ่านมา มีในมุมมองที่

แตกต่างหลากหลายตามบริบทประเภท เช่น ธุรกิจ องค์การ สายอาชีพ เป็นต้น ผู้วิจัยเล็งเห็น
ความสำคัญธุรกิจโรงแรมอันเป็นส่วนหนึ่งของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวซึ่งมีความสำคัญต่อเศรษฐกิจ
ของประเทศ การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และ
ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร จึงเป็นครั้งแรกที่มีการศึกษาเจาะจงในธุรกิจโรงแรม เพ่ือสะท้อน
ปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานและการคิดเชิงบวกที่มีต่อความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรม 4-5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร อันเป็นประโยชน์ในการทำความเข้าใจความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในบริบท
ดังกล่าว และผลจากการศึกษาครั้งนี้สามารถต่อยอดในการศึกษาภายใต้บริบทโรงแรมในแง่มุมอ่ืน ๆ 
นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ยังเป็นครั้งแรกที่มีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคิดบวกและความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้สามารถต่อยอดในการศึกษาเกี่ยวกับการคิดบวกและความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อน เพ่ือเป็นประโยชน์ทางวิชาการต่อไป 

5.3.2 ประโยชน์ทางการประยุกต์ใช้ในองค์การ 
ผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และ

ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 
4-5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร องค์การสามารถเข้าใจปัจจัยที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 -5 ดาวในเขต
กรุงเทพมหานคร ดังตัวแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น คือ “HOTELIER2” ซึ่งประกอบด้วย (1) การสื่อสาร
เพ่ือความกลมเกลียว (Harmonious Communication) (2) การให้ อิสระในงาน (Obtaining 
Autonomy) (3) ความสำเร็จในงาน (Target Achievement) (4) การทำงานที่มีคุณค่า (Enriching 
Work) (5) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (Learning & Career Growth) (6) ค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและจูงใจ (Inspiring Incentive) (7) การให้ความสำคัญต่อพนักงาน (Employee First) (8) 
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การได้รับคำชื่นชม (Recognition) (9) ความสัมพันธ์กับทีมและลูกค้า (Relationship with Team 
and Customers) จากผลการศึกษาดังกล่าว องค์การสามารถนำไปประกอบการวางแผนในการ
กำหนดนโยบาย การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานภายในองค์การ ดังนี้ 

5.3.2.1 มิติด้านงาน ได้แก่ การให้อิสระในงาน (Obtaining Autonomy) ความสำเร็จในงาน 
(Target Achievement) การทำงานที่มีคุณค่า (Enriching Work) การได้พัฒนาและก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Learning & Career Growth) และการได้รับคำชื่นชม (Recognition)  คือ องค์การต้องทำให้
พนักงานรู้สึกได้ถึงคุณค่าของงานที่มีต่อผู้อ่ืนผ่านการสื่อสารว่าผู้อ่ืนได้รับประโยชน์หรือมีความสุขจาก
สิ่งที่พนักงานทำอย่างไร เพราะความสุขของพนักงานเกิดขึ้นจากการได้ทำให้ลูกค้าหรือทีมงานมี
ความสุข โดยอาจระบุถึงเหตุการณ์ในอดีต ปัจจุบัน หรืออนาคตที่กำลังเกิดขึ้นหากพนักงานสามารถ
บรรลุเป้าหมายของงานนั้น ๆ ได้ องค์การควรมอบหมายงานที่จะสามารถช่วยพัฒนาพนักงานได้และ
สื่อสารว่างานจะเป็นส่วนหนึ่งของความก้าวหน้าในอาชีพอย่างไร โดยงานนั้น ๆ ต้องมีเป้าหมาย
ชัดเจนและมีความท้าทายระดับหนึ่งที่พนักงานยังสามารถพยายามยิ่งขึ้นเพ่ือบรรลุผลสำเร็จและ
พนักงานสามารถรับรู้ถึงผลสำเร็จของงานนั้นได้ พนักงานจะรู้สึกมีความสุขเมื่อได้เห็นผลสำเร็จจาก
ความทุ่มเทของตนเอง รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานของพนักงานเอง
ตามเห็นสมควร เมื่อจบงาน มีการแสดงคำขอบคุณ คำชมเชยพนักงานเมื่อพนักงานพยายามและ
ทำงานได้ดี หรือหากแม้ไม่บรรลุเป้าหมายและเล็งเห็นว่าพนักงานพยายามมากขึ้นแล้วก็ควรที่จะ
ชมเชยในความพยายามของพนักงานว่า องค์การรับรู้ถึงความพยายามของพนักงาน เพ่ือพัฒนาและ
รักษาความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงานอีกด้วย 

5.3.2.2 มิ ติ ด้ านองค์ ก าร  ได้ แก่  ก ารสื่ อ ส าร เพ่ื อความกลม เกลี ยว  (Harmonious 
Communication) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ (Inspiring Incentive) และการให้ความสำคัญ
ต่อพนักงาน (Employee First) คือ องค์การอาจมีนโยบายและกิจกรรมที่สนับสนุนชีวิตการทำงาน
ของพนักงาน ทั้งในด้านงานและชีวิตในที่ทำงาน เช่น การลดหรือจัดสรรภาระงานที่ไม่สำคัญเพ่ือให้
พนักงานได้ทำงานที่สำคัญได้อย่างเต็มที่ การดูแลคุณภาพอาหารที่จัดเป็นสวัสดิการของพนักงานที่
พนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงความใส่ใจขององค์การและส่งเสริมให้พนักงานมีพลังในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ รวมถึงการมีนโยบายและกิจกรรมที่สนับสนุนคุณภาพชีวิตและการเงินของพนักงาน เช่น 
การมีสวัสดิการที่ช่วยดูแลไปถึงครอบครัวพนักงาน รวมถึงการออกแบบสวัสดิการหรือการฝึกอบรม
เพ่ือสนับสนุนด้านการเงินของพนักงาน ทำให้พนักงานสัมผัสได้ถึงความใส่ใจที่เหนือกว่าการดูแลแค่
พนักงาน รับรู้ถึงความหวังดีขององค์การและทำให้พนักงานอยากจะทุ่มเททำงานเพ่ือตอบแทนการ
ดูแลขององค์การ และที่สำคัญ คือ ควรสื่อสารสิ่งที่องค์การทำเพ่ือสนับสนุนพนักงานให้พนักงาน
สามารถรับรู้ได้ด้วย  
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5.3.2.3 มิติด้านความสัมพันธ์ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับทีมและลูกค้า (Relationship with 
Team and Customers) คือ องค์การอาจสนับสนุนความเป็นทีมขององค์การผ่านนโยบาย การ
ฝึกอบรม หรือกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเป็นครอบครัว ความเข้าใจระหว่างแผนกต่าง ๆ ของ
โรงแรม เช่น การจัด Job Rotation โดยให้พนักงานได้หมุนเวียนลองทำงานของแผนกอ่ืน ๆ เพ่ือ
สร้างความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน หรือการจัดกิจกรรม Teambuilding เพ่ือให้
พนักงานที่อาจไม่ค่อยได้พูดคุยกัน ได้ทำความรู้จักและได้เห็นมุมมองอ่ืน ๆ ของเพ่ือนทำให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนรู้จักและสนิทกับเพ่ือนพนักงานอื่น ๆ มากข้ึนซึ่งจะส่งผลให้การทำงานร่วมกันระหว่างแผนก
ง่ายขึ้น อีกท้ัง หัวหน้างานอาจต้องพูดคุยกับพนักงานให้มากขึ้น เมื่อพนักงานมีปัญหา ไว้วางใจและให้
โอกาสพนักงานได้พิสูจน์ตนเอง รวมถึงไว้วางใจและให้โอกาสในการทำงานสำคัญ  นอกจากนี้ การ
สร้างลูกค้าประจำ (Returning Guest) นอกจากจะสามารถสร้างชื่อเสียงและรายได้ให้โรงแรม ยัง
สามารถพัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนให้กับพนักงานโรงแรมที่เคยให้บริการอีกด้วย 

ผู้วิจัยนำผลที่ได้จากการวิจัยมาสรุปเป็นแนวทางในการพัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4-5 ดาว เป็นตารางสรุปประโยชน์
ทางการประยุกต์ใช้ในองค์การ พร้อมทั้งระบุตัวอย่างกิจกรรมที่ผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวถึงในระหว่างการ
สัมภาษณ์เรื่องความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน ดังตารางที่ 5.1 

ตารางที่ 5.1 ตารางสรุปประโยชน์ทางการประยุกต์ใช้ในองค์การ 

มิติของปัจจัย
จากการศึกษา 

แนวทางการพัฒนาความมุ่งม่ันและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน 

ตัวอย่างกิจกรรม 

มิติด้านงาน 
 
 
 
 
 
 

- สื่อสารคุณค่าของงานของพนักงานที่มีต่อผู้อ่ืน 
- สื่อสารเป้าหมายของงานให้ชัดเจน สร้างความท้า

ทายในระดับที่พนักงานสามารถพยายามยิ่งข้ึน
เพ่ือสำเร็จได้ และให้อิสระในกระบวนการ 

- แสดงให้พนักงานเห็นโอกาสในการก้าวหน้าจาก
งานที่ทำ ให้โอกาสในการเรียนรู้ 

- แสดงคำขอบคุณ หรือชมเชยพนักงานเมื่อทำได้ดี
หรือแม้ไม่สำเร็จแต่พนักงานพยายามอย่างเต็มท่ี  

- แสดงความสำคัญของงานของ
พนักงานในทุกการประชุม 

- แผนพัฒนาระดับบุคคลหรือ
กิจกรรมอบรมพนักงานที่ระบุ
โอกาสในการก้าวหน้าชัดเจน 

- กิจกรรม Appreciation (เปิด
พ้ืนที่ให้มีการขอบคุณกันทั้ง
ภายในและระหว่างแผนก) 
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มิติของปัจจัย
จากการศึกษา 

แนวทางการพัฒนาความมุ่งม่ันและพลัง
ขับเคลื่อนในการทำงาน 

ตัวอย่างกิจกรรม 

มิติด้าน
องค์การ 

 
 
 

- มีนโยบายให้ความสำคัญกับพนักงาน เน้นถึง 
 คุณภาพในการดูแลพนักงานและการดูแลถึง 
 ครอบครัวของพนักงาน 

- ลดงานไม่จำเป็น เน้นงานสำคัญ 
- เปิดรับและพิจารณาความคิดเห็นจากพนักงาน 
- สื่อสารว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมาย 
 ขององค์การ 

- มีค่าตอบแทนที่ยุติธรรมต่อการทุ่มเทของ 
 พนักงาน รวมถึงออกแบบค่าตอบแทนที่จูงใจ  

- อาหารพนักงานที่เพียงพอให้
อ่ิมและมีคุณภาพ  

- ทุนการศึกษาเรียนดีของลูก
พนักงาน/ค่าทำฟันให้พ่อแม่
และลูก 

- Townhall 
- Talent Stage (เปิดพื้นท่ีให้

พนักงานลองรับผิดชอบ
โครงการของโรงแรม) 

มิติด้าน
ความสัมพันธ์ 

- สร้างความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจกันและกัน 
 ภายในและระหว่างแผนกในองค์การ 

- เสริมความเข้มแข็งให้กับวัฒนธรรมความเป็น 
 ครอบครัวในโรงแรมและทำให้วัฒนธรรมความ 
 เป็นครอบครัวเป็นรูปธรรม 

- หัวหน้ามอบโอกาสในการทำงานที่สำคัญและ 
 ร่วมทำงานกับพนักงานเป็นทีม 

- Job Rotation 
- Teambuilding 
- กิจกรรมสนับสนุนความเป็น

ครอบครัว 
- Leadership Training  

(เน้นวิธีการมอบโอกาสให้
พนักงานและการร่วมทำงาน
กับพนักงาน) 

5.4 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาในอนาคตจากงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มีดังนี ้

5.4.1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร การประยุกต์ใช้ภายในองค์การหนึ่งใดภายในกลุ่มประชากรควรคำนึง
บริบทองค์การนั้น หากต้องการประยุกต์ใช้ใน 1 โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวใน
เขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเฉพาะบริบทใน 1 องค์การเพ่ือให้เหมาะสม
ต่อการใช้งานของแต่ละโรงแรมนั้น ๆ นอกจากนี้ ยังควรขยายการศึกษาไปยังโรงแรมชั้นนำในจังหวัด
อ่ืน ๆ โดยเฉพาะจังหวัดที่เป็นเมืองหลักของการท่องเที่ยวประเทศไทย เช่น ภูเก็ต เชียงใหม่ ชลบุรี 
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เป็นต้น เพ่ือการนำผลประยุกต์ใช้ในจังหวัดอ่ืน ๆ ที่เป็นแหล่งท่องเที่ ยว และนำไปสู่การสนับสนุน
ผลักดันบุคลากรในอุตสาหกรรมสำคัญของประเทศ 

5.4.2 การวิจัยครั้งนี้พบปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของ
พนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งแสดงให้เห็นถึง 
11 ปัจจัยใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ การทำงานที่มีคุณค่าต่อผู้อ่ืน ความสำเร็จของงาน 
การได้รับคำชื่นชมจากสิ่งที่ทำ การได้พัฒนาตัวเองจากงาน และความอิสระในงาน 2) ปัจจัยด้าน
องค์การ ได้แก่ การให้ความสำคัญต่อพนักงาน การสื่อสารที่พลิกฟ้ืนและยืดหยุ่น และค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและจูงใจ และ 3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ ได้แก่ ความผูกพันกับทีม ความผูกพันกับหัวหน้า 
และความผูกพันกับลูกค้า การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเชิงปริมาณจากปัจจัย 3 ด้านดังกล่าวเพ่ือ
ตรวจสอบและขยายผลในการนำไปประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางมากข้ึน 

5.4.3 การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนในการทำงาน การคิดเชิงบวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
กับองค์การธุรกิจการบริการอ่ืน ๆ เพ่ือนำไปสู่การพัฒนาตัวแบบสำหรับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
ในการทำงานที่สามารถประยุกต์ใช้ในบริบทที่กว้างขวางมากข้ึน 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับ
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานครครั้งนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยจะมีประโยชน์เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจในการกำหนดนโยบาย การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม หรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะสามารถพัฒนา
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงานโรงแรม เพื่อให้พนักงานโรงแรมทำงานอย่าง
มีความสุข ถ่ายทอดประสบการณ์อันน่าประทับใจให้กับผู้ใช้บริการทั้งในและต่างประเทศนำไปสู่การ
พัฒนาอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวซึ่งมีความสำคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศต่อไป 
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ภาคผนวก 



ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถาม 

 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

แบบสอบถามความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน และการคิดเชิงบวก  
 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งในการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขับเคลื่อน การคิดเชิงบวก และระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร” คำตอบทั้งหมดไม่มีถูกหรือ
ผิด จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามโดยตอบตรงกับความเห็นคิดของท่านมาก
ที่สุดโดยพิจารณาถึงตอนที่ทำงานท่ีโรงแรมของท่านในช่วงเวลาปกติ และตอบครบทุกข้อ  
 คำตอบทั้งหมดจากแบบสอบถามฉบับนี้จะถือเป็นความลับ การรายงานผลจะอยู่ในลักษณะ
ภาพรวม ไม่มีการระบุข้อมูลรายบุคคลในการรายงานผล และคำตอบของท่านจะไม่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานและองค์การของท่าน คำตอบที่ได้รับจะนำไปวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือวิจัยเชิงสถิติเพ่ือใช้
ข้อมูลเป็นประโยชน์ทางวิชาการในการนำเสนอความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ทำให้เกิดความมุ่งมั่นและ
พลังขับเคลื่อนและการคิดเชิงบวกกับระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการทำงานของพนักงาน
โรงแรมชั้นนำเทียบเท่าโรงแรมระดับ 4 - 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน รวม 64 ข้อ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยที่มีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 
 ส่วนที่ 2 การคิดเชิงบวก 
 ส่วนที่ 3 ระดับความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ทางวิชาการอย่างยิ่ง ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่าน
เสียสละเวลาอันมีค่าให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้  
 
 
  

ขอแสดงความนับถือ 
 

นางสาวณัฐฐา วรรณสุข 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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ส่วนที่ 1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน 
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียง
ข้อเดียว 

 

คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. ฉันรู้สึกว่างานที่ฉันทำอยู่เป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อโรงแรม 1 2 3 4 5 

2. ฉันรับรู้ว่างานที่ฉันได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีคุณค่าต่อตนเองและ
โรงแรม 

1 2 3 4 5 

3. งานที่ฉันรับผิดชอบเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จของโรงแรม 1 2 3 4 5 

4. ฉันมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่เป็นงานสำคัญของโรงแรม 1 2 3 4 5 

5. ฉันได้รับอิสระในการกำหนดแนวทางในการทำงานของตนเอง 1 2 3 4 5 

6. ฉันสามารถแสดงความคิดเห็นในการทำงานได้อย่างอิสระ 1 2 3 4 5 

7. ฉันได้รับการสนับสนุนในการเป็นผู้นำในงานหรือกิจกรรมต่างๆ 1 2 3 4 5 

8. ฉันได้รับมอบหมายอำนาจหน้าที่ให้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้
เอง 

1 2 3 4 5 

9. โรงแรมมีจัดการฝึกอบรมที่ตรงกับความจำเป็นในการทำงานของฉัน  1 2 3 4 5 

10. ฉันได้รับการดูแลและสอนงานจากผู้มีประสบการณ์ท่ีเป็นที่ยอมรับ  1 2 3 4 5 

11. ฉันมองเห็นโอกาสที่จะเจริญเติบโตในหน้าที่การงานในโรงแรม 1 2 3 4 5 

12. ฉันมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของตนเอง 1 2 3 4 5 

13. ฉันเป็นที่ยอมรับในโรงแรมในเรื่องการทำงาน 1 2 3 4 5 

14. ฉันได้รับคำชื่นชมเม่ือทำงานได้ดี 1 2 3 4 5 

15. ฉันได้รับรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อมีผลงานที่ดี  1 2 3 4 5 

16. โรงแรมให้ความสำคัญกับพนักงานและมีการตอบแทนพนักงาน
อย่างเหมาะสมเมื่อพนักงานทำงานได้ดี 

1 2 3 4 5 

17. ฉันได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีเม่ือขอข้อมูลจากแผนกอ่ืน 1 2 3 4 5 

18. แผนกต่างๆในองค์กรมีการประสานงานและให้ความร่วมมือที่ดีต่อ
กัน 

1 2 3 4 5 
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คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

19. แผนกต่างๆช่วยเหลือกันในการทำงาน  1 2 3 4 5 

20. แผนกต่างๆมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันในการทำงาน 1 2 3 4 5 

21. ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับผลงานของฉัน 1 2 3 4 5 

22. ฉันได้รับค่าตอบแทนที่เสมอภาคกับเพ่ือนต่างแผนกที่อยู่ในระดับ
ตำแหน่งเดียวกัน 

1 2 3 4 5 

23. ฉันรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ได้รับ เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนที่
อยู่โรงแรมอ่ืนในระดับตำแหน่งเดียวกัน 

1 2 3 4 5 

24. หัวหน้าของฉันมีความยุติธรรมในการมอบหมายงานและปริมาณ
งาน 

1 2 3 4 5 

25. หัวหน้าของฉันมีความเป็นกันเองกับลูกน้อง 1 2 3 4 5 

26. หัวหน้าของฉันมีความห่วงใยและปรารถนาดีต่อลูกน้อง 1 2 3 4 5 

27. ฉันเชื่อมั่น นับถือ และเชื่อใจในตัวหัวหน้าของฉัน 1 2 3 4 5 

28. หัวหน้าของฉันมักยื่นมือเข้ามาช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา   1 2 3 4 5 

29. ฉันสามารถปรึกษาและพูดคุยเรื่องส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้ 1 2 3 4 5 

30. เมื่อฉันทำงานสำเร็จ เพ่ือนร่วมงานของฉันจะร่วมยินดีไปด้วยกัน 1 2 3 4 5 

31. เพื่อนร่วมงานของฉันมีความห่วงใยและปรารถนาดีต่อกัน 1 2 3 4 5 

32. เพ่ือนร่วมงานของฉันยินดีให้ความช่วยเหลือเมื่อฉันเกิดปัญหาใน
การทำงาน 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที่ 2 การคิดเชิงบวก  
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียว 

 
 
 
 

คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

33. ฉันเชื่อว่าฉันมีความสามารถเพียงพอที่จะทำอะไรก็ได้  1 2 3 4 5 
34. ฉันเชื่อว่าเพ่ือนร่วมงานของฉันทำงานได้ดีเหมือนกับที่ฉันทำได้
ดี 

1 2 3 4 5 

35. ความสามารถของเพ่ือนร่วมงานของฉันอาจไม่สมบูรณ์แบบแต่
ฉันก็เข้าใจและเชื่อม่ันในความสามารถที่เพ่ือนฉันมี 

1 2 3 4 5 

36. ฉันเชื่อว่าทุกปัญหาจะผ่านไปได้ด้วยดี 1 2 3 4 5 
37. เมื่อแผนงานของฉันไม่เป็นไปตามที่คาดไว้ ฉันสามารถเห็น
ทางเลือกอ่ืนที่เป็นไปได้อย่างรวดเร็ว  

1 2 3 4 5 

38. ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้น ฉันไม่หนีปัญหา แต่ฉันอยู่เพ่ือจะเรียนรู้ที่
จะแก้ปัญหานั้นๆ 

1 2 3 4 5 

39. เมื่อเกิดปัญหา คำถามแรกที่นึกถึงคือทำอย่างไรฉันถึงจะ
แก้ปัญหาได ้

1 2 3 4 5 

40. ฉันอดทน รอความสำเร็จอย่างมีความหวังและมีกำลังใจที่ดีใน
การทำงานและกิจกรรมต่างๆ 

1 2 3 4 5 

41. ฉันมีเป้าหมายและทำทุกวันเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายนั้น 1 2 3 4 5 
42. ฉันรับรู้อารมณ์และสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ เมื่อรู้ว่า
ฉันอยู่ในอารมณ์ท่ีไม่เหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆ 

1 2 3 4 5 

43. ฉันมักจะชื่นชมมากกว่าวิพากษ์วิจารณ์ 1 2 3 4 5 
44. ฉันชื่นชมสิ่งสวยงาม มีความสุขแม้ในเรื่องเล็กๆน้อยๆ และ
สามารถสร้างความสุขในตนเองได้ทุกวัน 1 2 3 4 5 
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ส่วนที่ 3 ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน 
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียง
ข้อเดียว 

คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

45. สำหรับการทำงานโรงแรม ฉันเชื่อว่าความพยายามอยู่ที่ไหน 
ความสำเร็จอยู่ที่นั่น 

1 2 3 4 5 

46. หากฉันพบกับความล้มเหลวในการทำงาน ฉันก็สามารถลุกข้ึนมา
ต่อสู้ใหม่ได้ 

1 2 3 4 5 

47. แม้ว่างานที่ทำจะประสบปัญหาหรืออุปสรรค แต่ฉันก็ไม่ท้อถอย 1 2 3 4 5 

48. ฉันเชื่อว่าปัญหาในงานทุกๆ ปัญหาต้องมีทางออก 1 2 3 4 5 

49. ฉันเต็มใจทำงานให้โรงแรมอย่างเต็มที่แม้บางงานจะเป็นงานที่ไม่มี
ค่าตอบแทน 

1 2 3 4 5 

50. ฉันยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ของโรงแรมแม้ไม่มี
ใครรับรู้ก็ตาม 

1 2 3 4 5 

51. ฉันยินดีทำงานเกินหน้าที่เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานในโรงแรมทำงาน
สำเร็จไปดว้ยกัน 

1 2 3 4 5 

52. แม้คนรอบข้างจะบอกว่าฉันทำงานเกินเงินเดือน ฉันก็ไม่สนใจ
เพราะฉันรักในงานที่ทำ 

1 2 3 4 5 

53. ฉันรู้สึกภาคภูมิใจกับการเป็นพนักงานของโรงแรมแห่งนี้ 1 2 3 4 5 

54. ฉันรู้สึกผูกพันกับโรงแรมแห่งนี้ 1 2 3 4 5 

55. ฉันจะทำงานที่โรงแรมแห่งนี้ไปอีกนาน เพราะฉันรู้สึกมีความสุข
กับการทำงานที่นี ่

1 2 3 4 5 

56. ฉันไม่มีความคิดจะไปทำงานที่อ่ืน ถึงแม้จะได้รับข้อเสนอหรือเงินที่
ดีกว่า 

 

1 2 3 4 5 
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คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

57. ฉันรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงโรงแรมแห่งนี้ในทางที่ไม่ดี 1 2 3 4 5 

58. ฉันกล่าวถึงโรงแรมของฉันต่อคนอื่นๆ เช่น เพ่ือน ครอบครัว สังคม 
ในทางท่ีด ี

1 2 3 4 5 

59. ฉันอธิบายทุกครั้งที่มีโอกาส หากมีคนพูดหรือเข้าใจโรงแรมแห่งนี้
ไปในทางท่ีไม่ด ี

1 2 3 4 5 

60. ฉันรู้สึกภูมิใจที่จะบอกคนอ่ืนว่าฉันทำงานอยู่ในโรงแรมแห่งนี้ 1 2 3 4 5 

61. หากฉันได้รับมอบหมายงานอย่างหนึ่ง ฉันจะทุ่มเทให้กับงานนั้น
อย่างเต็มที ่

1 2 3 4 5 

62.ฉันตั้งใจทำงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือผลการปฏิบัติงานที่ดี 1 2 3 4 5 

63.ความทุ่มเทในงานของฉันเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยขับเคลื่อนโรงแรมแห่ง
นี้สู่ความสำเร็จ 

1 2 3 4 5 

64. ฉันยอมรับเป้าหมายต่างๆที่โรงแรมแห่งนี้กำหนดและพยายาม
ทำงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้น 

1 2 3 4 5 

 
 



 

 

106 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความที่มีลักษณะตรงกับท่านมากท่ีสุด 
 

1. เพศ    ชาย      หญิง 

2. อายุ    ต่ำกว่า 21 ปี    21-30 ปี 
    31-40 ปี    41-50 ปี 

 50 ปีขึ้นไป 

3. ประสบการณ์ในการทำงานโรงแรม (ท้ังหมด)    ปี 

4. ลักษณะของตำแหน่งงาน 

    พนักงานบริการ (Front of the house) 
 พนักงานสนับสนุน (Back of the house) 

5. แผนกของตำแหน่งงานปัจจุบัน 

 ต้อนรับส่วนหน้า (Front Office)  แม่บ้าน (Housekeeping) 
 ทรัพยากรบุคคล (Human Resources)  ซ่อมบำรุง (Engineering) 
 อาหารและเครื่องดื่ม (Food and Beverage)   ครัว (Kitchen) 
 การเงินและจัดซื้อ (Finance and Purchasing )   สำรองห้องพัก (Reservation)  
 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)  สปา (Spa) 
 รักษาความปลอดภัย (Security)                สำนักงานบริหาร (Executive Office)               
 การขายและการตลาด (Sales and Marketing)  

6. โรงแรมที่ทำงานในปัจจุบัน 

_________________________________________________________________________ 

 
 

………………………………………………………………. 
ขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถามค่ะ ☺



ภาคผนวก ข.  
แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

Introduction 

• กล่าวต้อนรับ:  สวัสดี/แนะนำตัว 

• ขอบคุณ:  ขอบคุณทุกท่านที่สละเวลามาให้ข้อมูลในวันนี้ 

• วัตถุประสงค์:  การทำสัมภาษณ์ในวันนี้ เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือ 
1. เพ่ือเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งเสริม Work Passion ให้กับพนักงานโรงแรม 
2. เพ่ือเป็นข้อเสนอแนะในการวางแผนจัดทำกิจกรรมและออกแบบนโยบายที่จะสร้าง 

Work Passion ให้กับพนักงานโรงแรม 

• ประโยชน์ที่ผู้เข้าร่วมจะได้รับ: 
1. ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เข้าใจตนเองและผู้อื่นในการเสริมสร้าง Work Passion ในการ

ทำงาน 

2. ช่วยให้องค์กรรับรู้ เข้าใจและสามารถดำเนินการวางแผนในการจัดทำกิจกรรมและ
ออกแบบนโยบายที่จะช่วยให้ท่านสามารถทำงานอย่างสนุก มีความสุข และสำเร็จ 

การรักษาความลับ : ก่อนที่จะเริ่ม ขอยืนยันให้ทุกท่านมั่นใจว่าข้อมูลที่ได้รับจากแต่ละท่านในวันนี้จะ
ถูกเก็บไว้เป็นความลับ ชื่อของท่านจะไม่ถูกกล่าวถึงว่าเป็นผู้ให้ข้อมูล จะไม่มีใครสามารถเข้าถึงเทป
ข้อมูลในการสัมภาษณ์นี้ได้ 

• ผู้วิจัยจะนำข้อมูลดิบจากการสัมภาษณ์มาสรุปในภาพรวม และเขียนรายงานการวิจัยโดยมี
การอ้างอิง (Quote) คำพูดบางส่วนของท่าน โดยไม่มีการอ้างถึงชื่อของท่านแต่อย่างใด 

• ท่านสามารถที่จะไม่ตอบคำถามใดๆ ที่ทำให้ท่านไม่สะดวกใจ และขอรับรองว่าคำตอบของ
ท่านจะไม่มีผลใดๆ ต่อการประเมินผลการทำงานของท่าน 

• การขออนุญาตบันทึกเทป: เพ่ือความสะดวกในการถอดความและการวิเคราะห์ข้อมูล ดิฉัน
ขออนุญาตอัดเทปการทำสัมภาษณ์ในครั้งนี้ 

• การสัมภาษณ์จะใช้เวลาประมาณ 2 ชม. 

• มีคำถามก่อนการเริ่มหรือไม่คะ 
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Body 

        คำถามวิจัยที่ 1 : ปัจจัยใดที่นำไปสู่การเกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการทำงาน
ของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม 

กิจกรรมละลายพฤติกรรม: วาดภาพ     
 “ถ้านึกถึงการทำงานโรงแรมที่ทำให้รู้สึก Work Passion ในปัจจุบัน นึกถึงภาพอะไร” (ขอให้
วาดเป็นภาพเหตุการณ์ไหนก็ได้ 1 เหตุการณ์)  
 1. ความรู้สึกของพนักงานในการทำงานโรงแรมเป็นอย่างไร (Discovery) 
  อธิบายภาพที่ท่านวาดว่าท่านนึกถึงภาพอะไร เพราะอะไร 
 2. ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนองค์กร (Work Passion) ในงาน (Discovery) 
  2.1. ช่วยเล่าเรื่องการทำงานโรงแรมของท่านที่ท่านภูมิใจที่สุด มีความสุขที่สุด สำเร็จที่สุด  
         ประทับใจที่สุดตั้งแต่เคยทำมา 
  2.2. เมื่อมี Work Passion ท่านจะมีความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรมอย่างไร 
 3. อะไรคือปัจจัยท่ีเสริมสร้าง Passion ให้กับพนักงานโรงแรม (Discovery) 
  3.1 ท่านคิดว่าอะไรเป็นสิ่งที่ทำให้ท่านเกิดความรู้สึก มี Passion ในงานข้างต้น 

3.2 จากคะแนนเต็ม 10 ท่านให้คะแนนระดับ Work Passionในการทำงานของท่านเท่าไหร่ 
เพราะเหตุใด และหากคะแนนไม่เต็ม 10 อะไรที่ทำให้ได้คะแนนเต็ม 10 

(Optional Question: Reviving: สาเหตุที่ทำให้ท่านหรือคนรอบข้างที่ท่านรู้จัก กลับมามี  
Work Passion อีกครั้งเมื่อหมดไฟ) 

4. กิจกรรม และนโยบาย ที่จะสร้าง Passionให้กลุ่มพนักงานโรงแรมของท่าน (Design) 
4.1 ช่วยยกตัวอย่างกิจกรรมหรือนโยบายที่ท่านประทับใจที่สุด ที่ทำให้ท่านและพนักงาน

โรงแรมท่านอ่ืนมี Work Passion ในการทำงาน 
กิจกรรมละลายพฤติกรรม: วาดภาพ    
 “ถ้านึกถึงภาพการทำงานโรงแรมในฝันที่ทำให้ท่านและพนักงานในโรงแรมมี Passion ที่สุดและ
ยั่งยืน ท่านนึกถึงภาพอะไร” (Dream + Design) เช่น เหตุการณ์ในการทำงานแบบใด ตัวเราหรือ
ผู้อื่นในแบบใด โรงแรมในแบบใด ที่ทำให้อยากตื่นมาทำงานอย่างมีความสุขทุกวัน 
 5. ภาพการทำงานโรงแรมในฝันของพนักงานโรงแรมเป็นอย่างไร (Discovery) 
  5.1 อธิบายภาพที่ท่านวาดว่าท่านนึกถึงภาพอะไร เพราะอะไร 
  5.2 อะไรคือสิ่งที่สำคัญที่สุดที่จะทำให้พนักงานโรงแรมมี Work Passion แบบภาพการ
ทำงานโรงแรมในฝัน 
Ending: ขอบคุณที่ร่วมการทำ Focus Group ผู้วิจัยติดต่อขอที่อยู่เพื่อส่งของท่ีระลึกให ้



ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล นางสาวณัฐฐา วรรณสุข 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตร์บัณฑิต เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง  

สาขาการจัดการธุรกิจการบริการและการท่องเที่ยว  
มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด  
ปีที่สำเร็จการศึกษา พ.ศ.2555 
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