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บทคดัยอ่ 
งานวจิยันี้ศกึษาถงึความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของบรรยากาศในองค์กร ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานโรงแรมในเครอืดุสิต อินเตอร์เนชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้าง เพื่อ

นําเสนอและอธบิายอทิธพิลทัง้ทางตรงและทางอ้อมทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยใชร้ะเบยีบวธิกีารวจิยัเชงิสาํรวจดว้ยการ

เกบ็แบบสอบถามจากพนักงานโรงแรมจากดุสติธานี กรุงเทพฯ และโรงแรมดุสติปริน๊เซส ศรนีครนิทรท์ีเ่กีย่วขอ้งกบัผูเ้ขา้พกัทางอ้อม และ

กลุ่มทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูเ้ขา้พกัทางตรงจาํนวน 265 ราย 

 ผลการศกึษาพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอนัเป็นตวัแปรตามและตวัแปรภายในสาํหรบัการศกึษาไดร้บัอทิธพิลรวม

ในทศิทางบวกจากปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์รเท่ากบั .83 โดยเป็นอทิธพิลทางตรงเท่ากบั.19  

เป็นอทิธพิลทางออ้มเท่ากบัทางออ้มเท่ากบั.64 อนัมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยตวัแบบดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบั

ทีย่อมรบัไดจ้ากดชันีวดัความสอดคลอ้งหลายตวั( 2/df = 2.253, GFI=.895, RMSEA=.069, CFI=.958) โรงแรมในเครอืดุสติ อนิเตอรเ์นชัน่

แนลในเขตกรุงเทพมหานครสามารถเพิม่ความผกูพนัธต่์อองค์กรของพนักงานโรงแรมโดยพจิารณาจากบรรยากาศในองค์กรและความพงึ

พอใจในงานไปพรอ้มกนั  
 

คาํสาํคญั : บรรยากาศในองคก์ร  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  โรงแรมในเครอืดุสติ อนิเตอรเ์นชัน่แนล  ตวัแบบสมการโครงสรา้ง 
 

Abstract   
This paper aims to investigate the structural relationship of organizational climate factors and job satisfaction affecting 

employee engagement of hotel employees of Dusit International Group in Bangkok by employing structural equation modeling 

technique to demonstrate and describe the impact in terms of direct and indirect effect on employee engagement. The 

comprises of 265 employees of Dusit Thani Bangkok and Dusit Thani Princess Srinakarin who had been working for back stage 

and front stage. This survey research collected the data by questionnaire and analyzed by statistical applications. 

The findings revealed that organizational climate had the total impact on employee engagement equal to .83, the direct effect 

equal to .19 and indirect effect equal to .64 ( 2/df = 2.253, GFI=.895, RMSEA=.069, CFI=.958). Consideration the organizational 

climate and job satisfaction simultaneously can be enhanced the degrees of employee engagement. 
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1. บทนํา 
ธุ รกิ จ โร งแ รม เป็ น ห นึ่ ง ใน ธุ รกิจที่ อ ยู่ ภ าย ใต้

อุตสาหกรรมการท่องเทีย่วทีม่กีารเตบิโตอย่างต่อเนื่อง โดยในปี

ที่ผ่านมาของไตรมาสสุดท้ายของปี 2558 พบว่าธุรกิจโรงแรม

สามารถสรา้งรายได้รวมเป็นจํานวน 9,600 ล้านบาทซึ่งเตบิโต

จากในช่วงไตรมาสเดยีวกนัในปีทีผ่า่นมาถงึรอ้ยละ 7 (Kasikorn 

Research Center, 2015) สอดคลอ้งกบัผลการสาํรวจของ STR 

Globalในงานประชุมไทยแลนด์ ทวัรซิึ่ม ฟอรัม่ 2016 เปิดเผย

ว่าการให้บรกิารท่องเทีย่วในประเทศไทยในปี 2558 นัน้มอีตัรา

การเข้าพักคิดเป็นร้อยละ 73.6 สูงขึ้นกว่าปีที่ผ่านมาร้อยละ 

13.6 ซึ่งกลุ่มผู้ให้บรกิารท่องเทีย่วกล่าวว่าเป็นการเติบโตที่สูง

ที่สุดในรอบ 20 ปี สําหรับหัวข้อหลักในการประชุมในปีนี้

เกีย่วกบัเครอืขา่ยโรงแรมระดบัโลกกบัการรองรบันกัท่องเทีย่วที่

มคีวามต้องการสูงขึ้นในปี 2559 (Post Up News, 2016) และ

หนึ่งในโรงแรมทีม่เีครอืขา่ยอยู่ทัว่โลกของประเทศไทย คอื ดุสติ 

อนิเตอร์เนชัน่แนล ที่มสีํานักงานใหญ่อยู่ทีก่รุงเทพมหานครซึ่ง

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูคณะกรรมการส่งเสรมิการลงทุนเพื่อกจิการ

อุตสาหกรรมในปี 2554 ทีโ่รงแรมดุสติธานีถูกกล่าวถงึในหวัขอ้

การแข่งขนัในธุรกจิเชนโรงแรมยกัษ์ใหญ่ของโลก (The Board 

of Investment of Thailand, 2011) จึงถือได้ว่าดุสิต อินเตอร์

เนชัน่แนล เป็นโรงแรมสัญชาติไทยอันเป็นที่รู้จ ักในระดับ

นานาชาติ ดุสติ อนิเตอร์เนชัน่แนลนัน้เป็นหนึ่งในเครอืโรงแรม

ระดบัชัน้นําของเอเชยีทีก่่อตัง้โดยท่านผูห้ญงิชนตัถ ์ปิยะอุย เมือ่

ปี พ.ศ. 2492 ในชื่อว่า โรงแรม ปริน๊เซส ซึง่ตัง้อยู่บนถนนเจรญิ

กรุงในจังหวัดกรุงเทพมหานคร และได้ทําการขยายธุรกิจ

เพิ่ ม ขึ้ น ทั ้ง ใน แ ล ะ ต่ า งป ร ะ เท ศ อ ย่ า ง ต่ อ เนื่ อ ง  (Dusit 

International, 2016) ซึ่งในปัจจุบนักรุงเทพมหานครยงัคงเป็น

เมอืงท่องเทีย่วทีส่าํคญัทีน่ักท่องเทีย่วต่างชาตใิหค้วามสนใจเป็น

อย่างมาก และในปี 2558 กรมการท่องเที่ยวได้แสดงจํานวนผู้

เยีย่มเยอืนชาวต่างชาตใินกรุงเทพมหานครเท่ากบั 18,580,855 

คน ซึ่งเป็นจังหวัดที่มีนักท่องเที่ยวสูงที่สุดในประเทศไทย 

(Department of Tourism, 2016) สํ าห รับ จุด แข็ งข อ ง ดุ สิต 

อนิเตอร์เนชัน่แนล คอื ความสามารถในการสรรหาบุคลากรที่มี

ความรูค้วามสามารถตรงในวชิาชพีการโรงแรมทีม่ศีกัยภาพใน

การทํางานในระดบัสูงจากวทิยาลยัดุสติธานี ในขณะทีป่ระเทศ

ไทยยงัคงประสบปัญหาเรื่องบุคลากรมอือาชีพ อีกทัง้ทําการ

จดัตัง้งบประมาณในการพฒันาบุคลากรร้อยละ 3 ของรายได้

ของแต่ละโรงแรม เพราะดุสิต อินเตอร์เนชัน่แนลเชื่อว่า 

บุคลากรนัน้เป็นทรพัยากรที่สําคญัในการขบัเคลื่อนองค์กรให้

ก้าวไปสู่ความเป็นผู้นําในธุรกิจ (Dusit International, 2014) 

เพราะฉะนัน้การรกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพในการใหบ้รกิารใหม้ี

ความความผูกพนัต่อองค์กรจึงมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการ

เตรียมความพร้อมขององค์กรในการรองรับนักท่องเที่ยว

ชาวต่างชาติที่มีแนวโน้มการเข้าพักในอัตราที่สูงขึ้นและการ

แขง่ขนัทีส่งูขึน้อย่างต่อเนื่องในสภาวการณ์ปัจจุบนั  

เมือ่กล่าวถงึความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร นกัวชิาการส่วน

ใหญ่ได้ทําการศึกษาปัจจัยดังกล่าวเพื่อที่จะทดสอบ ค้นหา 

ปัจจยัร่วมที่มอีิทธพิลหรอืมคีวามสมัพนัธ์ที่สามารถเป็นปัจจยั

ส่งเสริมระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรให้อยู่ใน

ระดบัสูง อาท ิ Markos และ Sridevi (2010) ไดอ้ธบิายว่าความ

ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรเป็นปัจจยัหลกัที่จะเพิม่ศกัยภาพ

ในการทํางาน และก่อนที่จะเกิดปัจจัยดังกล่าวเกิดขึ้นนั ้น

บุคลากรจะต้องมคีวามพงึพอใจในงาน นอกจากนัน้บรรยากาศ

ในองค์กรก็มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางานและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสําคัญ 

(Ghanbari และ Eskandari,2012) ด้วยเหตุนี้ความพึงพอใจใน

งานและบรรยากาศในองค์กรจงึเป็นสิง่ทีน่ักวชิาการไดย้นืยนัว่า

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกและมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยสําคัญอันนําไปสู่การเพิ่มศึกย

ภาพในการทํางานอย่างไรกต็ามยงัคงมงีานวจิยัจาํนวนน้อยทีมุ่่ง

ให้ความสําคัญ ในการศึกษาปัจจัยดังกล่าวร่วมกัน  และ

ทาํการศกึษาเชงิโครงสรา้งมากกว่าทีจ่ะศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิ

เสน้ระหว่างตวัแปรเหลา่นี้ ดงันัน้ การศกึษาในครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้ํา

การมุ่งศกึษาความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของความพงึพอใจใน

งาน บรรยากาศในองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานโรงแรมเครอืดุสติในกรุงเทพมหานคร 

 

2. วตัถปุระสงค ์
 2.1 เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ในแต่ละเส้นทาง

ระหว่างบรรยากาศในองคก์ร ความพงึพอใจในงาน  

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมในเครือดุสิต 

อนิเตอรเ์นชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.2 เพื่อนําเสนอตวัแบบสมการโครงสรา้งปัจจยัดา้น

บรรยากาศในองค์กร และความพึงพอใจในงานที่ผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมในเครือดุสิต อินเตอร์

เนชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานครอนัประกอบไปด้วยอิทธพิล

ทางตรงและทางออ้ม 

 

3. ขอบเขตการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ได้ทําการศึกษากับโรงแรมที่ดุสิต 

อิ น เต อ ร์ เน ชั ่น แ น ล เป็ น เจ้ า ข อ งแ ล ะ บ ริห า ร เอ ง ใน

กรุงเทพมหานครประกอบไปด้วยโรงแรมดุสิตธานี กรุงเทพฯ 

และจากดุสติปริ๊นเซส ศรนีครนิทร์โดยศกึษาจากจากพนักงาน

จํานวน 2 กลุ่ม อนัได้แก่ กลุ่มที่เกี่ยวขอ้งกบัผู้เขา้พกัทางอ้อม 
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(Back Stage) อนัประกอบไปดว้ยฝ่ายอาหารและเครือ่งดืม่ ฝ่าย

แม่บ้าน และฝ่ายเทคนิค และกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับผู้เข้าพัก

ทางตรง (Front Stage) อันประกอบด้วย ฝ่ายขายหรือฝ่าย

สาํรองหอ้งพกั และพนกังานตอ้นรบั 

 

4. กรอบแนวคิด 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในครัง้นี้ ประกอบด้วย 

บรรยากาศในองค์กร(Organizational Climate) ภายใต้แนวคดิ

ของ Manning, Davidson, และ Manning (2005) เป็นตัวแปร

ต้น และความผูกพัน ต่อองค์กรของบุคลากร (Employee- 

Engagement) โดยใช้แนวคิดของHewitt (2015) เป็นตัวแปร

ตาม ในขณะทีค่วาม 

พึงพ อ ใจใน งาน  (Job- Satisfaction) ภาย ใต้ แนวคิดขอ ง

Herzberg, Mausner, แล ะ  Synderman (1959) คือ  ตั ว แป ร

ภายใน อนัประกอบดว้ย ปัจจยักระตุน้และปัจจยัรกัษา  

ดงัภาพที ่1 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

5. นิยามศพัท ์
บรรยากาศในองค์กร (Organizational Climate) คือ 

ปัจจยัที่ช่วยสนับสนุนพนักงานโรงแรมในเครอืดุสิต อินเตอร์

เนชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานครทัง้ทางตรงและทางอ้อม  

ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 

คอื การแสดงออกทางด้านอารมณ์และประสบการณ์ที่ผ่านมา

จากการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อจิตใจในเชิงบวกของพนักงาน

โรงแรมในเครอืดุสติ อนิเตอรเ์นชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานคร  

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ความยินดีของ

พนักงานโรงแรมในเครือดุสิต  อิน เตอร์เนชัน่แนลในเขต

กรุงเทพมหานครโดยใชปั้จจยักระตุน้ และปัจจยัรกัษา  

พนักงานโรงแรม (Hotel Employees) คอื กลุ่มทีเ่กีย่วขอ้งกบัผู้

เขา้พกัทางอ้อม (Back Stage) อนัประกอบไปด้วยฝ่ายอาหาร

และเครื่องดืม่ ฝ่ายแมบ่า้น และฝ่ายเทคนิค และกลุ่มทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัผู้เข้าพกัทางตรง (Front Stage) อนัประกอบด้วย ฝ่ายขาย

หรอืฝ่ายสํารองหอ้งพกั และพนักงานตอ้นรบัของธุรกจิโรงแรม

เครือดุสิต อินเตอร์เนชัน่แนลในกรุงเทพมหานคร (Dusit 

International in Bangkok) คือ ธุรกิจโรงแรมที่ดุสิต อินเตอร์

เนชัน่แนลเป็นเจา้ของและบรหิารเอง ในกรุงเทพมหานคร 

 

 

6. การทบทวนวรรณกรรม   
 ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเป็นสิง่ทีแ่สดงถงึ

การแสดงออกทางด้านอารมณ์และประสบการณ์ที่ผ่านมาจาก

การปฏิบัติงานที่ส่ งผลต่อจิต ใจในเชิงบวกของบุคลากร 

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez Roma และ Bakker, 2002; 

Schmidt, 2004) ซึ่งHewitt (2015) ได้นําเสนอกรอบแนวคิด

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของ (Aon Hewitt’s Model 

of Employee Engagement) ที่ถูกอธิบายด้วย3องค์ประกอบ 

อนัได้แก่ ได้แก่ การพูดในเชงิบวก (Say) การยนืหยดั (Stay) 

และความมุ่งมัน่ (Strive) บรรยากาศในองค์กรเปรยีบเสมอืน

ปัจจยัทีช่่วยสนับสนุนบุคลากรในการปฏบิตังิานทัง้ทางตรงและ

ทางอ้อมของบุคลากร (Allen, 2003; Litwin และ Stringer, 

1968; Long, 2000) ซึ่ ง Manning แ ล ะ ค ณ ะ  ( 2005) ไ ด้

สงัเคราะห์และนําเสนอ7 องค์ประกอบหลกัทีใ่ชใ้นการศกึษาใน

อุตสาหกรรมบรกิาร โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 1. การอํานวย

ความสะดวกและการสนับสนุนจากผู้นํา (Leader Facilitation 

and Support)  2. การฝึกฝนและมาตรฐานของงาน  (Job 

Training and Standard)  3. กฎระเบยีบ โครงสรา้งองค์กรและ

ความกดดัน (Regulations, Organization, and Pressure)  4. 

ตารางการทํางาน (Scheduling)  5.  การทํางานเป็นทมี ความ

เ ป็ น มิ ต ร แ ล ะ ค ว า ม อุ บ อุ่ น  (Workgroup Cooperation, 

Friendliness, and Warmth)  6. การเสียดสี และความขดัแย้ง 

(Friction and Conflict)  7. ม าต รฐ าน แ ล ะ วัต ถุ ป ร ะ ส งค ์

(Standards and Objectives)  เพ ร า ะ ฉ ะ นั ้ น  ก า ร ศึ ก ษ า

บรรยากาศในองค์กรผ่าน 7 องค์ประกอบของ Manning และ

คณะ (2005) จึงมีความเหมาะสมกับการศึกษาในครัง้นี้  อัน

เนื่องจากสรา้งแนวคดินัน้ได้เกดิขึ้นในบรบิทของอุตสาหกรรม

บรกิาร 

 ความพึงพอใจในงานเป็นการแสดงความยินดีของ

บุคลากรในการให้ปฏิบตัิงานด้วยความเต็มใจ (Lawler ,1983; 

Robbins แ ล ะ  Judge, 2015; Spector, 1997; Vroom ,1964) 

ซึ่งHerzberg และคณะ(1959) ได้นําเสนอทฤษฎีสองปัจจยัเป็น

ทฤษฎีที่ประกอบไปด้วยปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) 

และปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัรกัษา (Hygiene or Maintenance- 

Factors) โดยมวีตัถุประสงค์ทีจ่ะศกึษาถงึปัจจยัที่จะสรา้งความ

พงึพอใจและลดความไม่พงึพอใจตามลําดบัโดยมรีายละเอียด

ดงัต่อไปนี้ 

 ปัจจัยกระตุ้น  (Motivation Factors) เป็น ปัจจัยที่

เกี่ยวกบัการสร้างความพึงพอใจในการทํางานที่เป็นการจูงใจ

ภายในหรอืเป็นความต้องการในระดบัสูงที่ประกอบไปด้วย 6 

ปั จ จั ย  ดั ง นี้  1. ด้ า น ค ว า ม สํ า เร็ จ ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 

(Achievement) 2. ดา้นการยอมรบันับถอื (Recognition) คอื 3. 

ด้านลกัษณะเนื้องาน(Work itself) 4. ด้านความรบัผิดชอบใน

งาน (Responsibility) 5.ด้านความก้าวหน้า(Advancement) 6. 

ดา้นโอกาสในการเจรญิเตบิโตในงาน (Possibility of Growth) 
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 ปั จ จั ย คํ้ า จุ น ห รื อ ปั จ จั ย รั ก ษ า  (Hygiene or 

Maintenance Factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวกบัการลดความไม่พงึ

พอใจในการทํางานที่ประกอบไปด้วย 8 ปัจจยั ดังนี้  1. ด้าน

นโยบายบรษิทั (Company Policy and Administration) 2. ดา้น

ก า ร ค ว บ คุ ม ดู แ ล  ( Supervision-Technical) 3. ด้ า น

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relation with 

Supervisor) 4. สภาพการทาํงาน (Working Conditions)5. ดา้น

ผลตอบแทน (Salary) 6. ด้านชีวิตส่วนตัว (Personal Life)7. 

ด้าน ตํ าแห น่ งงาน  (Status) 8. ความมัน่ ค งใน งาน  (Job 

Security)  

 ดงันัน้ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮริ์ซเบริ์กเป็นทฤษฎีที่

ศึกษาถึงปัจจัยที่จะเพิ่มความพึงพอใจให้แก่พนักงาน ใน

ขณะเดยีวกนัทําการค้นหาปัจจยัที่จะช่วยรกัษาพนักงานให้อยู่

กบัองค์การ โดยผ่าน 2 ปัจจยัหลกัอนัได้แก่ปัจจยักระตุ้นและ

ปัจจัยคํ้าจุนหรือปัจจัยรักษาที่สอดคล้องกับความต้องการ

ระดับพื้นฐานและระดับสูงตามลําดบั อีกทัง้ยังมีงานวิจยัเชิง

ประจักษ์ที่สนับสนุนการศึกษาในแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย 

เพราะฉะนัน้การศึกษาในครัง้นี้จงึใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์

ซ เบิ ร์ ก เป็ น ท ฤ ษ ฎี ที่ ใช้ ใน ก า รศึ ก ษ าตั ว แ ป ร ภ าย ใน 

(Endogenous Variables) ที่สามารถแสดงถึงความยินดีของ

บุคลากรในการปฏบิตัหิน้าทีข่องตนเอง 

 

7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 การศกึษาความสมัพนัธ์และอิทธผิลของบรรยากาศ

ในองคก์รทีม่ต่ีอความพงึพอใจในงานนัน้เป็นความสมัพนัธ์ทีไ่ด้

มีการยืนยันจากนักวิชาการจากการศึกษาที่ผ่ านมาว่ามี

ความสมัพนัธแ์ละอทิธพิลต่อกนัอยา่งมนียัสาํคญัในเชงิบวก โดย

นักวิชาการได้ใช้บรรยากาศในองค์กรเป็นตัวแปรต้นใน

การศกึษาตวัแปรตามทีเ่ป็นความพงึพอใจในงาน เช่นเดยีวกนั

การศึกษาในครัง้นี้ได้ทําการกําหนดให้บรรยากาศในองค์การ

เป็นตัวแปรต้น ในการศึกษาความพึงพอใจเช่น เดียวกัน 

นอกจากนัน้จากผลการศึกษาที่กล่าวมาข้างต้นนําไปสู่การ

ตัง้สมมตฐิานในการศึกษาที่ 1 และ 2 อนัได้แก่ บรรยากาศใน

องค์กรมคีวามมอีิทธพิลต่อปัจจยัรกัษาและปัจจยักระตุ้นของ

พนกังานโรงแรมเครอืดุสติในกรุงเทพมหานครในเชงิบวกอย่าง 

มนีัยสําคญัตามลําดบั และความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัที่

ได้รบัการยนืยนัโดยนักวชิาการทีท่ําหน้าทีเ่ป็นตวัแปรคัน่กลาง

และสามารถเพิม่อทิธพิลใหแ้ก่ตวัแปรตน้ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทาง

ส ถิ ติ  ( Rahothan, 2016; Bhaesajsanguan, 2010; Koch, 

2013; Na- Nan, Panich, Thipnete, และ Kulsingh, 2016) 

 จากการศกึษาของนกัวจิยัทีผ่่านมาว่าพบว่าความพงึ

พอใจในงานสามารถมอีทิธพิลและทาํหน้าทีต่วักลางในการส่งต่อ

ความผูกพนัทีม่ต่ีอองค์กรของบุคลากรอย่างมนีัยสําคญั จงึถูก

นํามากําหนดใหเ้ป็นตวัแปรเพื่อศกึษาและอธบิายตวัแปรตามที่

เป็นความผูกพันของพนักงานโรงแรมในการศึกษาครัง้นี้ 

นอกจากนัน้ยังนําไปสู่การกําหนดสมมติฐานที่ 3 และ 4 อัน

ไดแ้ก่ ปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ้าจุนมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนักงานโรงแรมเครอืดุสติในกรุงเทพมหานครในเชงิ

บวกอย่างมีนัยสําคัญ  (Pollsrillert, 2016; Chitthang, 2010; 

Berry และ Morris, 2008; Deshwal, 2015) นอกจากนั ้นผล

การศกึษาทีผ่่านมาทีน่ักวจิยัได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์และ

อทิธพิลระหว่างบรรยากาศในองคก์รและความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนักงาน พบว่าโดยส่วนใหญ่บรรยากาศในองค์กรมี

ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในเชงิบวกอย่างมนียัสาํคญั เพราะฉะนัน้ การศกึษาใน

ครัง้นี้จงึให้บรรยากาศในองค์กรเป็นตัวแปรที่ใช้ในการอธบิาย

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน นอกจากนัน้ยงันําไปสู่การ

ตัง้สมมติฐานที่ 5 คือบรรยากาศในองค์กรมอีิทธิพลต่อความ

ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก รข อ งพ นั ก งาน โรงแ รม เค รือ ดุ สิต ใน

กรุงเทพมหานครในเชงิบวกอย่างมนีัยสําคญั และสบืเนื่องจาก

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮริ์ซเบริ์กเป็นทฤษฎีทีใ่ชใ้นการศกึษาตวั

แปรภายใน ที่สามารถแสดงถึงความยินดีของบุคลากรในการ

ปฏบิตัหิน้าทีข่องตนเองจงึนําไปสู่การกาํหนดสมมตฐิานที ่6 อนั

ไดแ้ก่บรรยากาศในองค์กรมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนักงานโรงแรมเครอืดุสติในกรุงเทพมหานครในเชงิ

บวกอย่างมีนัยสําคัญ (Khumruang & Tonghamchart,2012; 

Udomsat, 2012; Putter, 2010) 

 

8. วิธีดาํเนินการวิจยั  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครัง้นี้  คือ พนักงาน

โรงแรมของธุรกจิโรงแรมทีดุ่สติ อนิเตอร์เนชัน่แนลเป็นเจา้ของ

และบรหิารเองในกรุงเทพมหานครประกอบไปดว้ยโรงแรมดุสติ

ธานี กรุงเทพฯ จํานวน 637 ราย และจากดุสิตปริ๊นเซส ศรี

นครนิทร์ จํานวน 190 ราย (Dusit International, 2016) ดงันัน้ 

ในการศึกษาครัง้นี้มีจํานวนประชากรทัง้สิ้น 827 ราย นํามา

กาํหนดขนาดตวัอย่างทีร่ะดบัความเชือ่ม ัน่ 95 % โดยใหม้คีวาม

คลาดเคลื่อนได้ 5 % โดยใช้ตารางของ Saunders (2011) จึง

กําหนดขนาดตัวอย่างจํานวน 278 ราย โดยทําการศึกษาจาก

พนักงานจํานวน 2 กลุ่ม อนัได้แก่ กลุ่มที่เกีย่วขอ้งกบัผูเ้ขา้พกั

ทางอ้อม (Back Stage) อันประกอบไปด้วยฝ่ายอาหารและ

เครือ่งดืม่ ฝ่ายแมบ่า้น และฝ่ายเทคนิค และกลุ่มทีเ่กีย่วขอ้งกบัผู้

เขา้พกัทางตรง (Front Stage) อนัประกอบด้วย ฝ่ายขายหรือ

ฝ่ายสาํรองหอ้งพกั และพนกังานตอ้นรบัของธุรกจิโรงแรมทีดุ่สติ 

อนิเตอร์เนชัน่แนลเป็นเจา้ของและบรหิารเอง และผู้วจิยัทําการ

กําหนดกลุ่มตวัอย่างโดยการการใช้การสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ

(Stratified Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างจากโรงแรมที่ดุสติ 

อิ น เต อ ร์ เน ชั ่น แ น ล เป็ น เจ้ า ข อ งแ ล ะ บ ริห า ร เอ ง ใน

ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  ซึ่ ง แ บ่ งอ อ ก เป็ น  2 โ ร งแ รม (Dusit 

International, 2559) โดยแบบสอบถามจะถูกส่งให้แก่แผนก

ทรพัยากรมนุษยเ์พือ่กระจายไปแต่ละฝ่ายของกลุ่มตวัอย่าง และ
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นําขอ้มลูที่ไดม้าทําการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งใน

ลาํดบัต่อไป 

 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในครัง้นี้ประกอบด้วย ตัว

แ ป รต้ น  ( Independent Variable) บ รรย าก าศ ใน อ งค์ ก ร 

(Organizational Climate)  อนัประกอบไปดว้ย 7 องค์ประกอบ

อนัไดแ้ก่ 1. การอํานวยความสะดวกและการสนับสนุนจากผูนํ้า 

(LFS) 2. การฝึกฝนและมาตรฐานของงาน (JTS) 3. กฎระเบยีบ 

โครงสรา้งองค์กรและความกดดนั (ROP) 4. ตารางการทํางาน 

(SCH) 5.  การทํางานเป็นทีม ความเป็นมติรและความอุบอุ่น 

(WFW) 6. การ เสียดสี  แล ะความขัด แย้ ง  (FNC) และ7. 

มาตรฐานและวตัถุประสงค์ (SNO) โดยใช้กรอบแนวคิดของ 

Manning และคณะ (2005) 

 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอื ความผกูพนั

ต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) อนัประกอบ

ไปด้วย 3 พฤติกรรม อันได้แก่ การพูดถึงองค์การต่อเพื่อน

ร่วมงานและบุคคลภายนอกองค์การในเชิงบวก (SAY) และ

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์กรอย่างแท้จรงิ (STA) 

และการใช้ความพยายาม (STR) โดยใช้กรอบแนวคิด Aon 

Hewitt’s Model of Employee Engagement ข อ ง Hewitt 

(2015) 

 ตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) คอื ความ

พึงพอใจในงาน อนัประกอบด้วย ปัจจยักระตุ้น 6  ปัจจยัอัน

ได้แก่ 1. ดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน (ACH) 2. ด้านการ

ยอมรบัรบัถือ (REC) 3. ด้านลกัษณะเนื้องาน (WIS) 4. ด้าน

ความรบัผดิชอบในงาน (RES) 5. ดา้นความกา้วหน้า (ADV) 6. 

ด้านโอกาสในการเจรญิเติบโตในงาน (POS) และปัจจยัคํ้าจุน

หรอืปัจจยัรกัษา (Hygiene or Maintenance Factors) อนัไดแ้ก่ 

1. ดา้นนโยบายบรษิัท (COM) 2. ดา้นการควบคุมดูแล (SUP)  

3.ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (INT) 4. สภาพการทํางาน 

(WKC) 5. ด้านผลตอบแทน (SAL) 6. ดา้นชวีติส่วนตวั (PER) 

7. ด้านตําแหน่งงาน (STT) ซึ่งปัจจัยทัง้หมดเป็นการศึกษา

ภายใต้กรอบแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) 

ของ Herzberg และคณะ(1959) 

 

9. สรปุผลการวิจยั 
ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่าดา้นเพศ

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 54.3 

รองลงมาเป็น เพ ศชายร้อยละ 45.7 ด้าน ระยะเวลาการ

ปฎบิตังิาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการ

ปฎิบัติงาน 1 – 7 ปี ร้อยละ 65.7 มรีะยะเวลาการปฎิบัติงาน

น้อยกว่า 1 ปี  ด้านหน่วยงานที่ปฎิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ปฎบิตังิานในกลุ่มทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูเ้ขา้พกั

ทางออ้มอนัไดแ้ก่ฝ่ายอาหารและเครือ่งดืม่ ฝ่ายแมบ่า้น และฝ่าย

เทคนิค (Back Stage) รอ้ยละ 84.5 รองลงมาปฎบิตังิานในกลุ่ม

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูเ้ขา้พกัทางตรงอนัไดแ้ก่ฝ่ายขายหรอืฝ่ายสาํรอง

ห้องพกัและพนักงานต้อนรบั (Front Stage) ร้อยละ 15.5 ด้าน

บรรยากาศในองค์กรพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งในเรื่องของการ

อํานวยความสะดวกและการสนับสนุนจากผู้นํา การฝึกฝนและ

มาตรฐานของงาน การกาํหนดตารางการทาํงาน การทาํงานเป็น

ทีม ความเป็นมิตรและความอุบ อุ่น ขณะที่อกฏระเบียบ 

โครงสรา้งองค์กรและความกดดนั การเสยีดส ีและความขดัแยง้ 

และมาตรฐานและวัตถุประสงค์อยู่ ในระดับเห็นด้วยความ

ผูกพนัธ์ต่อองค์กรพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบั

ความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ในเรือ่งของการพูดในเชงิ

บวก และความมุ่งมัน่ ขณะที่เรื่องของการยนืหยดัอยู่ในระดบั

เห็นด้วย ด้านความพงึพอใจในงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มรีะดบัความคดิเห็นในระดบัเห็นด้วยอย่างยิง่ในด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน การยอมรบัรบัถือ ลกัษณะเนื้อ

งาน ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ตําแหน่งงาน ความมัน่คงใน

งาน ในขณะที่ด้านความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้า 

โอกาสในการเจริญ เติบ โต ในงาน  น โยบายบริษัท  การ

ควบคุมดูแล สภาพการทํางาน ผลตอบแทน และชวีติส่วนตวัอยู่

ในระดบัเห็นด้วยเพื่อตรวจสอบความตรงในเชิงทฤษฎีของตัว

แบบการวัดกับข้อมูลใน เชิงประจักษ์  โดยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor  Analysis: CFA) 

โดยผู้ว ิจยัได้ทําการจําแนกการวิเคราะห์ออกเป็น 5 ตัวแบบ 

ได้แก่ ตวัแบบปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ปัจจยั

บรรยากาศในองค์กร ปัจจยักระตุ้น ปัจจยัรกัษา และตวัแบบใน

ภาพรวมทัง้หมด พบว่า ทุกปัจจัยมีน้ําหนักค่าสัมประสิทธิ ์

มากกว่า 0.5 มคี่าความน่าเชื่อถือได้ของตัวแปรแฝง และค่า

ความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรทีสกัดได้ด้วยองค์ประกอบ

มากกว่า 0.6 และ0.5 ตามลําดบัสรุปได้ว่าตวัแปรแฝงแต่ละตวั

ในด้านมสี่วนร่วมและสามารถสะท้อนผลสู่ตัวชี้วดัของตวัได้ดี

และมคีวามเทีย่งตรงเชงิจําแนกสูง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที ่

0.01    

 เมือ่พจิารณาผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนั

แล้ว พบว่า ตวัแบบที่ใช้ในการศึกษามคีวามไม่สอดคล้องกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากดชันีความสอดคลอ้ง ดงันัน้

ผูว้จิยัได้ทําการปรบัตวัแบบการวดันี้ โดยทําการยนิยอมใหเ้กดิ

ความสมัพนัธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนได้ ซึ่งในการปรบัปรุง

นัน้ผู้วจิยัได้พจิารณาปรบัปรุงจากค่าดชันีดดัแปรงตวัแบบการ

วดั (Modification Indices) ซึ่งจะทาํควบคู่ไปกบัการพจิารณาถงึ

ความเป็นเหตุเป็นผลทางทฤษฎี โดยสามารถสรุปผลการ

วิเคราะห์ได้ดังนี้  ตัวแบบพฤติกรรมการใช้บริการหลังการ

ปรบัปรุงมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าไค-

สแควร์/องศาอสิระ (Chi-Square/ Degree of Freedom) เท่ากบั 

1.820 ซึ่งมคี่าน้อยว่า 2 และจากค่าดชันีความสอดคล้อง (GFI) 

เท่ากบั .917 มดีชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (CFI) 

เท่ ากับ  .972 มีค่ าค ว าม คล าด เคลื่ อ น ใน ก ารป ระม าณ
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ค่าพารามเิตอร์ (RMSEA) เท่ากบั .05ซึ่งส่วนใหญ่บ่งชี้ถงึความ

สอดคลอ้งทีย่อมรบัได ้

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 ตวัแบบสมการเชงิโครงสรา้งของปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ของโรงแรมในเครอืดุสติอนิเตอรเ์นชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

เมื่อพจิารณาผลการทดสอบความสอดคล้องของตวั

แบบสมการเชิงโครงสร้างของปัจจยัด้านบรรยากาศในองค์กร 

และความพงึพอใจในงานที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานของโรงแรมในเครอืดุสิต อินเตอร์เนชัน่แนลในเขต

กรุงเทพมหานครที่ตัง้ไว้ตามสมมติฐานที่เสนอกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ก่อนปรบัตวัแบบการวจิยั มคี่าไค-สแควร์ ต่อค่าองศา

อิสระ ( 2/df) เท่ากับ 6.032 มีค่ามากกว่า 5 ส่วนค่าดัชนีว ัด

ระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ ากับ .652 มีค่าดัชนีความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามเิตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 

.138 มดีชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 

.764 และมีค่ ารากของค่ า เฉลี่ย กํ าลังสอ งของค่ าความ

คลาดเคลื่อน (RMR) เท่ากบั .030 ซึ่งมเีกณฑ์บางส่วนที่ยงัไม่

ผ่านหรอืไม่เป็นไปตามเงือ่นไข จากผลการวเิคราะห์ดชันีความ

สอดคลอ้งต่างๆ พบว่า ตวัแบบสมการเชงิโครงสรา้งของปัจจยั

ด้านบรรยากาศในองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มผีลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานของโรงแรมในเครือดุสิต 

อินเตอร์เนชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานครไม่สอดคล้องกับ

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้จงึมกีารพจิารณาการปรบัตวัแบบ โดย

พิจารณาความเป็นไปได้เชิงทฤษฎีและอาศยัดชันีปรบัโมเดล 

(Model Modification Indices: MI) ซึ่งเป็นการปรบัโมเดลตาม

ขอ้เสนอแนะที่โปรแกรม Amos นําเสนอให้ซึ่งจะทําให้ค่าไค-

สแควร์ ลดลง โดยการผ่อนปรนขอ้เงือ่นไขโดยการกาํหนดใหค้่า

ความคลาดเคลื่อนให้มคีวามสมัพนัธ์กนัได้ ซึ่งจะได้นําขอ้มูลที่

ได้เสนอแนะไว้ไปทําการปรบัปรุงโมเดลจนมเีกณฑ์ดชันีความ

สอดคลอ้งอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ ผลจากการปรบัโมเดลทําให้

ได้ตัวแบบการวจิยัซึ่งได้ค่าดชันีความสอดคล้องตามเกณฑ์ที่

ยอมรบัได ้
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เมื่อพจิารณาผลการทดสอบความสอดคล้องของตวั

แบบสมการเชงิโครงสรา้งของปัจจยัดา้นบรรยากาศในองค์กทีม่ ี

ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานของโรงแรมในเครอื

ดุสิตอินเตอร์เนชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานครที่ตัง้ไว้ตาม

สมมตฐิานทีเ่สนอกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์หลงัปรบัตวัแบบมคี่า 

ไค-สแควร์ ต่อค่าองศาอิสระ ( 2/df) เท่ากบั 2.230 โดยมคี่าตํ่า

กว่า 2 แต่ไม่เกิน 5 และจากค่าไค-สแควร์มคีวามไวต่อขนาด

ของกลุ่มตวัอย่าง จงึเสนอว่าให้พจิารณาดชันีอื่นประกอบด้วย 

ซึ่งค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ .897 มีค่า

ดัชนีความคลาดเคลื่อน ในการประมาณ ค่าพารามิเตอร ์

(RMSEA) เท่ากับ .067 และมีดัชนีว ัดระดับความสอดคล้อง

เปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั .959 และมคี่ารากของค่าเฉลีย่กําลงั

สองของค่าความคลาดเคลื่อน (RMR) เท่ากบั .020 จึงเป็นไป

ตามเงือ่นไขทีย่อมรบัได ้ดงัภาพที ่2 จงึสรุปไดว้่าตวัแบบสมการ

เชงิโครงสรา้งของปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์รทีม่ผีลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานของโรงแรมในเครอืดุสติ 

อนิเตอรเ์นชัน่แนลในเขตกรุงเทพมหานครหลงัการปรบัตวัแบบ

การวิจยัมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์

ยอมรบัได ้

 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง 

อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมในตารางที่ 1  พบว่า ความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอันเป็นตวัแปรตามและตัวแปร

ภายในสําหรบัการศกึษาได้รบัอิทธพิลรวมในทศิทางบวกจาก

ปัจจยัด้านบรรยากาศในองค์กรเท่ากบั .83 โดยเป็นอิทธิพล

ทางตรงเท่ากบั.19 เป็นอทิธพิลทางออ้มเท่ากบัทางอ้อมเท่ากบั.

64 อนัมนียัสาํคญัทางสถติ ิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะห์อิทธพิลทางตรง อิทธพิลทางอ้อม

และอทิธพิลรวม        

ตวัแปรภายใน 

(Endogenous 

variables) 

อิทธิพล 

ตวัแปรภายนอก 

(Exogenous 

Variable) 

 บรรยากาศ

องคก์ร(ORG) 

ปัจจยัรกัษา (HYG) 
อทิธพิล

ทางตรง 

.79** 

 อทิธพิล

ทางออ้ม 

- 

 อิทธิพล

รวม 

.79** 

ปัจจยักระตุ้น (MOT) 
อทิธพิล

ทางตรง 

.85** 

 อทิธพิล

ทางออ้ม 

- 

 อิทธิพล

รวม 

.85** 

ความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบคุลากร (EE) 

อทิธพิล

ทางตรง 

.19* 

 อทิธพิล

ทางออ้ม 

.64** 

 อิทธิพล

รวม 

.83* 

 

 

 

 

 

 

 

 

WMS Journal of Management 

                                                                                                                        Walailak University 

                                                                                                               Vol.7 Special issue (Jul 2018) 



163 
ตวัแบบสมการโครงสรา้งปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์ร…                                                                                                 ชาครติ ศรสีกุน 

10. อภิปรายผล 
 จากการทดสอบสมมตฐิานที ่1 ยอมรบัว่าบรรยากาศ

ในองค์กรมอีิทธิพลต่อปัจจยัรกัษาของพนักงานโรงแรมเครือ

ดุสิตในกรุงเทพมหานครในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญ ซึ่ ง

สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Ruang-o-cha (2011) Naksuk 

และ Kulapool (2012) Adenike (2011) Asadi (2015) Danish 

และคณะ2015 และJyoti (2013) ที่พบว่าบรรยากาศในองค์กร

สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงานอนัเนื่องจากการสร้าง

บรรยากาศในการทาํงานทีด่แีลว้นัน้นอกจากทีจ่ะสามารถช่วยใน

เรื่องของการลดความไม่พึงพอใจในเรื่องของการสื่อสารหรือ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมแล้วยังสามารถช่วยอัตราการตัง้ใจ

ลาออกจากงานดว้ยเช่นกนั  

 จากการทดสอบสมมตฐิานที ่2 ยอมรบัว่าบรรยากาศ

ในองค์กรมอีิทธิพลต่อปัจจยัรกัษาของพนักงานโรงแรมเครือ

ดุสิตในกรุงเทพมหานครในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญ ซึ่ ง

สอดคล้องกบัผลการศกึษาของนักวจิยัทีเ่คยทําการศกึษาและ

ยนืยนัความสมัพนัธข์องทัง้สองตวัแปรทัง้ในและต่างประเทศ  

(Ruang-o-cha, 2011; Naksuk และ Kulapool, 2012; Adenike, 

2011; Asadi, 2015; Danish และคณะ2015; และJyoti ,2013) 

จากผลการศกึษาทีส่อดคลอ้งเนื่องจากการทีอ่งคก์รมบีรรยากาศ

ในการทํางานที่เหมาะสมสามารถส่งผลไปสู่การเพิ่มความพึง

พอใจในงานได้ด้วยเช่นกนั ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในเรื่อง

ขอ งก าร ให้ ก ารย อม รับนั บ ถื อ  ลักษ ณ ะ เนื้ อ งาน  ห รือ

ความกา้วหน้าในการทาํงาน 

 จากการทดสอบสมมตฐิานที ่3 ปฎเิสธว่าปัจจยัรกัษา

มอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมเครอื

ดุสิตในกรุงเทพมหานครในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญ ซึ่งไม่

สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาจากการทบทวนวรรณกรรมทีผ่่านมา

ที่พบว่าปัจจัยรกัษามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานโรงแรมเครอืดุสิตในกรุงเทพมหานครในเชิงบวกได้

อย่างมีนัยสําคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่งจากผลการศึกษาของ 

Pollsrillert (2016) ได้ทําการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้าง

ปัจจยัความพงึพอใจในงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของ

บุคลากร กรณีศึกษาของรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่ได้ทําการแยก

ปัจจยักระตุน้และรกัษาเพือ่คน้หาอทิธพิลของสองปัจจยัดงักล่าว

ที่ส่ งผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กร อย่างไรก็ตามยังมีผล

การศกึษาที่สามารถสนับสนุนผลการศกึษาที่เกดิขึน้ อาทเิช่น 

Nukul Ung Aree (2012) ไดก้ารศกึษาความพงึพอใจในงานของ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) กรณีพนักงาน

บริษัทการบินไทยสํานักงานให ญ่พ บว่าปัจจัยทางด้าน

ประชากรศาสตร์ทีแ่ตกต่างกนัในดา้นระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่าง

กนัไม่มผีลต่อปัจจยัรกัษา ซึ่งสอดคลอ้งกบั Buapeng (2011) ที่

ได้ทําการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของ

พนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) ที่

พบว่าเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้ต่อ

เดือน ระยะเวลาในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อ

ปัจจยัความผูกพนัธ์ขององค์กรจากผลการศกึษาทีไ่ม่สอดคลอ้ง

เนื่องจากประชากรที่ทําการศึกษา ขนาดตัวอย่าง หรอืปัจจยั

ด้านประชากรศาสตร์ หรือสภาพแวดล้อมในการศึกษาที่

แตกต่างกันซึ่งอาจจะส่งผลต่อผลการศึกษาที่เกิดความไม่

สอดคลอ้งกบัวรรณกรรมดงักล่าว และเนื่องจากปัจจยัรกัษาเป็น

ปัจจยัที่ควรพงึมขี ัน้พื้นฐานที่องค์กรต้องกําหนดเพื่อให้เป็นไป

ตามข้อกําหนดหรอืมาตรฐานการจ้างงานต่างๆ ดงันัน้จงึอาจ

เป็นสาเหตุทีไ่มส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

จากการทดสอบสมมตฐิานที ่4 ยอมรบัว่าปัจจยักระตุน้มอีทิธพิล

กบัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมเครอืดุสิตใน

กรุงเทพมหานครในเชงิบวกอย่างมนียัสําคญัซึง่สอดคลอ้งกบัผล

การศกึษาของนักวชิาการทีไ่ดท้ําการทีเ่คยทาํการศกึษาตวัแปร

คู่ดงักล่าวทัง้ในและต่างประเทศ (Pollsrillert, 2016; Chitthang, 

2010; Berry แ ล ะ  Morris, 2008; Deshwal, 2015) ค ว า ม

สอดคล้องที่เกิดขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาอัน

เนื่องจากเมือ่บุคลากรมคีวามพงึพอใจในการทํางานในระดบัสูง

อนัส่งผลต่อความคดิเชงิบวกของพนกังานทีด่ต่ีอองคก์ร ยดืหยดั 

และมุง่มนัทีต่่อทาํงานหรอืขบัเคลือ่นองคก์รต่อไป 

 จากการทดสอบสมมตฐิานที ่5 ยอมรบัว่าบรรยากาศ

ในองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานโรงแรมเครอืดุสติในกรุงเทพมหานครในเชงิบวกอย่างมี

นัยสําคญัซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษาของนักวชิาการหลาย

ท่านที่ได้ทําการทําการศกึษาถึงแมว้่าจะแตกต่างบรบิทก็ตาม 

( Khumruang & Tonghamchart, 2012; Udomsat, 2012; 

Putter, 2010) จากผลการศึกษาที่สอดคล้องกับการทบทวน

วรรณ กรรมอัน เนื่ อ งจาก เมื่ อ องค์ก รสามารถการสร้าง

สภาพแวดลอ้มในการทํางานทีเ่หมาะสมกบับรบิทในการทํางาน

ของพนกังานในองคก์รแลว้นัน้ ปัจจยัดงักล่าวสามารถทีจ่ะส่งผล

ต่อทศันคตขิองพนักงานทีด่ต่ีอองค์กร ยดืหยดั และมุ่งมนัทีต่่อ

ทาํงานหรอืขบัเคลือ่นองคก์รต่อไป 

 จากการทดสอบสมมตฐิานที ่6 ยอมรบัว่าบรรยากาศ

ในองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานโรงแรมเครอืดุสติในกรุงเทพมหานครในเชงิบวกอย่างมี

นัยสําคญัซึ่งสอดคล้องกบั Rahothan (2016) ได้ทําการศึกษา

เรื่องความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กร 

คุณภาพชวีติและความสุขในการทํางาน กบัผลการปฎิบตัิงาน

ของบุคลากรในองค์กรสุขภาวะเขตพื้นที่ภาคตะวนัออกพบว่า

ความพึงพอใจในงานที่ทําหน้าที่เป็นตัวแปรคัน่กลางสามารถ

เพิม่อทิธพิลทางอ้อมแก่ตวัแปรต้นอนัจะส่งผลต่อตวัแปรตามได้

อย่างมนีัยสําคญั ซึ่งสอดคล้องกบั Bhaesajsanguan (2010) ที่

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรกาศในองค์กรและความ

ผูกพนัธ์ต่อองค์กรทีม่คีวามพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ทีส่ามารถเพิม่อทิธพิลของตวัแปรตน้อนัส่งผลไปสู่ตวัแปรตามใน

บรบิทของอุตสาหกรรมโทรคมนาคมแห่งประเทศไทย และยงัมี
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งานวจิยัทัง้ในไทยและต่างประเทศได้ยนืยนัว่าความพอใจใน

สามารถคาํหน้าทีต่วัแปรคัน่กลางอนันําไปสู่การเพิม่อทิธพิลของ

ตวัแปรตน้ทีส่่งผลต่อตวัแปรตามอย่างมนียัสาํคญั (Koch, 2013; 

Na- Nan, และคณะ, 2016). ความสอดคล้องที่เกดิขึ้นดงักล่าว

อนัเนื่องจากหกาองค์กรมบีรรยากาศการทํางานทีเ่หมาะสมและ

พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานทํางานแล้วนัน้จะนําไปสู่การ

เพิ่มระดบัของต่อทศันคติของพนักงานที่ดต่ีอองค์กร ยืดหยดั 

และมุง่มนัทีต่่อทาํงานหรอืการบรกิารทีด่ขี ึน้ 

 

11. ข้อเสนอแนะ 

 11.1 ขอ้เสนอแนะเพือ่การนําผลวจิยัไปใชป้ระโยชน์ 

 โรงแรมควรรกัษาเอกลกัษณ์ในเรื่องของการอํานวย

ความสะดวกและการสนบัสนุน การฝึกฝนและมาตรฐานของงาน 

การกําหนดตารางการทํางาน และการทาํงานเป็นทมี ความเป็น

มติรและความอุบอุ่นที่ส่งผลต่อการเพิ่มความพึงพอใจและลด

ความไมพ่งึพอใจในการทํางานลง ทาํใหพ้นักงานมทีศันคตขิอง

พนักงานที่ดต่ีอองค์กร ยดืหยดั และมุ่งมัน่ที่จะปฎิบตัิงานหรอื

บรกิารในแต่ละส่วนงานตนเองเองรบัผิดชอบต่อไป อย่างไรก็

ตามหากทางองค์กรมกีารพิจาณาถึงความชดัเจนในเรื่องของ

ความชัดเจนในด้านกฏระเบียบในการปฎิบัติงาน  เรื่อ ง

ความสมัพนัธ์ระหว่างหน่วยงาน และความชดัเจนในเรื่องของ

ตวัชี้วดัความสําเร็จของงานเพิ่มมากขึ้นจะสามารถเพิ่มระดบั

ความพงึพอใจในงานของพนักงานในองค์กรให้สูงขึน้ตลอดจน

ความผกูพนัดว้ยเช่นกนั 

โรงแรมควรรักษาข้อได้เปรียบในเรื่องของการ

ออกแบบลกัษณะงานทีส่ามารถปฎบิตังิานโดยทีพ่นกังานตอ้งใช้

ความรู ้ความสามารถ และทกัษะในการปฎบิตังิานอย่างเตม็ทีใ่ห้

สาํเรจ็ตามวตัถุประสงคแ์ละทนัเวลา ตลอดจนเรือ่งของการกล่าว

ชมเชยของพนักงานโดยหัวหน้าเมื่อปฎิบัติงานสําเร็จ ความ

มัน่คงและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อย่างไรก็ตามหาก

หวัหน้างานหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งมกีารสอบถามในเรื่องของ

สภาพเป็นอยู่ทางครอบครวัหรอืระยะเวลาในการเดนิทางเพื่อ

ปรบัตารางการทํางานให้เกิดความยืดหยุ่นแก่พนักงานให้ได้

เหมาะสมทีสุ่ดจะสามารถเพิม่ความพงึพอใจในการทํางานให้ดี

ยิง่ข ึน้และจะส่งผลต่อดา้นความผกูพนัธต่์อองคก์รของพนกังงาน

ทีเ่พิม่สงูขึน้ตามลาํดบั 

เพราะฉะนัน้หากโรงแรมมกีารพจิารณาในเรื่องของ

การผสมผสานระหว่างบรรยากาศในการทาํงานและสิง่ทีส่ามารถ

สรา้งความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานในแต่ละส่วนที่

เหมาะสมจะนําไปสู่การเพิ่มความผูกพันธ์ของพนักงานใน

องค์กรได้มากกว่าการที่องค์กรจะพิจารณาเพียงแค่ เรื่อง

บรรยากาศหรอืความพงึพอใจดา้นใดดา้นหนึ่ง  

  

 

 

11.2 ขอ้เสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ต่อไป 

 ควรนําตัวแบบสมการเชิงโครงสร้างของปัจจยัด้าน

บรรยากาศในองค์กร และความพงึพอใจในงานที่มผีลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์กรไปทดสอบในโรงแรมอื่นๆ หรอืบรบิทอื่นๆเพื่อ

ทาํการเปรยีบเทยีบในการหาความสอดคลอ้งและความแตกต่าง

ของผลการศกึษา 

 

12. กิตติกรรมประกาศ 
 งานวจิยันี้ไดร้บัทุนอุดหนุนการวจิยัจากวทิยาลยัดุสติ

ธานี ขอขอบคุณคณะผู้บริหารวิทยาลัยดุสิตธานี และคณะ

ผูบ้รหิารดุสติธานีอนิเตอร์เนชัน่แนลทีใ่ห้การสนบัสนุนทีด่เีสมอ

มา 

 

13. เอกสารอ้างอิง 

Adenike, A. (2011). Organizational Climates as a 

 Predictor of Employee Job Satisfaction: 

 Evidence from Covenant University. 

 Business Intelligence Journal, 151 – 165. 

Allen, D.K. (2003). Organizational climate and 

 strategic change in higher education: 

 Organizational insecurity. Higher 

 Education, 46(1). 61−92. 

Asadi, F. (2015). Examine the Relationship Between 

Organizational Climate and Job Satisfaction 

Among Teachers of Education Department of 

Tehran, The City of Qods. Indian Journal of 

Fundamental and Applied Life Sciences, 5(2). 

3215-3224. 

Berry, L. M., & Morris, L. M. (2008). The Impact of 

Employee Engagement Factors and Job 

Satisfaction on Turnover Intent. Institute of 

Education Sciences, 1 – 8. 

Bhaesajsanguan, S. (2010). The Relationships among 

Organizational Climate, Job Satisfaction and 

Organizational Commitment in the Thai 

Telecommunication Industry.  

 E- leader Singapore journal, 10, 1-15. 

Buapeng, P. (2011). Factors Affecting Organizational 

Commitment of Employee of Daikin Industries 

Thailand., Ltd. Department of Business 

Administration. Rajamangala University of 

Technology Thanyaburi. 

 

WMS Journal of Management 

                                                                                                                        Walailak University 

                                                                                                               Vol.7 Special issue (Jul 2018) 



165 
ตวัแบบสมการโครงสรา้งปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์ร…                                                                                                 ชาครติ ศรสีกุน 

Chitthang, S. (2010). Job Satisfaction and 

Organizational Commitment of Employees of 

CAT Telecom Public Company Limited of 

Headquarters. Graduation School, Krirk 

University. 

Danish, Q. A., Draz, U., & Ali, Y. H. (2015). Impact of 

Organizational Climate on Job Satisfaction and 

Organizational Commitment in Education Sector 

of Pakistan. American Institute of Science, 

1(2). 102 – 109. 

Department of Tourism. (2016). Travel Situation in 

December 2016. Retrieved August 2, 2016 from 

http://www.tourism.go.th 

Deshwal, S. (2015). A study of job satisfaction in  relation 

to employee  engagement. International 

Journal of  Applied Research, 1(9). 303-304. 

Dusit International. (2016). About Us. Retrieved May 14, 

2016 from https://www.dusit.com/about-us/ 

Dusit International. (2014). CSR Report 2014. 

 Retrieved May 7, 2016 from 

 http://dtc.listedcompany.com/csr.html 

Ghanbari, S., & Eskandari, A. (2012). Organizational 

Climate, Job Motivation and Organizational 

Citizenship Behavior. International Journal of 

Management Perspective, 1(3). 1-14. 

Herzberg, F., Mausner, B. & Synderman, B. (1959). The 

Motivation to Work. John Wiley and Sons Inc., 

New York, NY. 

Hewitt, A. (2015). Aon Hewitt’s model of employee 

engagement. Retrieved June 1, 2016 from 

https://apac.aonhewitt.com/  

Jyoti, J. (2013). Impact of Organizational Climate on Job 

Satisfaction, Job Commitment and Intention to 

Leave: An Empirical Model. Journal of 

Business Theory and Practice, 1(1).66 – 82. 

Kasikorn Research Center. (2015). Bangkok  

International Travel Fair during the fourth 

quarter of 2005 Hotels and  restaurants 

receive 18,000 million baht in cash. Retrieved 

May 1, 2016 from 

https://www.kasikornresearch.com/ 

Khumruang, P., & Tonghamchart. K. (2012). Factor 

Related to the Organizational  Commitment of 

Teaching Staff in Rajabhat Universities. Journal 

of the Association of Researchers. 17(1). 90-

101. 

Koch, T. C. (2013). Organizational Climate and Its Effect 

On Job Engagement: Exploring The Mediating 

Effect of Employees  Level of Job 

Satisfaction. Graduation School, University of 

Cape Town. 

Lawler, E. (1983). Satisfaction and behavior. In R. 

Steers & L. Porter (Eds.), Motivation and Work 

Behavior (pp. 332-345). New York: McGraw-Hill. 

Litwin, G.H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation and 

Organizational Climate. Boston:Harvard 

University  Press. 

Long, D. (2000). Diagnosing Cultural Barriers to 

 Knowledge Management, The Academy of 

 Management Executive, 14 (4). 113-28. 

Manning, M. L., Davidson, M., & Manning, R. L. (2005). 

Measuring Tourism and Hospitality Employee, 

Workplace, Perceptions. International Journal 

of Hospitality Management, 24(1). 75-90. 

Markos, S. and Sridevi, M.S. (2010) Employee 

 Engagement The Key to Improving 

 Performance. International Journal of 

 Business and Management, 5, 89-96. 

Ministry of Tourism and Sport. (2014). Tourism Authority 

of Thailand Act, 1979. Retrieved May 1, 2016 

from http://www.mots.go.th/ 

Na- Nan, K., Panich, T., Thipnete, A., & Kulsingh,  R. 

(2016). Influence of Job Characteristics, 

Organizational Climate, Job Satisfaction and 

Employee Engagement that Affect the 

Organizational Citizenship Behavior of Teachers 

in Thailand. The Social Sciences, 11. 4523-

4533. 

Naksuk, V., & Kulapool, S. (2012). Job Satisfaction of 

Personnel in Bureau of Health Administration 

Ministry of Public Health. Graduation School, 

North Bangkok University. 

Nukul Ung Aree, S. (2012). Job Satisfaction of 

Employee of Thai Airways International 

Public Company Limited in case of 

Employees of Thai Airways International  

Head Office. Graduation School, University of 

the Thai Chamber of Commerce. 

WMS Journal of Management 

                                                                                                                        Walailak University 

                                                                                                              Vol.7 Special issue (Jul 2018) 



166 
The Structural Equation Modeling of Organizational Climate Factors…                                                Chakrit Srisakun 

Pollsrillert, P. (2016). A Structural Equation Modeling of 

Job Satisfaction Factors Affecting Employee 

Engagement, Case  Study of a State Enterprise. 

Journal of the Humanities and Social 

Sciences, Rajapruek University, 2(1), 56-67 

Post Up News. (2016). Thailand Tourism Forum 2016. 

Retrieved May 1, 2016 from 

http://th.postupnews.com/2016/01/thailand-

tourism-forum-2016.html 

WMS Journal of Management 

                                                                                                                        Walailak University 

                                                                                                               Vol.7 Special issue (Jul 2018) 


