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บทคัดยอ

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ประเมินสภาพแวดลอมการทำางานใน

แผนกอาหารและเครื่องด่ืมของโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 2) วิเคราะหปจจัยดานบุคคล 

(เพศ และอาย)ุ ทีม่ผีลกระทบตอความผกูพนัของพนกังานประจำา และ 3) วเิคราะหความ 

สมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมการทำางานและความผกูพนัของพนกังานประจำาในแผนก

อาหารและเครือ่งด่ืม โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมลูจากพนกังานประจำาในระดับ

ปฏบิตักิารและหวัหนางานแผนกอาหารและเครือ่งด่ืมในโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในจงัหวดั

ภูเก็ต ผลการศึกษาพบวา แผนกอาหารและเครื่องด่ืมมีสภาพแวดลอมการทำางาน 

ท่ีดี เนนการทำางานเปนทีม มีกระบวนการทำางานท่ีชัดเจน มีระบบการประเมินผล 

การปฏิบัติงานท่ีดี โรงแรมใหความสำาคัญกับระเบียบวินัยและกฎกติกาที่กำาหนดไว 

อยางเครงครัด มีการวางแผนลวงหนาในการรับมือกับปญหา มีการจายเงินเดือน

และสวัสดิการอยางเหมาะสม เพื่อนรวมงานสวนใหญมีความภูมิใจในการทำางานกับ

โรงแรม สำาหรับปจจัยดานเพศ และอายุ พบวา พนักงานที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2508-

2522 (Generation X) มีความผูกพันตอโรงแรมมากกวาพนักงานที่เกิดในชวงป  

พ.ศ. 2523-2535 (Generation Y) ในขณะที่ปจจัยดานเพศไมมีผลกระทบตอความรูสึก

ผูกพันของพนักงาน นอกจากนี้ การศึกษาครั้งนี้ ยังพบวา สภาพแวดลอมการทำางานที่

มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน คือ การใหความสำาคัญกับระเบียบและกฎกติกา
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ที่กำาหนดไวอยางเครงครัด  การวางแผนเพื่อรับมือกับปญหา การมีกระบวนการทำางาน

ที่ชัดเจน และการเสริมสรางบรรยากาศของการทำางานเปนทีม  ผลการศึกษาครั้งนี้เปน

ประโยชนสำาหรับโรงแรมในการเก็บรักษาคนดี คนเกง ไวกับองคกร 

คำาสำาคัญ: 1. สภาพแวดลอมในการทำางาน.   2. ความผกูพนัของพนกังาน.   3. แผนก 

  อาหารและเครื่องดื่ม. 

Abstract 

 The objectives of this study are to 1) evaluate the working environment 

of food and beverage departments in hotels, Phuket province 2) assess the 

impact of personal factors (gender and age) on employee engagement and  

3) assess the relationship between working environment and employee engagement. 

Questionnaires were used to collect data from full-time operational employees 

and supervisors in F&B departments of 4 and 5 star hotels in Phuket. The results 

show that F&B departments have good working environments: emphasis on 

teamwork, clear standard procedure and good performance appraisal systems; 

making a plan for problem solving, strict enforcement of rules and regulations, 

provision for suitable wages and benefits; and most of the workers are proud to 

work there. The employees of older age (specifically those born between 1965-

1979) are more engaged with the hotels where they work than those of younger 

age (specifically those born between 1980-1992). However, the engagement 

level between male and female employees are not different. Besides, the working 

environment, in terms of the enforcement of rules and regulations, planning, clear 

standard procedure, and teamwork, has a strong impact on F&B department 

employee engagement. The results of this study are useful for hotels to keep 

talented employees engaged.  

 

Keywords: 1. Working environment.  2. Employee engagement.  3. Food and  

  Beverage department.
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บทนำา 

 การทองเทีย่วของประเทศไทยมกีารเจรญิเตบิโตอยางรวดเรว็ สงผลใหเกดิธรุกิจ

สนบัสนนุและธรุกจิทีเ่กีย่วเนือ่งกับการทองเทีย่วมากมาย เชน โรงแรม ท่ีพกั ภตัตาคาร 

รานอาหาร ธุรกิจนำาเที่ยวและมัคคุเทศก  โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรมและรีสอรท สามารถ 

สรางรายไดใหกับประเทศกวา 9 แสนลานบาทในป 2550 เมื่อพิจารณาการเติบโตของ

รายไดในสวนของโรงแรมและรานอาหาร จะพบวามีการขยายตัวเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง

ตั้งแตป 2545 จาก 309,622 ลานบาท จนมีมูลคาถึง 439,720 ลานบาทในป 2551 หรือ

มีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยรอยละ 5.25 ตอป คิดเปนสัดสวนตอจีดีพีเทากับรอยละ 4.9  

(สำานกังานสงเสรมิวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2553) และในป 2555 ประเทศไทย

มีจำานวนนักทองเที่ยวสูงถึง 22.3 ลานคน มีอัตราการเติบโตเพิ่มขึ้นรอยละ 15.98 และ

คาดการณวาในป 2556 จะมีจำานวนนักทองเที่ยว 24.5 ลานคน เพิ่มขึ้นรอยละ 10 และ

สรางรายไดจากตลาดตางประเทศ จำานวน 1,137,000 ลานบาท เพิ่มขึ้นรอยละ 17  

(สิรินาถ ฉัตรศุภกุล, 2556) 

 จากรายงานของสำานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2555) 

พบวา อัตราการเติบโตของจีดีพีในภาคการทองเที่ยวของประเทศไทยในป 2554 อยูที่ 

รอยละ 7.4  เพือ่พจิารณารายไดโดยรวมจากยอดการใชจายของนกัทองเท่ียว โดยเฉพาะ 

นักทองเที่ยวชาวตางประเทศ พบวา มีการใชจายโดยประมาณ 4,187.12 บาทตอวัน

ตอคน  และเมื่อจำาแนกคาใชจายดังกลาวตามประเภทธุรกิจ พบวา นักทองเที่ยวใชจาย

ในสวนคาที่พัก รวมถึงคาอาหารและเครื่องดื่ม สูงถึงรอยละ 48.7 ของคาใชจายทั้งหมด  

ตวัเลขดังกลาวสะทอนใหเหน็วาธรุกจิโรงแรมและท่ีพกั รวมถงึธรุกิจภตัตาคารรานอาหาร

เปนธุรกิจหลักท่ีสรางรายไดใหแกอุตสาหกรรมทองเที่ยว และเปนธุรกิจสนับสนุนหลัก 

ที่ตองพัฒนาปรับปรุงอยูตลอดเวลาท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพเพื่อตอบสนองความ

ตองการและสรางความพึงพอใจใหนักทองเที่ยว

 อตุสาหกรรมทองเท่ียวมกีารเตบิโตอยางรวดเรว็ โดยเฉพาะในจงัหวดัทองเท่ียว

สำาคัญของไทย เชน จงัหวดัภเูก็ต ซึง่เปนแหลงทองเทีย่วทีม่ชีือ่เสียงระดับโลก มสัีดสวน 

ผลติภณัฑมวลรวมในสาขาโรงแรมและภตัตาคาร ในป 2553 สูงถงึรอยละ  31.55 (บญุญา 

โชติเศรษฐพันธุ, 2555) จากการสำารวจของบริษัท C9 Hotelworks Company Limited 

(2013) พบวาในป พ.ศ. 2555 จังหวัดภูเก็ตมีหองพักท่ีจดทะเบียนมากกวา 45,000 

หอง และคาดการณวาภายในชวงป 2556-2559 จะมีหองพักเพิ่มขึ้นอีก 4,091 หอง  

การเตบิโตอยางรวดเรว็ของธรุกิจดังกลาว สงผลใหเกิดความตองการแรงงานทีม่คุีณภาพ 

และในปจจุบัน กิจการโรงแรมและภัตตาคารในจังหวัดภูเก็ต ประสบปญหาขาดแคลน

บุคลากรอยางหนัก โรงแรมในเครือตางๆ เริ่มหันมาใหความสำาคัญกับการเก็บรักษา
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คนใหอยูกับองคกร ลดอัตราการเขาออกของพนักงาน (Employee turnover rate) ให 

นอยลง และใหความสำาคัญกับการสรางความผูกพันของพนักงาน (Employee 

engagement) ตอองคกรใหมากขึ้น

 งานวจิยัท่ีผานมา มคีวามพยายามในการศึกษาเพือ่วเิคราะหปจจยัท่ีมผีลกระทบ 

ตอความผูกพันของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย เชน งานวิจัยของ ศันสนีย  

เตชะลาภอำานวย (2544); จุลีรัตน จันทรเชื้อ (2545); ชวนา อังคนุรักพันธุ (2546);  

ทิพวรรณ ศุภภักดี (2550); จิดาพันธุ ศรีเทศ (2552); และ นารี วีระกิจ และ อาณัติชัย  

นิลศิริ (2554) เปนตน แตยังไมพบงานวิจัยใดท่ีมีการศึกษาแยกตามแผนกตางๆ ของ

โรงแรม โดยเฉพาะแผนกอาหารและเครื่องด่ืม ซึ่งเปนแผนกที่มีความสำาคัญ สามารถ 

สรางรายไดใหแกโรงแรมเปนอันดับ 2 รองจากคาหองพัก ดังที่ American Hotel & 

Lodging Association (AHLA) ไดรายงานยอดรายไดจากแผนกอาหารและเครื่องดื่มใน 

โรงแรมท่ัวประเทศสหรัฐอเมริกาเปนเงินจำานวนสูงถึง 12.3 พันลานดอลลารสหรัฐ  

(Prior, 2002) จะเห็นไดวา นอกจากโรงแรมจะสามารถสรางกำาไรอยางมากจาก 

การใหบริการอาหารและเครื่องด่ืมแลว คุณภาพการใหบริการอาหารและเครื่องด่ืมยังมี 

ความสำาคัญตอภาพลกัษณของโรงแรม และมผีลกระทบตอความพงึพอใจตอประสบการณ 

การเขาพักของแขกเปนอยางมาก (Boone, 2008) ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมี

วัตถุประสงคเพื่อ 1) ประเมินสภาพแวดลอมการทำางานในแผนกอาหารและเครื่องด่ืม  

2) วเิคราะหปจจยัดานบคุคล (เพศ และอาย)ุ ทีม่ผีลกระทบตอความผกูพนัของพนกังาน 

และ 3) วิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทำางานและความผูกพันของ

พนักงานแผนกอาหารและเครื่องด่ืม ผลการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอโรงแรมใน

การพฒันาแนวทางในการบรหิารทรพัยากรมนษุย โดยเฉพาะการสรางความผกูพนัของ

พนักงานในแผนกอาหารและเครื่องด่ืมใหมีความภักดี  ชวยสรางภาพลักษณที่ดีของ

องคกร ตลอดจนสรางความประทับใจทีด่แีกแขก ทำาใหโรงแรมสามารถเพิม่ยอดขายและ

ผลกำาไร รวมถงึการสรางศกัยภาพในการแขงขนัอยางยัง่ยนื (Sustainable competitive 

advantage) 

ความผูกพันของพนักงานตอการทำางานในองคกร: ความหมายและความสำาคัญ

 มผีูใหคำาจำากัดความของ “ความผกูพนัของพนกังานตอองคกร” ไว เชน ความผกูพนั  

คือ ความรูสึกที่เปนพวกเดียวกัน มีเปาหมายและคานิยมเดียวกับองคกร และเต็มใจ

ปฏิบัติตามบทบาทของตัวเองเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย(Buchanan II, 1974) ซึ่ง

คำาจำากัดความดังกลาวมีองคประกอบที่สำาคัญ 3 ดาน คือ 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียว

กับองคกร 2) การเขามาเปนสวนหนึ่งขององคกร และ 3) ความรูสึกรัก ผูกพัน และ 
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จงรักภักดีตอองคกร  Harter, Schmidt, and Hayes (2002) ไดใหความหมายที่คลายๆ 

กันวา เปนการเขามามีสวนรวมเฉพาะบุคคลในองคกร มีความพึงพอใจ และความ

กระตือรือรนในการทำางาน และ Hewitt Associates (2004) ไดใหคำานิยามของ “ความ

ผูกพันตอองคกร” วา เปนสิ่งที่แสดงออกทางพฤติกรรม ที่สะทอนออกมาได 3 ดาน คือ 

1) การพูดถึงองคกรในดานบวก 2) ความตองการท่ีจะเปนสวนหนึ่งขององคกรตอไป 

และ 3) ความสามารถทีพ่นกังานจะแสดงออกมาอยางเตม็ทีเ่พือ่ชวยเหลอืหรอืสนบัสนนุ

ธุรกิจขององคกร 

 จากความหมายขางตน จะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคกรสามารถจัดแบงได 

เปน 2 กลุมใหญๆ คือ ความผูกพันท่ีเนนพฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนักงานใน 

องคกรที่กระทำาอยางสม่ำาเสมอและตอเนื่อง การทุมเทแรงกายและใจตอการทำางาน ไม 

เปลี่ยนแปลงท่ีทำางาน มุงเนนเพื่อความสำาเร็จขององคกร และการแสดงออกเชิง 

ทัศนคติท่ีเปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร (เนตรนภา นันทพรวิญู, 

2551) ความผูกพันตอองคกรจึงเปนการแสดงออกเชิงพฤติกรรมที่เก่ียวของกับองคกร 

พรอมทีจ่ะแสดงความสามารถ อทิุศตวัตน เวลา มคีวามเปนหนึง่เดียวกบัองคกร มคีวาม

จงรกัภกัดี และตองการเปนสมาชกิขององคกรเพือ่ดำาเนนิงานใหประสบความสำาเรจ็และ

บรรลุวัตถุประสงคที่กำาหนดไว ดังนั้น บุคลากรที่มีความผูกพันจะเปนปจจัยสำาคัญใน 

การสรางโอกาสทางการแขงขันและประสบความสำาเร็จทางธุรกิจ (Macey and 

Schneider, 2008)

 Allen and Meyer (1990)  กลาววา ความผกูพนัของหนวยงานมกีระบวนการวดั

ทีห่ลากหลายวธิ ีแตรปูแบบหรอืองคประกอบของความผกูพนัสรปุไดเปน 3 ลกัษณะ คือ 

1) ความผูกพันดานจิตใจที่พนักงานพึงมีตองาน การมีสวนรวมในการคิด การตัดสินใจ  

2) ความผูกพันดานความตอเนื่องหรือการคงอยูเปนความผูกพันท่ีเกิดจากการท่ี 

หนวยงานจายคาตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือนหรือสวัสดิการเพื่อแลกเปลี่ยนกับ 

การทำางานของพนักงาน และ 3) ความผูกพันที่เกี่ยวกับบรรทัดฐานหรือกฎเกณฑ คือ 

ความรับผิดชอบของพนักงานหรือความรูสึกวาพวกเขาควรที่จะอยูในองคกร 

 

ปจจัยสภาพแวดลอมที่สงผลกระทบตอความผูกพันของพนักงาน

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานมีทั้งหมด 7 ประการ คือ 1) ภาวะ 

ผูนำา 2) วัฒนธรรมองคกร 3) ลักษณะงาน 4) คาตอบแทนโดยรวม 5) คุณภาพชีวิต 

6) โอกาสที่ไดรับ และ 7) ความสัมพันธในงานไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และ

ลูกคา (Hewitt Associates, 2004) ซึ่งปจจัยดังกลาวไดสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Dressler (1993)  และ Markos and Sridevi (2010) ซึ่งรายงานวา การที่องคกรให 
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คณุคาตอทรพัยากรมนษุย การใหความไววางใจและใหเกยีรตติอกนั ใหโอกาสพนกังาน

ในการมีสวนรวมและชวยเหลือกัน ความมุงมั่นของพนักงาน ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง 

ขององคกร และความพึงพอใจตองาน เปนองคประกอบสำาคัญที่สงผลตอความผูกพัน

ระหวางพนักงานและองคกร เพราะพนักงานตองการความสบายใจ ภาคภูมิใจ ถางาน

ที่ทำามีความสำาคัญ มีคุณคา และไดรับความชวยเหลือที่ดีแลว เขาจะรูสึกผูกพันตองาน 

เพื่อนรวมงาน และองคกร ตามลำาดับ ในทางตรงกันขาม หากงานที่ทำาไมมีคุณคา  

มีความขัดแยง ความอึดอัดคับของใจ แมวาหนวยงานจะมีปจจัยสนับสนุนอยางอื่นท่ีดี  

เชน การจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่ดี แตพนักงานอาจจะปฏิเสธที่จะทำางาน

ตอไป และสงผลไปถึงการตัดสินใจลาออก 

 จากการวิจัยของ Hay Group (2011) พบวา การลาออกของพนักงานมีสาเหตุ

มาจากผูจัดการหรือหัวหนางานดวยเชนเดียวกัน ซึ่งผลดังกลาวสอดคลองกับ Dale 

Carnegie Training (2012) ซึ่งอางวา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน มี 3 ประการ คือ 

ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความเชื่อมั่นในผูนำา และความภูมิใจตอองคกร ดังนั้น 

เพื่อรักษาคนดี คนเกง หัวหนางานหรือผูนำาตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร 

เพื่อชวยสรางเสริมบรรยากาศการทำางานที่กอใหพนักงานเกิดความผูกพัน นอกจากนี้ 

Aon Hewitt (2013) ไดมีการรายงานผลการศึกษาแนวโนมความผูกพันของพนักงาน 

ในภาพรวมของโลก พบวา ดวยสภาวะทางเศรษฐกิจที่ชะลอตัว การปลดพนักงาน  

การปรับลดสวัสดิการ การลดคาจาง อัตราการวางงานเพิ่มสูงขึ้น การทำางานบนความ

หลากหลายดานวัฒนธรรม ความแตกตางดานเจนเนเรชั่น และความแตกตางดาน 

ภูมิศาสตร เปนตน ไดสรางความเครียดและกดดันใหพนักงาน สงผลใหปจจัยดาน 

คาตอบแทน ที่เปนปจจัยหนึ่งของความผูกพันไดปรับความสำาคัญจากลำาดับท่ี 6 เปน

ลำาดับที่ 3 ในป 2011 และ 2012 ตามลำาดับ

ความผูกพันของพนักงานในบริบทธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

 ในปจจบุนั ธรุกิจบรกิารไดใหความสำาคัญกับการศึกษาความผกูพนัของพนกังาน

เพิ่มขึ้น โรงแรมระดับหรู เชน Four Season, Ritz-Carlton Millenia, Shangri-La, 

Raffles, Marriott, และรานอาหารฟาสฟูดส McDonald ในประเทศสิงคโปร ไดใหความ

สำาคญักับการสรางความผกูพนัของพนกังานอยางมาก (Hewitt Associates, 2007) และ

มโีรงแรมหลายแหงในประเทศไทยไดหนัมาใหความสำาคัญในเรือ่งดังกลาว โดยมกีารวดั

ระดับความผูกพันของพนักงานทุกปทั่วทั้งองคกร เชน โรงแรมฮิลตัน ภูเก็ต อารคาเดีย 

รีสอรท แอนด สปา (พิมพพิศา สุริยนต, 2556) 



57

ปีที่ 34 ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2557วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร ฉบับภาษาไทย

 และโรงแรมในเครอื ONYX Hospitality Group ซึง่ประกอบไปดวยโรงแรม อมาร ี

ชามา และ ออนิกซ (การสื่อสารสวนบุคคล, 26 มิถุนายน 2556) เนื่องจากความผูกพัน

ของพนกังานมผีลตอคุณภาพการใหบรกิารตอลกูคา และสงผลตอความสำาเรจ็ขององคกร 

ทำาใหมผีลประกอบการเพิม่ขึน้ (Hay Group, 2001) เพราะพนกังานบรกิารเปรยีบเสมอืน

กุญแจสำาคัญในการสรางความสุขใหผูมารับบริการและเกิดการซื้อซ้ำา บอกกลาวไปยัง

บุคคลอื่นๆ ตอไป (พิสิทธิ์  พิพัฒนโภคากุล, 2555)

 จากงานวิจยัตางๆ ทีไ่ดทำาการศกึษาเกีย่วกบัความผกูพนัของพนักงานในธรุกจิ

โรงแรมในบริบทของประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคล อันไดแก อายุ ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และเพศ (ศันสนีย เตชะลาภอำานวย, 

2544 ; ชวนา องัคนรุกัษพนัธุ, 2546) ปจจยัดานความพงึพอใจในงาน เชน ผูบงัคบับญัชา 

คาตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคง ความกาวหนา การบริหารงาน และมิตรสัมพันธ  

(ทิพวรรณ ศุภภักดี, 2550 และ   จุลีรัตน จันทรเชื้อ, 2545) และปจจัยดานประสบการณ 

จากการทำางาน เชน ความคาดหวงัท่ีไดรบัการตอบสนองจากองคกร ความรูสกึวาตนเอง

มีความสำาคัญตอองคกร และความมีชื่อเสียงขององคกร (ศันสนีย เตชะลาภอำานวย, 

2544) มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานชาวไทย เชนเดียวกับผลการวิจัยของ 

อาจาร ีนาคศภุรงัษ ี(2540) ; กิตตภิา ธาราสนธิ ์(2553) ; อจัฉรา จนัทะบาล (2553) ; และ 

สุพัฒนา อิศวภา (2554) ซึ่งพบวา ระบบการบริหารงาน ความมีอิสระในการทำางาน  

การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความสัมพันธตอเพื่อนรวมงาน และสวัสดิการที่ทาง

โรงแรมจัดให รวมถึงบรรยากาศในการทำางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน 

 จากผลการศึกษาของชวนา องัคนรุกัษพนัธุ (2546) พบวา พนกังานเพศหญิงจะ

มคีวามผกูพนัตอองคกรมากกวาเพศชายในเรือ่งคาตอบแทนทีเ่ปนตวัเงนิและสวสัดิการ 

ในขณะท่ีปจจยัดานระยะเวลาการปฏบิตังิานไมมผีลตอความผกูพนัตอองคกร นอกจาก

นี้ จิดาพันธุ ศรีเทศ (2552) พบวา ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ การศึกษา ระยะเวลาการ

ทำางาน และตำาแหนงงาน มีผลตอความผูกพันดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน ในขณะที่

ความแตกตางดาน เพศ และสถานภาพการสมรส ไมมีผลตอความผูกพันของพนักงาน

โรงแรมในเครือของไทย

ระเบียบวิธีวิจัย

 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บขอมลู โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน สวนที ่1 ประกอบดวยคำาถามเก่ียวกับ

ขอมูลทั่วไป (เพศ อายุ ตำาแหนงงาน ลักษณะงานที่ทำา ประเภทของโรงแรม) และสวนที่ 

2 ประกอบดวยคำาถามจำานวน 13 ขอ เพื่อสอบถามความคิดเห็นของพนักงานตอสภาพ
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แวดลอมการทำางานจำานวน 8 ขอ ดัดแปลงจาก GLOBE Leadership Questionnaire 

(GLOBE Foundation 2006)  และความผกูพนัของพนกังาน (employee engagement) 

จำานวน 5 ขอ ดัดแปลงจากงานวิจัยของ Vance (2006) โดยใชระดับความเห็น 5 ระดับ 

ตั้งแต 1) ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5) เห็นดวยอยางยิ่ง จากการทดสอบเครื่องมือกับ

พนักงานโรงแรม จำานวน 20 คน พบวามีคาความนาเชื่อถือ (Cronbach’s alpha) อยูที่

รอยละ 85  

 กลุมเปาหมายในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจำาระดับปฏิบัติการและ 

หวัหนางานแผนกอาหารและเครือ่งด่ืมในโรงแรมระดับ 4-5 ดาว โดยมโีรงแรมในจงัหวดั 

ภเูก็ตท่ีใหความอนเุคราะหสนบัสนนุการวจิยัครัง้นี ้จำานวน 19 โรงแรม ซึง่กระจายตามหาด 

ตางๆ ทีส่ำาคญัของภเูก็ต ไดแก หาดปาตอง หาดกะตะ หาดกะรน แหลมพนัวา หาดไนยาง  

และหาดไมขาว เปนโรงแรมในเครือนานาชาติ จำานวน 11 โรงแรม  โรงแรมในเครือของ

ไทย จำานวน 3 โรงแรม และโรงแรมที่มีการบริหารอิสระ จำานวน 5 โรงแรม จากการ

สอบถามโรงแรมทัง้ 19 แหง พบวา มจีำานวนพนกังานประจำารวมทัง้ส้ิน 2,428 คน และจาก

การคำานวณกลุมตัวอยางโดยใชสูตรยามาเน พบวา ขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสม  

อยูที่ 335 คน (Sekaran and Bougie, 2010) คณะผูวิจัยจึงขออนุญาตใหนักศึกษาคณะ

การบริการและการทองเท่ียว มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตภูเก็ต ซึ่งอยูใน

ระหวางการฝกปฏิบัติงาน ณ โรงแรมนั้นๆ ทำาการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับ

พนักงานประจำาในสวนครัวและสวนบริการอาหารและเครื่องด่ืม โดยมอบใหนักศึกษา

เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามโรงแรมละ 20 ชุด แบงเปนสวนครัว จำานวน 10 ชุด 

และสวนการบริการ จำานวน 10 ชุด รวมจำานวนแบบสอบถามท้ังสิ้น 380 ชุด ผูวิจัย

ไดมีการอบรมวิธีการเก็บขอมูลใหแกนักศึกษา โดยกำาหนดใหนักศึกษาชี้แจงใหผูตอบ

แบบสอบถามทุกคนทราบถึงวัตถุประสงคของการสำารวจ รวมท้ังแจงใหทราบวาขอมูล 

ที่ไดจากการสัมภาษณจะเปนความลับ และนำาไปใชเพื่อประโยชนทางวิชาการเทานั้น 

การตอบแบบสอบถามใชเวลาประมาณ 10-15 นาทีโดยประมาณ และผูตอบแบบสอบถาม

จะไดรับของที่ระลึกเพื่อแสดงความขอบคุณที่ใหความรวมมือ การเก็บขอมูลครั้งนี้ใช 

เวลารวมทั้งสิ้น 3 เดือน ตั้งแตเดือนกุมภาพันธ ถึง พฤษภาคม 2554 มีแบบสอบถามที่

มีการกรอกขอมูลสมบูรณจำานวน 347 ชุด คิดเปน 91% ของแบบสอบถามทั้งหมด และ 

ใชโปรแกรมทางสถิติคอมพิวเตอรในการวิเคราะหผล สถิติเชิงพรรณา (Descriptive 

Statistics) การวิเคราะหความแปรปรวน (t-test และ ANOVA) และการวิเคราะหการ

ถดถอย (Regression Analysis)  
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ผลการศึกษา

 ในการศึกษาครั้งนี้ มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 347 คน เปนเพศหญิง 158 

คน (คิดเปนรอยละ 46) เปนเพศชาย 186 คน (คิดเปนรอยละ 54) ในสวนปจจัยดาน 

อายุ งานวิจัยครั้งนี้ใชเกณฑในการแบงผูตอบแบบสอบถามตามอายุ ออกเปน 3 กลุม 

คือ กลุม เบบี้บูมเมอร ซึ่งเกิดระหวางป พ.ศ. 2491-2507 กลุมเจนเนอเรชั่นเอ็กซ  

ซึ่งเกิดระหวางป พ.ศ. 2508-2522 และกลุมเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งเกิดระหวางป พ.ศ. 

2523-2535 (ดวงดาว สวุรรณคร, สาธติา โสรสัสะ และนงนาถ หานวไิล, 2545) สวนใหญ 

ผูตอบแบบสอบถามเกิดระหวางป พ.ศ. 2523-2535 ซึ่งจัดอยูในกลุม (Generation 

Y) (165 คน หรือรอยละ 50) และเกิดระหวางป พ.ศ. 2508-2522 ซึ่งจัดอยูในกลุม 

(Generation X) (147 คน หรือ รอยละ 45) มีเพียง 17 คน หรือรอยละ 5 ของผูตอบ

แบบสอบถามเกิดระหวางป 2491-2507 ซึง่จดัอยูในกลุมเบบีบ้มูเมอร (Baby Boomers) 

มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป จำานวน 90 คน (รอยละ 26) ประกาศนียบัตร

วชิาชพี จำานวน 81 คน (รอยละ 24) มธัยมศกึษาตอนปลาย จำานวน 105 คน (รอยละ 31)  

และระดับต่ำากวามัธยมศึกษาตอนปลายจำานวน 65 คน (รอยละ 19) เปนพนักงาน 

ที่ทำางานในระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนางานในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน (164 คน  

หรือรอยละ 47 และ 183 คน หรือ รอยละ 53) ทำางานในสวนครัวจำานวน 173 คน  

(รอยละ 50) และสวนการบริการอาหารและเครื่องดื่มจำานวน 174 คน (รอยละ 50) เปน 

พนักงานที่ทำางานโรงแรมในเครือนานาชาติ (international chain hotels) จำานวน 121 

คน (รอยละ 35) โรงแรมในเครือของไทย (Domestic chain hotels) จำานวน 130 คน  

(รอยละ 37) และโรงแรมบริหารงานอยางอิสระ (Independent hotels) จำานวน 96 คน 

(รอยละ 28) (ตารางที่ 1)

วัตถปุระสงคขอที ่1 ประเมินสภาพแวดลอมการทำางานในแผนกอาหารและเครือ่ง

ดื่มของโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต 

 ตารางท่ี 2 แสดงใหเหน็วา จากการสอบถามความคดิเหน็เก่ียวกับสภาพแวดลอม

ในการทำางานจำานวน 8 ขอ ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำางานท่ีผูตอบแบบสอบถาม 

เห็นดวยอยางมากโดยมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ “เพื่อนรวมงานสวนใหญ 

ชวยเหลือกันและมีการทำางานเปนทีม” (คาเฉลี่ย 4.20) “โรงแรมใหความสำาคัญกับ

ระเบียบวินัยและกฎกติกาท่ีกำาหนดไวอยางเครงครัด” (คาเฉลี่ย 4.11) และ “งานสวน

ใหญมีกระบวนการทำางานที่ชัดเจน” (คาเฉลี่ย 3.90) สำาหรับปจจัยสภาพแวดลอมท่ีมี 

คาเฉลีย่ต่ำาสดุ คือ “โรงแรมมคีวามยดืหยุนและใหอสิระในการทำางานสูง” (คาเฉลีย่ 3.31)
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ตารางที่  1   ขอมูลทั่วไป

ขอมูลทั่วไป ความถี่ รอยละ ขอมูลทั่วไป ความถี่ รอยละ 

     เพศ       ตำาแหนงงาน

ชาย

หญิง

186

158

46

54

ปฏิบัติการ

หัวหนางาน

164

183

47

53

     เจนเนอเรชั่น       สวนงาน

เบบี้บูมเมอร (พ.ศ.2491-2507)

เอ็กซ (พ.ศ.2508-2522)

วาย (พ.ศ.2523-2535)

17

147

165

5

45

50

ครัว

การบริการอาหารและ

เครื่องดื่ม

173

174

50

50

     วุฒิการศึกษาสูงสุด      ประเภทโรงแรม

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาตอนตน

มัธยมศึกษาตอนปลาย

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ

ปริญญาตรีขึ้นไป

14

51

105

81

90

4

15

31

24

26

โรงแรมในเครือนานาชาติ 

โรงแรมในเครือของไทย

โรงแรมอิสระ

121

130

96

35

37

28

ตารางที่ 2   สภาพแวดลอมในการทำางาน 

สภาพแวดลอมในการทำางาน คา

เฉลี่ย

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญชวยเหลือกันและมีการทำางานเปนทีม 4.20 1.02

แผนกของทานใหความสำาคัญกับระเบียบวินัย และกฎกติกาที่กำาหนด

ไวอยางเครงครัด

4.11 1.02

งานสวนใหญในแผนกของทานมีกระบวนการทำางานที่ชัดเจน 3.90 1.06

โรงแรมของทานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 3.82 1.13

แผนกของทานมีการวางแผนลวงหนาเพื่อรับมือกับปญหา  3.76 1.24

เพื่อนรวมงานสวนใหญมีความภูมิใจในการทำางาน 3.75 0.97

โรงแรมของทานใหเงินเดือนและสวัสดิการเทาเทียมกับโรงแรมอื่นๆ 3.61 1.26

แผนกของทานมีความยืดหยุนและใหอิสระในการทำางานสูง 3.31 1.22
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ผลกระทบของลักษณะงานและประเภทของโรงแรมตอสภาพแวดลอมในการ

ทำางาน

 จากการวิเคราะหความแตกตางของระดับความเห็นตอปจจัยสภาพแวดลอม 

ในการทำางานระหวางครัวและหองอาหาร โดยใชสถิติ t-test พบวา พนักงานประจำา 

หองครัว และพนักงานในหองอาหาร มีความเห็นไมแตกตางกันอยางมีนัยสำาคัญตอ 

สภาพแวดลอมในการทำางานทุกขอ (p-value > 0.05) อยางไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบ 

คาเฉลี่ยของสภาพแวดลอมการทำางานระหวางโรงแรม 3 กลุม คือ โรงแรมในเครือ

นานาชาต ิโรงแรมในเครอืของไทย และโรงแรมทีบ่รหิารโดยอสิระ จากการทดสอบสถติ ิ

ANOVA พบวา พนกังานโรงแรมในเครอืนานาชาต ิโรงแรมในเครอืของไทย และโรงแรม

ทีม่กีารบรหิารอสิระมคีวามเหน็ตอปจจยัสภาพแวดลอมในการทำางานแตกตางกันอยางมี

นัยสำาคัญทุกปจจัย ยกเวน “ความยืดหยุนและการใหอิสระในการทำางาน” 

 เมื่อทำาการทดสอบหลังการวิเคราะห  (Post hoc test) โดยวิธีการเปรียบเทียบ

พหุคูณ  (Multiple  comparison) แบบ Fisher’s  Least – Significant  Different (LSD) 

พบวา พนักงานโรงแรมในเครือนานาชาติและโรงแรมในเครือของไทยมีคาเฉลี่ยสูงกวา

พนักงานโรงแรมท่ีมีการบริหารอิสระในเรื่อง “การใหความสำาคัญกับระเบียบวินัย และ 

กฎกติกาที่กำาหนดไวอยางเครงครัด” และ “การวางแผนลวงหนาเพื่อรับมือกับปญหา”  

ในขณะท่ีคาเฉลี่ยของพนักงานโรงแรมในเครือนานาชาติและโรงแรมในเครือของไทย

ไมมีความแตกตางกันใน 2 ปจจัยนี้อยางมีนัยสำาคัญ (p-value > 0.05) 

 พนักงานโรงแรมในเครือนานาชาติมีคาเฉลี่ยสูงกวาพนักงานโรงแรมในเครือ

ของไทยและโรงแรมท่ีมีการบริหารอิสระในเรื่อง “เพื่อนรวมงานสวนใหญชวยเหลือกัน

และมีการทำางานเปนทีม” “งานสวนใหญมีกระบวนการทำางานที่ชัดเจน” และ “โรงแรมมี 

ระบบการประเมินที่ดี” ในขณะที่คาเฉลี่ยสำาหรับปจจัยทั้ง 3 ขอของผูตอบแบบสอบถาม 

จากโรงแรมในเครือของไทยและโรงแรมท่ีมีการบริหารอิสระไมแตกตางกันอยางมี

นัยสำาคัญ (p-value > 0.05) ผูตอบแบบสอบถามจากโรงแรมในเครือนานาชาติมี 

คาเฉลีย่สงูกวาผูตอบแบบสอบถามจากโรงแรมทีม่กีารบรหิารอสิระในเรือ่ง “เพือ่นรวมงาน 

สวนใหญมีความรูสึกภูมิใจ ในการทำางานกับโรงแรม” ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามจาก

โรงแรมในเครือของไทยมีคาเฉลี่ยในเรื่องนี้ไมแตกตางจากผูตอบแบบสอบถามจาก

โรงแรมในเครือนานาชาติและโรงแรมท่ีมีการบริหารอิสระอยางมีนัยสำาคัญ (p-value > 

0.05)

 สำาหรับปจจัยสภาพแวดลอมในเรื่อง “เงินเดือนและสวัสดิการ” พบวา คาเฉลี่ย 

ของพนักงานมีความแตกตางกันท้ัง 3 กลุม กลาวคือ โรงแรมในเครือนานาชาติมี 

คาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ โรงแรมในเครือของไทย และคาเฉลี่ยต่ำาสุด คือโรงแรมที่

มีการบริหารอิสระ (p-value < 0.05)
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ตารางที่ 3 สภาพแวดลอมในการทำางานของแผนกอาหารและเครื่องด่ืมในโรงแรม 

	 	 ประเภทตางกัน

สภาพแวดลอมในการทำางาน
คาเอฟ

F-value

ประเภทของโรงแรม

โรงแรม

ในเครือ

นานาชาติ

โรงแรม

ในเครือ

ของไทย

โรงแรม

อิสระ

แผนกของทานใหความสำาคัญกับระเบียบวินัย 

และกฎกติกาที่กำาหนดไวอยางเครงครัด

โรงแรมของทานมีการวางแผนลวงหนาเพื่อ

รับมือกับปญหา  

เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญชวยเหลือกัน

และมีการทำางานเปนทีม

โรงแรมของทานมีความยืดหยุนและใหอิสระใน

การทำางานสูง

งานสวนใหญในแผนกของทานมีกระบวนการ

ทำางานที่ชัดเจน 

โรงแรมของทานใหเงินเดือนและสวัสดิการเทา

เทียมกับโรงแรมอื่นๆ

โรงแรมของทานมีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี

เพื่อนรวมงานสวนใหญมีความภูมิใจในการ

ทำางานกับโรงแรม

17.98**

11.39**

10.50**

2.33

6.06**

14.84**

12.17**

4.63*

4.37(a)

4.11(a)

4.51(a)

N/A

4.16(a)

4.04(a)

4.21(a)

3.97(a)

4.25(a)

3.76(a)

3.94(b)

N/A

3.82(b)

3.21(b)

3.62(b)

3.67(ab)

3.61(b)

3.32(b)

4.16(b)

N/A

3.68(b)

3.61(c)

3.58(b)

3.60(b)

**  p-value < 0.01, * p-value = 0.01

 การใชสญัลกัษณตวัอกัษรในวงเลบ็แตกตางกัน เพือ่แสดงวา คาเฉลีย่ระหวางกลุม 

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำาคัญ ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% (p < 0.05)

วัตถุประสงคขอที่ 2 วิเคราะหปจจัยดานบุคคล (เพศ และอายุ) ที่มีผลกระทบตอ

ความผูกพันของพนักงานประจำา

 จากการประเมินความผูกพันของพนักงานแผนกอาหารและเครื่องด่ืม พบวา 

ตัวแปรทั้ง 5 ขอที่ใชวัดความผูกพันของพนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.46-3.91 โดย

ตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ “ขาพเจาทำางานอยางเต็มที่เพื่อใหโรงแรมประสบความ

สำาเร็จ” รองลงมา คือ “ขาพเจามีความภูมิใจที่ไดทำางานท่ีนี้” และ “ขาพเจามีความ 

พึงพอใจโดยรวมตอโรงแรมนี้อยางมาก” เมื่อคำานวณคาเฉลี่ยรวมเพื่อวัดระดับความ
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ผกูพนัของพนกังาน ซึง่มคีาความนาเชือ่ถอือยูที ่85% พบวา มคีาเฉลีย่รวมเทากับ 4.20 

และคาเบีย่งเบนมาตรฐานอยูที ่0.65 แสดงใหเหน็วา พนกังานแผนกอาหารและเครือ่งด่ืม 

มีความผูกพันสูงตอโรงแรม

ตารางที่ 4   ความผูกพันของพนักงาน	(Employee	Engagement)

ความผูกพันของพนักงาน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

ขาพเจามีความภูมิใจที่ไดทำางานที่นี้

ขาพเจาจะแนะนำาใหเพื่อนหรือญาติพี่นองสมัครเขาทำางานที่นี้

ขาพเจาไมอยากลาออกจากงานนี้ 

ขาพเจาทำางานอยางเต็มที่เพื่อใหโรงแรมประสบความสำาเร็จ

ขาพเจามีความพึงพอใจโดยรวมตอโรงแรมนี้อยางมาก

4.39

3.99

3.91

4.46

4.26

0.67

1.01

1.01

0.66

0.72

คาเฉลี่ยรวม  (Cronbach’s alpha = 0.85) 4.20 0.65

 จากการวเิคราะหความแปรปรวน โดยใชสถติ ิt-test เพือ่เปรยีบเทยีบความผกูพนั

ของพนักงานระหวางเพศหญิงและเพศชาย พบวา ปจจัยดานเพศไมมีผลกระทบตอ 

ความรูสึกผูกพันทั้ง 5 ขออยางมีนัยสำาคัญ จึงสงผลใหคาเฉลี่ยรวมของความผูกพันไม 

แตกตางกันระหวางเพศหญิงและเพศชายอยางมีนัยสำาคัญ (p-value > 0.05)  

 เมือ่เปรยีบเทยีบคาเฉลีย่ความผกูพนัของพนกังานระหวางพนกังานท่ีอยูในกลุม

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ (147 คน) และเจนเนอเรชั่นวาย (165 คน) ซึ่งมีสัดสวนรวมคิดเปน 

95% ของกลุมตัวอยางทั้งหมด ตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวา พนักงานในกลุมเจนเนเรชั่น

เอ็กซมีคาเฉลี่ยสูงกวาเจนเนเรชั่นวายในประเด็น “ขาพจามีความภูมิใจที่ไดทำางานที่นี้”  

“ขาพเจาไมอยากลาออกจากงานนี้” “ขาพเจาทำางานอยางเต็มท่ีเพื่อใหโรงแรมประสบ

ความสำาเร็จ” และ “ขาพเจามีความพึงพอใจโดยรวมตอโรงแรมนี้อยางมาก” และสรุป

ไดวา พนักงานในกลุมเจนเนเรชั่นเอ็กซมีความผูกพันสูงกวาเจนเนเรชั่นวายอยางมี 

นัยสำาคัญ (p-value < 0.05)

วัตถปุระสงคขอที ่3 วเิคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทำางานและ

ความผูกพันของพนักงานประจำาในแผนกอาหารและเครื่องดื่ม

จากการวิเคราะหตัวแบบถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regressions) พบวา 

ปจจัยสภาพแวดลอมการทำางานในเรื่อง “การใหความสำาคัญกับระเบียบและกฎกติกาที่

กำาหนดไวอยางเครงครัด” “การชวยเหลือกันและการทำางานเปนทีมระหวางเพื่อนรวม
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ตารางที่ 5 		ความผูกพันของพนักงาน	(Employee	Engagement)

ความผูกพันของพนักงาน

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ เจนเนอเรชั่นวาย

t-value
คาเฉลี่ย

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
คาเฉลี่ย

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

ขาพเจามีความภูมิใจที่ไดทำางานที่นี้

ขาพเจาจะแนะนำาใหเพื่อนหรือญาติ-   

พี่นองสมัครเขาทำางานที่นี้

ขาพเจาไมอยากลาออกจากงานนี้ 

ขาพเจาทำางานอยางเต็มที่เพื่อให

โรงแรมประสบความสำาเร็จ

ขาพเจามีความพึงพอใจโดยรวมตอ

โรงแรมนี้อยางมาก

4.54

4.12

4.05

4.56

4.40

0.65

0.98

1.00

0.67

0.72

4.28

3.93

3.82

4.36

4.14

0.67

1.02

0.95

0.67

0.72

3.47**

1.67

2.10*

2.66**

3.18**

ความผูกพันของพนักงาน 4.34 0.64 4.11 0.63 3.17**
** p-value < 0.01, * p-value < 0.05

งาน” “การวางแผนลวงหนาเพื่อรับมือกับปญหา” และ “การมีกระบวนการทำางานท่ี

ชัดเจน” มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานแผนกอาหารและเครื่องดื่ม (ตารางที่ 6) 

โดยปจจัยทั้ง 4 ขอ สามารถพยากรณระดับความผูกพันของพนักงานแผนกอาหารและ

เครื่องดื่มได 36% (R2 = 0.36, F = 45.05 และ p-value = 0.00)   

ตารางที่ 6  คาสัมประสิทธิ์	(Coefficients)

โมเดล

Unstandardized 

Coefficients t Sig.

B Std. Error

คาคงที่ (Constant)

การใหความสำาคัญกับระเบียบและกฎกติกาอยางเครงครัด

การชวยเหลือกันและการทำางาน เปนทีมระหวาง

เพื่อนรวมงาน

การวางแผนลวงหนาเพื่อรับมือกับปญหา

การมีกระบวนการทำางานที่ชัดเจน

2.22

0.18

0.14

0.11

0.08

0.16

0.03

0.03

0.03

0.03

4.10

5.33

4.30

3.88

2.74

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00
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บทสรุปและการอภิปรายผล

 จากผลการประเมนิสภาพแวดลอมการทำางานในแผนกอาหารและเครือ่งด่ืมของ

โรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต พบวา บรรยากาศการทำางานในแผนกอาหาร

และเครื่องด่ืมโดยภาพรวมแลว พนักงานมีการทำางานเปนทีม เพื่อนรวมงานสวน

ใหญใหความชวยเหลือกัน งานที่ทำามีกระบวนการทำางานที่ชัดเจน มีระบบการประเมิน

ผลการปฏบิตังิานทีค่อนขางชดัเจน โรงแรมใหความสำาคัญกับระเบยีบวนิยัและกฎกตกิา

ที่กำาหนดไวอยางเครงครัด มีการวางแผนลวงหนาในการรับมือกับปญหา มีการจาย

เงินเดือนและสวัสดิการอยางเหมาะสม และเพื่อนรวมงานสวนใหญมีความภูมิใจในการ

ทำางานกับโรงแรม 

 เมื่อเปรียบเทียบบรรยากาศการทำางานในสวนครัวและหองอาหาร พบวา  

สภาพแวดลอมการทำางานไมแตกตางกัน ในขณะท่ีโรงแรมในเครือนานาชาติและ 

โรงแรมในเครือของไทยใหความสำาคัญกับระเบียบวินัย และกฎกติกาท่ีกำาหนด

ไวอยางเครงครดั มุงเนนการวางแผนอยางเปนระบบมากกวาโรงแรมท่ีมกีารบรหิารอสิระ  

นอกจากนี้บรรยากาศการทำางานของโรงแรมในเครือนานาชาติโดยสวนใหญมีการ 

ชวยเหลือกันระหวางพนักงาน มีบรรยากาศท่ีเนนการทำางานเปนทีม มีกระบวนการ

ทำางานและมีระบบการประเมินท่ีชัดเจน มากกวาโรงแรมในเครือของไทยและโรงแรม

ที่มีการบริหารอิสระ 

 สำาหรับความผูกพันของพนักงานแผนกอาหารและเครื่องดื่ม พบวา พนักงานมี 

ความผูกพันสูงตอโรงแรมที่ตนทำางาน เมื่อพิจารณาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของ

พนักงาน พบวา ปจจัยดานเพศ ไมมีผลกระทบตอระดับความผูกพันของพนักงาน ซึ่ง

สอดคลองกับผลการศกึษาของ อาจาร ีนาคศภุรงัษ ี(2540) สำาหรบัปจจยัดานอาย ุพบวา 

ผลการศกึษาครัง้นีส้นบัสนนุงานวจิยัของ จดิาพนัธ ศรเีทศ (2552) และกิตตภิา ธาราสนธ ิ 

(2553) กลาวคือ ปจจัยดานอายุมีผลกระทบตอความผูกพันของพนักงานแผนกอาหาร

และเครือ่งด่ืมอยางเหน็ไดชดั โดยพนกังานทีม่วียัอยูในกลุมเจนเนอเรชัน่เอก็ซ จะมคีวาม

ผูกพันตอโรงแรมมากกวาพนักงานในกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

 ผลการวจิยัครัง้นีส้อดคลองกบั อจัฉรา จนัทะบาล (2553) และกิตตภิา ธาราสนธิ ์ 

(2553)  กลาวคือ ปจจัยสภาพแวดลอมการทำางานในประเด็น การใหความสำาคัญกับ 

ระเบียบและกฎกติกาท่ีกำาหนดไวอยางเครงครัด การวางแผนลวงหนาเพื่อรับมือกับ

ปญหา การมกีระบวนการทำางานท่ีชดัเจน และการเสรมิสรางบรรยากาศของการทำางาน 

เปนทมี มอีทิธพิลตอความผกูพนัของพนกังานแผนกอาหารและเครือ่งด่ืม ดังนัน้ โรงแรม

ควรใหความสำาคัญตอปจจัยสภาพแวดลอมทั้ง 4 ขอดังกลาว เชน โรงแรมควรกำาหนด 

ระเบียบ กฏกติกา แนวปฏิบัติท่ีชัดเจน และสื่อสารใหพนักงานทุกคนถือปฏิบัติ ดวย
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ความเขาใจและเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น รวม

วางแผนในการแกไขปญหาในงานที่รับผิดชอบ จัดอบรมเพิ่มพูนความรูและทักษะท่ีมี

ความจำาเปนตอการปฏบิตังิานใหเปนไปตามมาตรฐานทีก่ำาหนด นอกจากนีโ้รงแรมควร

จดักจิกรรมสนัทนาการ เชน กจิกรรมการสรางทมีงาน (team building) กิจกรรมท่ีแสดง

ความรบัผดิชอบตอสงัคมและส่ิงแวดลอม (Corporate Social Responsibility) เพือ่กระชบั

ความสัมพนัธทีดี่ระหวางพนกังานภายในองคกร  กิจกรรมดังกลาวจะทำาใหพนกังานเกิด

ความผูกพัน และปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและภูมิใจที่ไดเปน

สมาชิกขององคกร โดยเฉพาะโรงแรมในเครือของไทยและโรงแรมท่ีมีการบริหารอิสระ

ซึง่มอีตัราการเขาออกของพนกังานสงูกวาโรงแรมในเครอืนานาชาต ิควรใหความสำาคัญ

กบัการพัฒนากระบวนการทำางานอยางเปนระบบ และเนนการสรางบรรยากาศของการ

ทำางานเปนทีมใหมากขึน้ สำาหรบัโรงแรมท่ีมกีารบรหิารอสิระ ควรมกีารพฒันาระบบการ

บรหิารจดัการโดยนำาระบบสารสนเทศเขามาชวยในการทำางาน รวมถงึพฒันามาตรฐาน

การปฏิบัติงาน (Performance standard) และส่ือสารใหบุคลากรทุกฝายไดรับทราบ 

นอกจากนี้โรงแรมท่ีมีการบริหารอิสระ ควรมีการจัดฝกอบรมทักษะการทำางาน และ

ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

 เมือ่พจิารณาชวงอายขุองประชากร (Generation) ในแผนกอาหารและเครือ่งด่ืม  

พบวาสวนใหญเปนคนในกลุมเจนเนอเรชัน่เอก็ซ และเจนเนเรชัน่วาย ซึง่พนกังาน 2 กลุม 

นีม้บีคุลกิลกัษณะท่ีแตกตางกันอยางมาก กลาวคือ โดยท่ัวไปแลว คนในกลุมเจนเนเรชัน่

เอก็ซเปนคนทีม่คีวามตัง้ใจในการทุมเทและทำางานอยางจรงิจงั ใหความสำาคัญกับความ

สมดุลระหวางงานและครอบครัว (Work-life balance) มีความคิดเปดกวาง พรอม 

รบัฟงขอตติงิเพือ่ปรบัปรงุและพฒันาตนเอง ลกัษณะดังกลาวมคีวามแตกตางจากคนใน 

กลุมเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีมีความเปนสวนตัวสูง ชอบแสดงออก ไมชอบอยูในกรอบและ

เงื่อนไข และตองการความชัดเจนในการทำางาน (กนกพันธรน โลกุตรวงศ, 2555) ดวย

ความแตกตางดานทัศนคติและมุมมองตอการทำางาน  จึงทำาใหพนักงานในกลุมเจน

เนเรชั่นเอ็กซมีความภูมิใจในงานท่ีทำา มีความตั้งใจทำางานอยางเต็มที่เพื่อใหโรงแรม

ประสบความสำาเรจ็ มคีวามพงึพอใจโดยรวมและมคีวามผกูพนัตอโรงแรมทีต่นทำางานอยู  

สงูกวาพนกังานในกลุมเจนเนเรชัน่วาย อยางไรก็ตาม สัดสวนของคนในกลุมเจนเนอเรชัน่ 

วายในท่ีทำางานจะเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่องในอนาคต ในขณะท่ีพนักงานในกลุม 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซจะเขาสูตำาแหนงหวัหนางานหรอืผูจัดการเพิม่มากขึน้เชนกัน โรงแรม

ควรตองคำานึงถึงการพัฒนาคุณภาพของหัวหนางานใหมีความเขาใจในความแตกตาง 

ตลอดจนพฒันาทกัษะภาวะผูนำาทีจ่ำาเปน เพือ่ใหสามารถบรหิารคนภายใตความแตกตาง  

ทำาใหผูใตบงัคบับญัชายนิดีและเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานในภาระหนาทีท่ีไ่ดรบัจนเกดิความ
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สำาเรจ็ มคีวามผกูพนัตอองคกร และพฒันาคุณภาพการทำางานและคณุภาพการใหบรกิาร

สูความเปนเลิศ

 ผลการศกึษาครัง้นี ้พบวา พนกังานโรงแรมในเครอืนานาชาตมิคีวามพอใจตอเงนิ

เดือนและสวัสดิการมากที่สุด รองลงมา คือ พนักงานโรงแรมในเครือของไทย ในขณะที่

พนกังานโรงแรมท่ีมกีารบรหิารอสิระพงึพอใจตอเงนิเดือนและสวสัดิการนอยท่ีสุด และม ี

ความภูมิใจนอยกวาพนักงานโรงแรมในเครือนานาชาติอยางเห็นไดชัด จากงานวิจัย 

ที่ผานมา พบวา ปจจัยดานเงินเดือนและผลประโยชน และ ระบบการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานโรงแรมของไทย (ศันสนีย เตชะลาภ

อำานวย, 2543 และ นารี วีระกิจ และอาณัติชัย นิลศิริ, 2554) อยางไรก็ตาม จากการ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการทำางานและความผูกพันของ

พนักงานแผนกอาหารและเครื่องดื่ม โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในจังหวัดภูเก็ต กลับพบวา 

ปจจยัแวดลอมในเรือ่งเงนิเดือนและสวสัดิการ  ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ

ความยืดหยุนและอิสระในการทำางาน ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานแผนก

อาหารและเครือ่งด่ืม ซึง่สอดคลองกบั Markos and Sridevi (2010) ซึง่กลาวไววา แมจะมี

การจายเงนิเดือนและคาตอบแทนทีดี่ ก็ไมทำาใหพนกังานอยากทำางานใหกับองคกร หาก

บรรยากาศในการทำางานระหวางเพือ่นรวมงาน และหวัหนางาน ไมมคีวามเขาอกเขาใจ  

และคอยชวยเหลือกันอยางดี ดังนั้น การศึกษาวิจัยในอนาคต ควรมีการสัมภาษณ 

เชิงลึก เพื่อศึกษาความสัมพันธของตัวแปรท้ังหมด โดยเฉพาะปจจัยในเรื่องเงินเดือน 

และสวสัดิการ ภายหลงัจากทีร่ฐับาลไดมกีารปรบัคาจางขัน้ต่ำาแลว วามผีลตอความผกูพนั 

ของพนักงานหรือไม นอกจากนี้การศึกษาในครั้งนี้เนนเฉพาะพนักงานในแผนกอาหาร

และเครื่องด่ืม จึงนาสนใจที่จะมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหวางพนักงานในแผนก

ตางๆ ภายในโรงแรม 

กิตติกรรมประกาศ

 คณะผูเขียนขอขอบคุณคณะการบริการและการทองเที่ยวที่ไดสนับสนุนทุนใน

การศึกษาวิจัยซึ่งเปนท่ีมาของบทความนี้และสงเสริมใหผูวิจัยไดมีความรูเพิ่มเติมและ

ตระหนักตอความรับผิดชอบตอสังคม
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