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ก ารวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคประการแรก ไดแก ประการที่หนึ่ง เพื่อศึกษาผลกระทบของภาวะผูนําเชิง

ปฏริปูตอการรบัรูแบรนดนายจาง พนัธะผกูพนัของพนกังาน และความตัง้ใจในงาน ประการทีส่อง เพือ่

ศึกษาผลกระทบของการรับรูแบรนดนายจางตอพันธะผูกพันของพนักงาน และความตั้งใจในงาน และประการ

สุดทาย  เพื่อศึกษาผลกระทบของพันธะผูกพันของพนักงานตอความตั้งใจในงาน เปนการวิจัยแบบผสมผสาน 

ใชขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามกลุมตัวอยาง พนักงานของโรงแรมเครือขายสัญชาติไทยจาก 4 ภูมิภาค

ของประเทศไทย จํานวน 535 คน และขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณเชิงลึกกลุมตัวอยาง 3 กลุม ไดแก 

ผูเชี่ยวชาญดานการโรงแรม จํานวน 12 ทาน พนักงานระดับบริหาร จํานวน 6 ทาน และการสนทนากลุมกับ

พนักงานภาคปฏิบัติการ จํานวน 3 กลุมยอย

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมีผลกระทบทางบวกตอการรับรูแบรนดนายจาง พันธะผูกพันของ

พนักงาน และความตั้งใจในงาน สวนการรับรูแบรนดนายจางมีผลกระทบทางบวกตอพันธะผูกพันของพนักงาน 

และความตั้งใจในงาน สําหรับพันธะผูกพันของพนักงานมีผลกระทบทางบวกตอความตั้งใจในงาน อยางไรก็ตาม 

ผลการวิเคราะหสมการโครงสราง พบวา การรับรูแบรนดนายจางไมสงผลกระทบทางตรงตอความต้ังใจในงาน 

แตจะสงผลกระทบทางออมผานพันธะผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลางไปยังความตั้งใจในงาน
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The Effects of Employee Engagement and Its Antecedents on the Work 
Intention of Employees at a Thai Hotel Chain

Abstract

In this research , the objectives are first, to study the effects of transformational leadership 
on employer brand perception, employee engagement, and work intention; second, to 

examine the effects of employer brand perception on employee engagement and work intention; 
and third, the researcher inquiries into the effects of employee engagement on work intention.

The researcher examined a sample population of 535 employees of a Thai hotel chain 
located in four regions of the Kingdom of Thailand (Thailand). The researcher utilized a mixed-
method. In the quantitative phase, the researcher collected germane data from the sample 
population through the use of a questionnaire as a research instrument. In the qualitative phase, 
relevant data were obtained through the in-depth interviews with three subgroups of members 
of the sample population. These three subgroups consisted of 12 hotelier experts, six employees 
at the administrator level, and operational level employees. Focus group discussions were held 
with discussants from these three subgroups.

Findings are as follows: Transformational leadership showed positive effects on employer 
brand perception, employee engagement, and work intention. Employer brand perception 
displayed positive effects on employee engagement and work intention. Employee engagement 
had positive effects on work intention. However, in the analysis of the equation, it was found that 
employer brand perception did not exert direct effects on work intention. It did, however, display 
indirect effects via employee engagement as a mediator of work intention. 

Keywords: employer brand perception; employee engagement; work intention
Type of Article: Research Article
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วา ปญหาดงักลาว ไดสงผลกระทบตอตนทุนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและคุณภาพการบริการของโรงแรม

ดวย จึงเปนไปไดวา การนําแนวคิดพันธะผูกพันของ

พนักงานมาประยุกตใชในเชิงการจัดการ ยังขาดความ

เขาใจถึงบทบาทที่แทจริงของพันธะผูกพันที่ตองคํานึง

ถงึเงือ่นไขทางจติใจของบุคคลเปนสาํคญั (Kahn, 1990; 

Kular et al., 2008; Saks, 2006) แตอยางไรกต็าม การ

สาํรวจขอมลูเบือ้งตนของการวจัิยนี ้ยงัพบวา พนกังาน

ที่คงอยูกับองคการเปนระยะเวลานานสวนใหญไดให

เหตุผลในการคงอยูวา เกี่ยวของกับความรูสึกอยูรอด

ปลอดภัย เปนความรูสึกเคยชินจากการไดรับการตอบ

สนองความตองการพื้นฐาน จนเกิดความรูสึกมั่นคงใน

ชวีติการทาํงานและครอบครวัในระดบัหนึง่ และไมกลา

รบัความเสีย่งทีอ่าจเกิดข้ึนหากโยกยายเปลีย่นงานไปที่

อืน่ จึงวเิคราะหไดวา การเกดิสภาวะทางจติใจดงักลาว 

อาจสงผลใหพนกังานมีความคาดหวงัในการปฏิบัติงาน

เพียงเพ่ือบรรลุเปาหมายของงานในแตละวันมากกวา

เปาหมายโดยรวมของโรงแรม ดงันัน้ พฤตกิรรมการคง

อยูเพยีงอยางเดยีว จงึยงัไมสามารถยนืยนัถงึพฤตกิรรม

การเกิดพันธะผูกพันของพนักงานไดอยางสมบูรณ

แนวคิดความตั้งใจเชิงพฤติกรรม ไดถูกนํามาใช

คาดการณพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน โดย

เช่ือวา ความต้ังใจเปนสาเหตุท่ีแทจริงของการแสดง

พฤติกรรมของบุคคลนั้น (Zigarmi et al., 2012) จาก

การเชื่อมโยงความเชื่อ ทัศนคติ และความตั้งใจ เรียก

สภาวะนี้วา ความตั้งใจในงาน (work intention) 

ซึ่งมีความสอดคลองกับขอเท็จจริงที่ไดจากผลการ

สํารวจภาพรวมสถานการณการทํางานของประชากร

ของสํานักงานสถิติแหงชาติในป พ.ศ. 2559 ที่พบวา 

ผูวางงานสวนใหญเปนผูวางงานตามประสบการณหรอื

เคยทํางานมากอน มีจํานวนมากถึงรอยละ 50 ของ

ผูวางงานทั้งหมด และมีอาชีพอยูในภาคบริการและ

การคากวารอยละ 70 ของผูวางงานกลุมนี้ โดยเหตุผล

ท่ีทําใหตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ ความตองการ

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การปรับตัวของธุรกิจโรงแรมไทยภายใตสภาวะ

การเกิดอุปทานสูงอยางตอเนื่อง จากการเขามากอตั้ง

และรบับรหิารโรงแรมในประเทศไทยมากขึน้ของเครอื

โรงแรมตางชาต ิทีมี่ความไดเปรยีบทัง้ทางดานช่ือเสยีง

เปนสากล และมฐีานขอมลูลกูคามากกวา จึงไดรบัความ

ไววางใจจากแขกผูมาเยือน (guest) ในการตัดสินใจ

เลือกใชบริการเปนสวนใหญ ประกอบกับพฤติกรรม

การใชบริการของแขกผูมาเยือนในปจจุบนัมีความคาด

หวังในคุณภาพการบริการ (service quality) ที่สูงขึ้น

กวาการไดรับการบริการในระดับดีเยี่ยม (very good) 

และระดบัเปนเลศิ (excellence) เชนเดิม โดยการมอบ

การบรกิารท่ีสรางความประทบัใจจะเกดิขึน้ได คอื การ

ใหบริการที่เกินความคาดหวัง (beyond expected) 

ของแขกผูมาเยือน ใหเกิดประสบการณที่มีคุณคาแตก

ตางจากโรงแรมอื่น และเปนจุดแข็งที่มีความไดเปรียบ

กวาของโรงแรมน้ัน (Berthom, Ewing, & Hah, 2005, 

pp. 151-172; Demerouti & Cropanzano, 2010, 

pp. 157-160) สะทอนใหเหน็ถงึวฒันธรรมการมุงความ

สําคัญกับลูกคา (customer-oriented) ที่นอกจาก

ตองอาศัยความรู  และทักษะเฉพาะของพนักงาน

ในงานบริการแลว การปฏิบัติงานดวยการมีสภาวะ

ทางจิตใจพรอมใหบริการจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญ ซึ่ง

พนักงานที่สามารถตอบสนองความทาทายนี้ได นับวา

เปนทรัพยากรที่มีคุณคาในตลาดแรงงาน (Moroko & 

Uncles, 2009) ทีอ่งคการตองพยายามรกัษาไว เสมอืน

ลูกคาภายในตามหลักการหวงโซการบริการแหงกําไร 

(Heskett, Sasser & Schlesinger, 2003) 

แมวาที่ผานมาองคการจํานวนมากไดใหความ

สําคัญกับกลยุทธการสรางพันธะผูกพันของพนักงาน 

(employee engagement) มาโดยตลอด แตขอเท็จ

จริงกลบัพบวา การโยกยายเปลีย่นงานของพนกังานยงั

คงเปนปญหาทีธ่รุกจิโรงแรมประสบมายาวนาน และยงั

ไมแสดงแนวโนมลดลงไดอยางชดัเจน ซึง่คงปฏเิสธไมได
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เปลี่ยนงาน มากกวารอยละ 80 ของเหตุผลทั้งหมด 

(National Statistical Office, 2016) จึงวเิคราะหไดวา 

ความตั้งใจลาออก (turnover intention) เปนสาเหตุ

ที่แทจริงของพฤติกรรมการตัดสินใจลาออกนั่นเอง 

อกีทัง้ ผลการสาํรวจเชงิปฏบิติัการจํานวนมากยงัพบวา 

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน สวนใหญไมไดมีจาก

สาเหตุจากความตองการถอนตัวจากงานหรือองคการ 

แตเปนความตองการถอนตัวจากผูนําของพนักงาน

เอง (Gallup, 2013; Harter et al., 2002; Hewitt 

Associates, 2015) สวนดานการจางงานนั้น พบวา 

การสรางประสบการณในการจางงาน ควรมุงการเกิด

ความผาสุกในการทํางาน จากการไดรับการตอบสนอง

ความคาดหวังที่มีคุณคาสูงกวาความตองการพื้นฐาน

ของมนุษย เชน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา

ในสายอาชีพ ความสมบูรณในชีวิต เปนตน ซึ่งจะนําไป

สูการรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงใหคงอยู และ

เปนการสรางภาพลกัษณการจางงานทีดี่ขององคการได 

จากสภาวการณขางตน แสดงใหเห็นถึงความ

สําคัญของการประยุกตแนวคิดในการสรางคุณคา

รวมกันระหวาง พนักงาน ผูนํา และองคการ โดยหาก

สามารถทราบถึงสาเหตุที่แทจริงของพฤติกรรม น่ัน

คือ สภาวะความตั้งใจ แลว จะเกิดคุณประโยชนอยาง

ยิ่งตอองคการในการจัดหาทรัพยากรการจางงานที่

เหมาะสม เพื่อใหไดมาซึ่งพนักงานที่สรางคุณคาใหแก

องคการได โดยการวิจัยน้ี ไดศึกษาบุพปจจัย (ante-

cedents) ของการเกิดพันธะผูกพันของพนักงาน 2 

ปจจัย คือ ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (transformational 

leadership) และการรบัรูแบรนดนายจาง (employer 

brand perception) เปนการทดสอบที่มุ งอธิบาย

บทบาทของพันธะผูกพันของพนักงาน (employee 

engagement) ในฐานะตัวแปรคั่นกลาง (mediator) 

ในการถายทอดผลกระทบทางตรงและทางออมของ

บพุปจจยัตอผลลพัธ (consequences) คอื ความตัง้ใจ

ในงาน ทีน่าํไปสูการเกดิพฤตกิรรมทีอ่งคการปรารถนา 

และสามารถประยกุตโมเดลเชงิการจดัการในการสราง

พันธะผูกพันของพนักงานของธุรกิจโรงแรมเครือขาย

สัญชาติไทย และธุรกิจเครือขายอื่นๆ ใหพรอมรับมือ

กับสภาพแวดลอมทางธุรกิจท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดไดดียิ่งขึ้น 

วัตถุประสงคการวิจัย
1.  ศกึษาผลกระทบของภาวะผูนาํเชิงปฏริปูท่ีมตีอ

การรับรูแบรนดนายจาง ตอพันธะผูกพันของพนักงาน 

และตอความตั้งใจในงาน 

2.  ศึกษาผลกระทบของการรับรูแบรนดนายจาง

ที่มีตอพันธะผูกพันของพนักงาน และตอความตั้งใจใน

งาน 

3.  ศกึษาผลกระทบของพนัธะผกูพันของพนกังาน

ที่มีตอความตั้งใจในงาน

นิยามศัพทเฉพาะ
บุพปจจัย หมายถึง ปจจัยท่ีเปนสาเหตุท่ีแทจริง

หรือเปนกลุม ตัวแปรลําดับแรกของการเกิดพันธะ

ผูกพันของพนักงานท่ีมีผลตอความตั้งใจในงาน ซ่ึงใน

การวิจัยนี้ ไดแก ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป การรับรูแบรนด

นายจาง

เงือ่นไขทางจติใจ หมายถึง ความตองการหรอืเหตุ

ปจจยัตางๆ ทีเ่ปนสิง่สนบัสนนุหรอืยบัยัง้ใหบคุคลแสดง

ปฏกิริยิาหรอืพฤตกิรรมตามเปาหมาย ซึง่เงือ่นไขอาจมี

ไดหลากหลายตามปจเจกบุคคล

โรงแรมเครือขายสัญชาติไทย หมายถึง กลุม

โรงแรมและรีสอรทไทย ที่ดําเนินการจดทะเบียนโดย

บรษิทัของคนไทย มกีารควบคมุการบรหิารงานทัง้หมด

ขึน้อยูกบัสวนกลางภายใตชือ่กลุมแบรนดเดยีวกัน โดย

มุงเนนการมอบการบรกิารรปูแบบไทยท่ีเปนเอกลกัษณ

ของทุกโรงแรม 
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การทบทวนวรรณกรรม
ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (social exchange 

theory) เปนทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับในการศึกษา

พฤติกรรมของบคุคลในการทาํงาน ไดนาํมาใชเปนทฤษฎี

พื้นฐาน (theoretical background) ของการวิจัยนี้ 

เพือ่อธิบายถงึ การมปีฏสิมัพันธในกระบวนการจางงาน

ที่มีความซับซอนระหวาง ผูนําและองคการ ผูนําและ

พนักงาน องคการและพนักงาน รวมถึง ผูนํา องคการ

และพนักงาน ในการสรางคุณคารวมกัน จากการรับรู

การสนับสนุนขององคการ (Perceive Organizational 

Support--POS) และการรบัรูการสนับสนุนของหวัหนา

งาน (Perceive Supervisor Support--PSS) กลาว

คือ เมื่อพนักงานไดรับตอบสนองความคาดหวังในการ

ทาํงาน จะเกดิความรูสกึถงึการไดรบัความเอาใจใสจาก

องคการ และไดรับการกระตุนจากผูนาํหรอืหวัหนางาน 

จะเกดิความรูสึกถงึคณุคาของการทาํงานใหกบัองคการ 

ซึง่ไดพัฒนาตามเวลาไปสูความรูสกึไววางใจ (trust) จน

เกดิความรูสกึวาตนมภีาระผกูพนั (obligation) ในการ

ทํางาน และปรารถนาที่จะตอบสนองกลับตอองคการ

และผูนําดวยพฤติกรรมทางบวก เรียกกระบวนการ

นี้วา กฎการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน (reciprocal) 

(Cropanzano & Mitchell, 2005)

ภาวะผู นําเชิงปฏิรูป คือ การปฏิบัติของผู นํา

ที่มุ งสรางการมีสวนรวมทางอารมณของผู ตาม ให

ตระหนักถึงคุณคาของการบรรลุเปาหมายองคการ 

ดวยคุณลักษณะเฉพาะของผูนําในการยกระดับความ

คาดหวังของผูตามใหสูงขึ้นกวาความตองการพื้นฐาน

ของงาน และเกิดความเชื่อมั่นวาสามารถนําพาผูตาม

ไปสูเปาหมายน้ันรวมกันได เปนรูปแบบภาวะผูนํา

ร วมสมัยที่ ได บูรณาการคุณลักษณะของผู นําเชิง

เปาหมาย (transactional leaders) และผูนําเชงิปฏริปู 

(transformational leaders) ใหเปนผูนําที่มุงสราง

งาน และมุงสรางคนในเวลาเดียวกัน (Bass, 1990) 

มีวัตถุประสงคเพื่อยกระดับความคาดหวังของผูตาม 

3 ประการ ไดแก ประการแรก คือ เกิดความตระหนัก

ถงึการสรางผลการปฏิบตังิานสงู ประการทีส่อง คอื เกดิ

เปาหมายในการทาํงานเหนอืกวาความตองการพืน้ฐาน

ของงาน และประการสุดทาย คือ เกิดความคาดหวัง

ไดรับการตอบสนองในลําดับข้ันความตองการสูงขึ้น 

(Ghadi, Fernando & Caputi, 2013, pp. 534-535) 

ซึง่การปรบัเปลีย่นผูตามดังกลาว แสดงถงึ บทบาทของ

ผูนําในการเช่ือมโยงคุณคาของงานไปยังคุณคาของ

ผูตาม (Bass, 1990, pp. 19-31) 

การวิจัยนี้ไดสังเคราะหคุณลักษณะภาวะผูนําเชิง

ปฏริปูทีท่รงประสทิธผิลตอผูตาม (Bass, 1997; Kouz-

es & Posner, 2017) ไว 5 ลักษณะ ไดแก (1) การใสใจ 

(caring) เปนการใหความสาํคญักบัการบรรลเุปาหมาย

ในการทํางานของผูตาม เปนผูช้ีแนะ (mentor) และ

ผูสอนงาน (coach) ทีเ่ขาใจถงึความตองการทีแ่ตกตาง

กนัในเชิงปจเจกบคุคล (2) การนาํเชงิบารม ี(charming) 

เปนการปฏิบัติงานที่มุงผลประโยชนของสวนรวม ใช

อํานาจในการบังคับบัญชาที่นาเชื่อถือ และนาไววางใจ 

(3) การเปนตนแบบ (modeling) เปนการปฏบิตัตินเปน

ตัวอยางใหผูตามตระหนักถึงคุณคาการปฏิบัติงานเพื่อ

เปาหมายขององคการ เพื่อสรางแรงกระตุนใหผูตามมี

ความพยายามมากขึ้นในการทํางาน (4) การสรางแรง

บันดาลใจ (inspiring) เปนการถายทอดวิสัยทัศนให

ผูตามรับรูถึงอนาคตขององคการไดอยางชัดเจน และ

เขาใจในบทบาทงานวามีความสําคัญตอความสําเร็จ

ขององคการ และ (5) การกระตุนการคิด (thinking) 

หมายถึง การสรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิด

รเิริม่นาํเสนอวิธทํีางานใหมๆ  และไดพยายามอธิบายถึง

ปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน เพื่อสรางวัฒนธรรมการ

ทํางานดวยการใชความคิดอยางมีตรรกะ 

การรับรู แบรนดนายจาง คือ ความตระหนัก

ในคุณคาของผลประโยชนท่ีไดรับจากการจางงาน

ทั้งดานการปฏิบัติงานและดานอารมณที่มีคุณคา

เปนเอกลักษณแตกตางจากองคการอื่น เกิดเปน
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 9 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562)

ประสบการณที่มีต อภาพลักษณองคการในฐานะ

นายจางที่พนักงานปรารถนา เปนแนวคิดการสราง

แบรนดนายจาง ที่ไดนําหลักการสรางแบรนดทางการ

ตลาดมาประยกุตใชกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย โดย

มองวา พนักงานเปนลกูคาภายในทีอ่งคการตองสือ่สาร

คุณประโยชนที่จะไดรับจริงอยางชัดเจน อธิบายถึง 

ความพยายามขององคการในฐานะนายจางในการสง

มอบผลประโยชนที่พนักงานจะไดรับจากกระบวนการ

จางงานที่มีคุณคาครอบคลุมทั้ง ดานการปฏิบัติงาน 

(functional benefits) ดานผลตอบแทน (eco-

nomical benefits) และดานอารมณ (emotional 

benefits) ซึ่งดานสุดทายนี้จะมีความเกี่ยวของกับสอง

ดานแรก และมีความซับซอนทางจิตใจมากกวาดวย 

(Ambler & Barrow, 1996, p.191) โดยแนวคิดนี้มี

วัตถุประสงคเพ่ือการรักษา (retain) และดึงดูด 

(attract) พนักงานที่มีความสามารถเหมาะสมกับ

องคการ (Ambler & Barrow, 1996, p. 186) จึงมี

ผลกระทบตอพนักงานทีค่งอยู (existing employees) 

และพนักงานผูมีแนวโนม (potential employees) 

(Backhaus & Tikoo, 2004, p. 120)

หลักการสรางแบรนดนายจาง ใหความสําคัญกับ

การวางตําแหนงแบรนดนายจาง (employer brand 

positioning) ที่เปนเอกลักษณโดดเดนจากนายจาง

อื่น ตองสื่อถึงคุณสมบัติของพนักงานท่ีตองการ และ

ผลประโยชนทีพ่นกังานจะไดรบัอยางชดัเจน เมือ่กลาว

ถึงช่ือองคการสามารถรับรูไดทันทีวาเปนนายจางตัว

เลือก (the employer of choice) ท่ีปรารถนาเขา

มาทํางาน (Barrow & Mosley, 2005) โดยการวิจัย

นี้วิเคราะหไดวา พนักงานที่คงอยูปจจุบัน สามารถบง

ชี้ประสิทธิภาพของแบรนดไดดีกวาพนักงานใหมใน

อนาคต เนื่องจากไดรับผลกระทบตอการรับรู 2 ลําดับ 

(double perceptions) อธิบายไดวา การรับรูลําดับ

แรก คือ การรับรูขอเสนอการจางงาน (employ-

ment offerings) จากการรับรูขอเสนอผลตอบแทน

ท่ีเกิดความพึงพอใจ และประสบการณจากการไดรับ

ขาวสาร ชือ่เสยีง หรอืภาพลกัษณภายนอกขององคการ

ที่ทําใหรูสึกนาสนใจมากอน สวนการรับรูลําดับท่ีสอง 

คือ การรับรูประสบการณจางงาน (employment 

experiences) จากการประเมินคุณคาผลประโยชนท่ี

ไดรับจากการทํางาน เปนประสบการณตอแบรนดท่ีมี

ความซบัซอนของกระบวนการทางจติใจมากกวาลาํดบั

แรก เกี่ยวของกับการตลาดภายใน ที่ทําใหเกิดการ

ซึมซับวัฒนธรรมและอัตลักษณขององคการ สงผลให

เกิดความภักดีตอแบรนดนายจาง (employer brand 

loyalty) ปรารถนาคงอยูเปนสมาชิกขององคการ และ

มุงมัน่สรางผลการปฏบิตังิานประสทิธภิาพสูงสงมอบแก

ลูกคา ซึ่งจะนําไปสูภาพลักษณองคการภายนอกตอไป  

แสดงดังภาพ 1

ภาพ 1  การรับรูแบรนดนายจางของพนักงานปจจุบัน (the double perceptions of existing employee)
ที่มา: จากผลการวิเคราะหของผูวิจัย

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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ตัวบงชี้คุณลักษณะแบรนดนายจางที่มีคุณคา 

สามารถสังเคราะหจากแนวคิดความนาดึงดูดใจของ

องคการ (organizational attractiveness) (Berthon 

et. al., 2005, p. 151) ได 4 ดาน ไดแก (1) คุณคา

ดานชื่อเสียง (reputational value) เปนภาพลักษณ

องคการที่สรางความนาสนใจ รูปแบบการทํางานที่ทัน

สมยั ทาทายใหปรารถนาเขามามสีวนรวมในการทาํงาน 

(2) คุณคาดานผลตอบแทน (economics value) เปน

ผลตอบแทนทีไ่ดรบัจากการทํางานทัง้ในรปูตวัเงนิและ

ไมใชตัวเงิน ทําใหรูสึกถึงความมั่นคงกาวหนาในการ

ทาํงาน (3) คณุคาดานสงัคม (social value) เปนความ

รูสกึมัน่คงทางจติใจเชงิความสมัพนัธภายใน จากความ

สัมพันธอันดีจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ทําให

มีความสุขในการทํางาน (4) คุณคาดานการพัฒนา 

(development value) เปนความเชี่ยวชาญในอาชีพ

ทีเ่กดิขึน้ จากวฒันธรรมการทาํงานทีก่ระตุนใหพยายาม

นาํเสนอผลการปฏบิตังิานประสทิธภิาพสงู เพ่ือความพึง

พอใจของลูกคาเปนสําคัญ

พนัธะผกูพนัของพนกังาน คือ สภาวะความยดึมัน่

ทางอารมณของพนักงานทางกายภาพ และความรูสึก

นึกคิด ที่แสดงออกถึงระดับความทุมเทแรงกายแรงใจ

ในบทบาทการทํางาน เพื่อผลประโยชนขององคการ 

เปนแนวคิดทีไ่ดววิฒันาการเริม่จากมมุมองระดบับุคคล 

(individual perspective) ในการเกิดพันธะของ

บุคคล (personal engagement) มุงการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทท่ีไดรับดวยความเต็มใจ ท่ีพัฒนาไปสูการ

เกิดพันธะผูกพันในการงาน (work engagement) มุง

การเกิดความผาสุกในชีวิตการทํางานมากข้ึน และตอ

มาการพฒันาแนวคดิเชงิการจดัการ ไดคาํนงึถงึมมุมอง

ระดับองคการ (organizational perspective) จาก

การท่ีองคการคาดหวังใหพนักงานเกิดพันธะผูกพันกับ

เปาหมายองคการมากขึ้น มุงผลกระทบเชิงพฤติกรรม

เพื่อสรางผลการปฏิบัติงานสูง และเกิดความเชี่ยวชาญ

ในงาน แสดงใหเห็นถึง การศึกษาบทบาทของพันธะ

ผูกพันท่ีมีความซับซอนมากข้ึนในการเกิดผลกระทบ 

(mediating effect) ของปจจัยการทํางานที่ไดรับการ

ตอบสนองจากองคการ ไปสูผลลพัธในระดบับคุคล และ

องคการ ตามลําดับ จึงกลาวไดวา การบรรลุผลลัพธใน

ระดับธุรกิจ ตองสรางผลลัพธในระดับบุคคลใหเกิดขึ้น

กอน (Kular et al., 2008; pp.6-7) แสดงดังภาพ 2

ภาพ 2 วิวัฒนาการของแนวคิดพันธะผูกพันของพนักงาน (evolution of employee engagement concept)
ที่มา: จากผลการวิเคราะหของผูวิจัย
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หลกัสําคญัของการสรางพนัธะผกูพันของพนักงาน 

คือ การตอบสนองเงื่อนไขทางจิตใจ (psychological 

conditions) ของบุคคล 3 ประการ (Kahn, 1990; 

Maslach et al., 2001) ไดแก ประการแรก สภาวะการ

มคีณุคา (psychological meaningfulness) เปนความ

รูสึกวางานของตนมีความสําคัญตอความสําเร็จของ

องคการ ประการที่สอง สภาวะความมั่นคง (psycho-

logical safety) เปนความรูสกึมัน่คงทางสงัคม จากการ

ไดรับการยอมรับ และกลาแสดงความเปนตัวตนโดย

ปราศจากความกลวั และประการสดุทาย สภาวะการหา

มาได (psychological availability) เปนความรูสกึเชือ่

มั่นถึงความเปนไปไดในการไดรับการตอบสนองความ

คาดหวัง และการไดมาซึ่งปจจัยท่ีตอบสนองสภาวะ

ทางจติใจทัง้สองประการกอนหนา โดยการสรางพนัธะ

ผกูพนัของพนักงาน มคีวามจาํเปนตองเขาใจถึงกฎการ

พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับ

การตอบสนองเงือ่นไขทางจติใจดงักลาวจะแสดงความ

เปนตัวตนในบทบาท ดวยความรูสึกปรารถนามีสวน

รวมที่หลากหลายใน 3 มิติ ไดแก (1) มิติทางกายภาพ 

(physical dimension) เปนความรูสึกมีพลัง พรอมที่

จะปฏบิตังิานดวยความยดืหยุนทางจติใจในการทาํงาน

ใหบรรลุผลสําเร็จ มีความกระฉับกระเฉง (vigor) ที่ได

กระทําสิ่งที่ตนถนัด (2) มิติทางอารมณ (emotional 

dimension) เปนความรูสึกมีแรงบันดาลใจในการ

ทํางานเพื่อองคการ มีความกระตือรือรน อุทิศตน 

(dedication) ในการทํางานอยางขยนัขนัแขง็ดวยความ

รูสึกภาคภูมิใจ และ (3) มิติทางการรูคิด (cognitive 

dimension) เปนความตระหนกัไดในคณุคาของงานที่

ทาํ เกดิความซมึซบั (absorption) เปนสวนหนึง่กบังาน 

มใีจจดจอกบัการทํางานไดอยางตอเนือ่ง (Kahn, 1990; 

Schaufeli et al., 2002, p. 74) ซึ่งพนักงานที่ซึมซับ

ในงานสงู จะสามารถสรางผลงานทีเ่หนอืความตองการ

ของงานได (Bakker & Demerouti, 2008, p.209) 

การวิจัยนี้ไดพัฒนา โมเดลการเกิดพันธะผูกพัน

ของพนักงาน ตามกฎการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

(Employee Engagement by Rule of Reciprocal 

model--EERR model) ข้ึน เพื่ออธิบายวา พันธะ

ผูกพัน คือ ระดับ (degree) ความรูสึกตองการมีสวน

รวมในแตละมิติที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน จึงเปน

เหตุผลใหท่ีผานมาพนักงานตอบสนองตอองคการดวย

ระดับพันธะผูกพันที่แตกตางกัน (Kahn, 1990; Kular 

et al., 2008, p.6; Saks, 2006, pp.604-612) ทั้งนี้ 

หากพนักงานยังคงไดรับความใสใจจากองคการอยาง

ตอเนื่อง ผลลัพธจากความมุงมั่นสรางผลการปฏิบัติ

งานสงูอยูเสมอ จะสงผลทางออมใหเกดิความเช่ียวชาญ

ในงาน (job crafting) เปนพนักงานที่มีความสามารถ

สูงที่สามารถสรางคุณคาที่แตกตางจากองคการอื่นได 

(Bakker, 2011, pp. 267-268) แตหากพนักงานไม

รับการตอบสนองอยางสมํ่าเสมอภายใตความคาดหวัง

ท่ีสูงข้ึนตามปจจัยแวดลอมตางๆ ระดับพันธะผูกพันท่ี

เคยเกดิขึน้จะลดลงไดภายในระยะเวลาอนัสัน้ และอาจ

ลดลงถงึระดบัการไมเกดิพนัธะผกูพนั (not-engaged) 

ไดในที่สุด แสดงดังภาพ 3

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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ภาพ 3 EERR model

ที่มา: จากผลการวิเคราะหของผูวิจัย

ความตัง้ใจในงาน คอื ความมุงมัน่ในการประพฤติ

ปฏบิตัตินในฐานะสมาชกิขององคการ จากการประเมนิ

คุณคาที่ไดรับจากกระบวนการจางงาน แสดงออกถึง

เจตนาในการแสดงพฤติกรรมและความรู สึกนึกคิด

เชิงบวกตอองคการ เปนการนําแนวคิดความตั้งใจเชิง

พฤติกรรม มาศึกษาถึงกระบวนการเกิดพฤติกรรม

ในการทํางาน จากการประเมินสภาพการทํางานของ

บุคคลจากทัศนคติ และการไดรับอิทธิพลของกลุมหรือ

สังคม ที่แสดงถึงการรูคิด และความผาสุกที่เกิดขึ้น

จากการทํางานใหกับองคการ โดยเช่ือวา ความตั้งใจ 

สามารถอธิบายสาเหตขุองการกระทาํตามวัตถุประสงค

ไดชัดเจนที่สุด เสมือนตัวแทนสภาวะจิตใจที่นําไปสู

ทิศทางการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

(Armitage & Connor, 2001; Fishbein & Ajzen, 

2010) และจากขอมูลเชิงประจักษที่ผานมาไดยืนยัน

วา ความตั้งใจในงาน เปนตัวคาดการณพฤติกรรมการ

เกิดพันธะผูกพันของพนักงานที่แข็งแกรงที่สุด และมี

ความแมนยาํมากกวาเมือ่เทียบกับการวดัความพงึพอใจ

ในงาน (job satisfaction) หรือ ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ (organizational commitment) หรือการ

รูคิดในการถอนตัว (withdrawal cognition) ที่ยังเกิด

ความคลุมเครือในการวัดพฤติกรรมเฉพาะได (Nimon 

& Zigarmi, 2015, p.16; Zigarmi et al., 2012, 

pp.26-27) ดังนั้น การวิจัยนี้จึงเช่ือวา ความตั้งใจใน

งาน สามารถเปนตัวแทนของพฤติกรรมการเกิดพันธะ

ผูกพันของพนักงานได

การคาดการณพฤติกรรมที่องคการปรารถนาใน

การวิจัยนี้ สามารถวิเคราะหไดจากการเช่ือมโยง มิติ

พันธะผูกพันของบุคคล พันธะผูกพันในการงาน และ

สภาวะความตั้งใจในงาน โดยพบวา มีความสอดคลอง
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กับพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดพันธะผูกพัน ไดแก 

การคงอยู (stay) การพูด (say) และการมุงมั่น (strive) 

(Aon Hewitt, 2015) จึงกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ

ของความตั้งใจในงานได 3 ลักษณะ ไดแก (1) ความ

ตั้งใจอยู (intent to stay) เปนความมุงมั่นเปนสมาชิก

ขององคการตอไป ดวยความเต็มใจรับผิดชอบงาน

ตามบทบาทหนาที่ และไมคิดวางแผนโยกยายในชวง

ระยะเวลาอันสั้นหรือภายในหนึ่งปนี้ (2) ความตั้งใจ

รับรองสงเสริม (intent to endorse) เปนความ

มุงมั่นในการแสดงความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับองคการใน

การรับรองกับบุคคลอื่นวา องคการเปนสถานที่ทํางาน

ที่ดี และยินดีบอกเลาถึงชื่อเสียงขององคการแกบุคคล

ภายนอกไดรบัรู (3) ความตัง้ใจแสดงผลงาน (intent to 

perform) เปนความมุงมั่นในการปฏิบัติงานดวยความ

พยายามอยางเต็มความสามารถ เพื่อสงมอบผลงาน

ประสทิธภิาพสงู โดยคาํนงึถึงลกูคาเปนสาํคญั (Zigarmi 

et al., 2012) ดังตาราง 1

ตาราง 1

ความสอดคลองของพันธะผูกพันของพนักงาน ความตั้งใจในงาน และพฤติกรรมของพันธะผูกพัน 

มิติพันธะผูกพัน 

(Kahn,1990)

มิติดานกายภาพ

(physical)

มิติดานอารมณ

(emotional)

มิติดานการรูคิด

(cognitive)

พันธะผูกพันในการงาน

(Schaufeli et al., 2002)

การมีพลัง

(vigor)

การทุมเท

(dedication)

การซึมซับ

(absorption)

ความตั้งใจในงาน

 (Zigarmi et al., 2012)

ความตั้งใจอยู

(intent to stay)

ความตั้งใจรับรองสงเสริม 

(intent to endorse)

ความตั้งใจแสดงผลงาน 

(intent to perform)

พฤติกรรมพันธะผูกพัน 

(Aon Hewitt, 2015)

การคงอยู

(stay)

การพูด

(say)

การมุงมั่น

(strive)

ที่มา: จากผลการวิเคราะหของผูวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดดังภาพ 4

ภาพ 4 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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สมมุติฐานการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1  ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมีผลกระทบ

ทางบวกตอการรับรูแบรนดนายจาง 

สมมุติฐานที่ 2  ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมีผลกระทบ

ทางบวกตอพันธะผูกพันของพนักงาน

สมมุติฐานที่ 3  ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมีผลกระทบ

ทางบวกตอความตั้งใจในงาน

สมมุติฐานที่ 4  การรับรู แบรนดนายจางมีผล

กระทบทางบวกตอพันธะผูกพันของพนักงาน

สมมุติฐานที่ 5  การรับรู แบรนดนายจางมีผล

กระทบทางบวกตอความตั้งใจในงาน

สมมุติฐานที่ 6  พันธะผูกพันของพนักงานมีผล

กระทบทางบวกตอความตั้งใจในงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยน้ีใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed 

methods research)  ระหวาง การวจิยัเชงิปรมิาณ และ

การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ใช

แบบสอบถามรปูแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert’s 

rating scale) 5 ระดับ กับกลุมตัวอยาง คือ พนักงาน

ภาคปฏิบัติการ (line functions) ของโรงแรมและ

รีสอรทเครือขายสัญชาติไทย จาก 4 ภูมิภาคของ

ประเทศไทย จํานวนทั้งสิ้น 535 คน เปนกลุมพนักงาน

สวนทาํรายได (revenue center) ไดแก แผนกตอนรบั

สวนหนา แผนกอาหารและเครื่องดื่ม แผนกแมบาน 

แผนกกีฬาและสันทนาการ และอ่ืนๆ ที่มีลักษณะ

คลายคลึงครอบคลุมประชากรตามวัตถุประสงคการ

วิจัย (Thanin, 2014) 

สวนการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ใชแบบสัมภาษณ

เชิงลึกกลุมตัวอยาง 3 กลุม ไดแก กลุมที่ 1 คือ ผู

เช่ียวชาญดานการโรงแรมและดานทรัพยากรมนุษย 

จํานวน 12 ทาน เพื่อทราบความคิดเห็นในมุมมองของ

องคการในเชิงการจัดการ สวนกลุมที่ 2 คือ พนักงาน

ระดับบริหาร จํานวน 6 ทาน เพื่อทราบความคิดเห็น

ในมุมมองของพนักงานท่ีมีประสบการณการจางงาน 

โดยกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ใชรูปแบบการเผชิญหนา 

(face-to-face) และกลุมที่ 3 คือ พนักงานภาคปฏิบัติ

การ จํานวน 12 ทาน แบงเปน 3 กลุมยอย เพื่อทราบ

ขอมูลในมุมมองของพนักงานท่ีมีลักษณะเดียวกับกลุม

ตวัอยาง โดยใชรปูแบบการสนทนากลุม (focus group) 

ผลการวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหคุณลักษณะโดยรวมกลุมตัวอยาง 

แสดงคารอยละของกลุมตัวอยางท้ังหมด โดยดาน

คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศหญิง รอยละ 61.70 มีอายุระหวาง 26-35 ป 

รอยละ 51.21 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 

44.67 และสถานภาพสมรส รอยละ 57.57 สวนดาน

คณุลกัษณะการทาํงาน พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญอยู

ในตําแหนงพนักงานภาคปฏิบัติการ ระดับ 6-8 รอยละ 

83.20 ปฏิบัติงานในแผนกอาหารและเครื่องดื่ม รอย

ละ 48.60 มีประสบการณทํางาน ณ โรงแรมปจจุบัน

เวลา 1-3 ป รอยละ 48.04 และมีรายไดอยูระหวาง 

10,001-20,000 บาท รอยละ 68.04

การวเิคราะหคาสถติพิืน้ฐานของตวัแปร แสดงคา

คะแนนเฉลีย่รายดานจากความคดิเหน็ของกลุมตวัอยาง 

พบวา (1) ภาวะผูนาํเชงิปฏริปู พบวา พนกังานไดรบัการ

ปฏิบัติจากภาวะผูนําดานการนําเชิงบารมี มีคาสูงที่สุด 

เทากบั 4.18 รองลงมา คอื ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

เทากับ 4.05 ดานการเปนตนแบบ เทากับ 4.00 และ

คานอยที่สุด คือ ดานการกระตุนการคิด เทากับ 3.85 

(2) การรบัรูแบรนดนายจาง พบวา พนกังานเกิดการรบั

รูคุณคาดานชื่อเสียง มีคาสูงที่สุด เทากับ 4.24 รองลง

มา คือ คุณคาดานสังคม เทากับ 4.22 คุณคาดานการ

พัฒนา เทากับ 4.14 และคานอยที่สุด คือ คุณคาดาน

ผลตอบแทน เทากบั 3.41 (3) พนัธะผกูพนัของพนกังาน 

พบวา พนกังานเกดิระดบัพนัธะผกูพนัดานอารมณ มคีา

สูงที่สุด เทากับ 4.14 รองลงมา คือ พันธะผูกพันดาน
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กายภาพ เทากับ 4.09 และคานอยที่สุด คือ พันธะ

ผูกพันดานการรูคดิ เทากบั 3.86 และสดุทาย (4) ความ

ตั้งใจในงาน พบวา พนักงานเกิดความตั้งใจดานความ

ตั้งใจแสดงผลงาน มีคาสูงที่สุด เทากับ 4.36 รองลงมา 

คือ ดานการรับรองสงเสริม เทากับ 3.97 และคานอย

ที่สุด คือ ดานความตั้งใจคงอยู เทากับ 3.55

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแปร

แฝงทั้ง 4 ตัวแปร ปรากฎดังนี้ 

1. ตัวแปรภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (LEADER) พบ

วา ดานการเปนตนแบบ (MODEL) มีคาดัชนีบงช้ี

คณุลกัษณะสงูทีส่ดุ รองลงมา คือ ดานการใสใจ (CARE) 

ดานการกระตุนการคิด (THINK) การนําเชิงบารมี 

(CHARM) ตามลําดับ และคานอยที่สุด คือ ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ (INSPIRE)

2. ตัวแปรการรับรูแบรนดนายจาง (EMPLOY) 

พบวา คุณคาดานชื่อเสียง (REPUTE) มีคาดัชนีบง

ชี้คุณลักษณะสูงที่สุด รองลงมา คือ ดานการพัฒนา 

(DEVEL) ดานผลตอบแทน (ECON) ตามลําดับ และ

คานอยที่สุด คือ ดานสังคม (SOCIAL)

3. ตัวแปรพันธะผูกพันของพนักงาน (ENGAGE) 

พบวา ดานอารมณ (EMO) มีคาดัชนีบงชี้คุณลักษณะ

สงูทีส่ดุ รองลงมา คอื ดานกายภาพ (PHY) และคานอย

ที่สุด คือ ดานการรูคิด (COGNI)

4. ตวัแปรความต้ังใจในงาน (INTENT) พบวา ดาน

การรับรองสงเสริม (ENDOS) มคีาดัชนบีงชีคุ้ณลกัษณะ

สูงที่สุด รองลงมา คือ ดานการคงอยู (STAY) และคา

นอยที่สุด คือ ดานการแสดงผลงาน (PEFORM)

 โดยพบวา คาดัชนีบงชี้ความเหมาะสมกลมกลืน

ของแตละองคประกอบ (fit index for CFA) ของทั้ง 4 

ตัวแปร มีคาผานตามเกณฑทุกคา (Hair et al., 2006, 

pp. 777-779) แสดงวา มาตรวัดองคประกอบของ

ตัวแปรแฝงที่พัฒนาข้ึนในการวิจัยนี้ สามารถใชบงชี้

คุณลักษณะขององประกอบภายใตตัวแปรเดียวกันได 

การวเิคราะหแบบจาํลองสมการโครงสราง ผลการ

วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง พบวา คาดัชนี

บงชี้ความเหมาะสมกลมกลืน (over all goodness of 

fit) เปนไปตามเกณฑ คือ χ2 เทากับ 45.07, df เทากับ 

37, χ2/df เทากับ 1.22, p-value เทากับ 0.17008, 

CFI เทากับ 0.999, GFI เทากับ 0.989, AGFI เทากับ 

0.964 และ RMSEA เทากบั 0.020 แสดงวา แบบจาํลอง

การวิจัยท่ีไดพัฒนาข้ึนนี้ มีความเหมาะสมกลมกลืน

กับขอมูลเชิงประจักษ และจากผลการทดสอบความ

สัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายในแบบจําลอง 

พบวา พันธะผูกพันของพนักงานมีผลกระทบทางตรง

ตอความตัง้ใจในงานมากทีส่ดุ จากการไดรบัผลกระทบ

จากภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และการรับรูแบรนดนายจาง 

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง สงผลกระทบโดยรวมเทากับ 

0.69 (t = 10.13) ทีร่ะดับนยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

และพบวา การรับรูแบรนดนายจางไมมีความสัมพันธ

ทางตรงตอความตัง้ใจในงาน (t = 1.44) แสดงดงัภาพ 5
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ภาพ 5 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง

การทดสอบสมมุติฐานการวิจัย เมื่อนําผลการ

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ มาทดสอบสมมุติฐานการ

วิจัย พบวา สมมุติฐานที่ 1, 2, 3, 4 และ 6 มีความ

สอดคลองตามสมมุติฐานการวิจัย สวนสมมุติฐานที่ 5 

ไมมีความสอดคลองตามสมมุติฐานการวิจัย กลาวคือ 

การรับรูแบรนดนายจางไมมีผลกระทบทางบวกตอ

ความตั้งใจในงาน สําหรับผลการวิเคราะหขอมูลเชิง

คุณภาพ พบวา มีความสอดคลองตามสมมุติฐานการ

วิจัยทุกสมมุติฐาน 

การวิเคราะหผลการวิจัยเชิงเปรียบเทียบ เมื่อ

พิจารณาผลการวิเคราะหคาสถติิเชงิพรรณนาของกลุม

ตวัอยางประกอบ พบวา ประสบการณในการทาํงาน ณ 

โรงแรมปจจุบัน และระดับตําแหนงงาน มีผลทําใหผล

การวิเคราะหเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพในการทดสอบ

สมมตุฐิานที ่5 ไมมคีวามสอดคลองกนั เนือ่งจากขอมลู

ที่นํามาวิเคราะหสวนใหญ เปนความคิดเห็นของกลุม

ผูใหขอมูลที่แตกตางกันอยางชัดเจน 2 มุมมอง ไดแก 

มุมมองของพนักงานภาคบริหาร (กลุมที่ 1 และกลุม

ที่ 2) และมุมมองพนักงานภาคปฏิบัติการ (กลุมที่ 3)

อภิปรายผล
ประเด็นที่ 1 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมีผลกระทบทาง

ตรงตอการรบัรูแบรนดนายจาง (0.76) มากท่ีสดุ รองลง

มา ตอพันธะผูกพันของพนักงาน (0.31) และตอความ

ตัง้ใจในงาน (0.16) ตามลาํดบั อธบิายไดวา การมุงเนน

ภาวะผูนําดานการกระตุนการคิด และการสรางแรง

บนัดาลใจ จะสงผลตอการรบัรูคณุประโยชนทีไ่ดรบัจาก

การจางงาน และเกดิระดบัพันธะผกูพนัของพนกังานสงู

ขึน้ และสงผลกระทบใหเกดิความตัง้ใจเชงิพฤตกิรรมสงู

ขึน้ดวย ทัง้นี ้การวจิยันีเ้กิดขอคนพบ (finding) ประการ

สาํคญั คอื ภาวะผูนาํเชงิปฏริปูมีผลกระทบทางบวกตอ

การรับรูแบรนดนายจาง มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางใน

ระดับสูง เทากับ 0.76 (t = 2.31) แสดงใหเห็นวา ผูนํา

มบีทบาทสาํคญัเสมอืนตวัแทนขององคการ ในการกระ

ตุนการรบัรูคณุประโยชนทีน่ายจางพยายามนาํเสนอให

แกพนักงาน 

ประเดน็ที ่2 การรบัรูแบรนดนายจางมผีลกระทบ

ทางตรงตอพันธะผูกพันของพนักงาน (0.33) อธิบาย

ไดวา การเกิดการรับรูคุณประโยชนที่นายจางนําเสนอ
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ใหสูงขึ้น จากการไดรับการตอบสนองความคาดหวัง

ทางจิตใจของบุคคล โดยเฉพาะการรับรูคุณคาดาน

สังคม และดานการพัฒนาอาชีพ ทําใหเกิดทัศนคติ

ทางบวกตอผูนํา เพื่อนรวมงาน และองคการ สงผล

ใหเกิดพันธะผูกพันตอการทํางานเพื่อองคการมากขึ้น 

สวนผลกระทบของการรับรูแบรนดนายจางที่ไมมีผล

กระทบทางตรงตอความตั้งใจในงาน แสดงใหเห็นวา 

การวางตําแหนงแบรนดนายจาง อาจยังไมสามารถ

สือ่สารถงึคณุประโยชนทีพ่นักงานจะไดรบัอยางชดัเจน 

จึงควรพิจารณาปรับการผสมผสานองคประกอบ

แบรนดนายจาง (the employer brand mix) ให

เหมาะสมเฉพาะองคการมากขึ้น

ประเด็นที่ 3 พันธะผูกพันของพนักงานมีผล

กระทบทางตรงตอความตั้งใจในงาน (0.69) มากที่สุด 

จากการไดรับผลกระทบโดยรวมจากภาวะผูนําเชิง

ปฏิรูป และการรับรูแบรนดนายจาง อธิบายไดวา หาก

องคการสามารถสงมอบคุณประโยชนที่ตอบสนอง

เงื่อนไขทางจิตใจ โดยเฉพาะการเกิดพันธะผูกพันทาง

อารมณ จากการรับรูการสนับสนุนขององคการ (POS) 

และการสนับสนุนของหัวหนางาน (PSS) ที่ทําใหเขาใจ

ถึงคุณคาของการทํางานเพ่ือองคการได จะสงผลให

เกดิความมุงมัน่ประพฤตปิฏบิตัตินในฐานะสมาชกิของ

องคการสูงขึ้น 

ขอเสนอแนะ
1. การประยุกตแนวคิดภาวะผูนําแหงการสราง

พันธะผูกพัน (engaging leadership) ของผูนําที่มี

บทบาทการทํางานใกลชิดกับพนักงาน โดยมุงความ

เขาใจถึงการสรางการรับรูประสบการณจางงานใหแก

พนักงาน

2. การประยุกตแนวคิดการตลาดภายในรวมกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษย โดยมุงการสรางพันธะ

ผกูพันของพนกังานปจจุบัน ทีเ่ปนตวัขับเคลือ่นผลลพัธ

ในระดบัธรุกจิ และแสดงถงึแบรนดนายจางทีแ่ขง็แกรง

ได

3. การนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในพัฒนาตัว

ชี้วัดในการสํารวจพันธะผูกพันของพนักงาน (engage-

ment survey) ซ่ึงปจจุบันตองใหความใสใจในการ

ประเมินอยางสมํ่าเสมอและจํานวนครั้งมากขึ้น

ท้ังนี้ ผูวิจัยเห็นวา ผลการวิจัยในครั้งนี้ สามารถ

นาํไปประยกุตใชใหเกดิคณุประโยชนสาํหรบัการจดัการ

ทรพัยากรมนษุยของธรุกจิโรงแรมระบบเครอืขาย และ

ธรุกจิระบบเครอืขายอืน่ๆ ได โดยไดพฒันาโมเดล

ตนแบบทางการจัดการขึ้น มีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิด

ความเขาใจเชิงกระบวนการ 3 ประการ คือ ประการที่ 

1 กฎการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ในการสรางพันธะ

ผูกพันของพนักงาน ประการที่ 2 การสรางคุณคารวม

กันของทุกฝายภายในองคการ ในการบรรลุผลลัพธ

ทางธุรกิจ และประการท่ี 3 การตอบสนองเงื่อนไข

ทางจิตใจของพนักงาน ในการจัดหาปจจัยการจางงาน

ท่ีมีคุณคา เรียกโมเดลนี้วา โมเดลการถอดรหัสพันธะ

ผกูพนัของพนกังาน (Decode of Employee Engage-

ment model--DEE model) แสดงปจจัยหลักของ

กระบวนการเกิดพฤติกรรมพันธะผูกพันของพนักงาน 

3 ดาน ไดแก องคการ ผูนํา และพนักงาน เปนการ

ยนืยนัตามแนวคดิทางวชิาการวา หากองคการตองการ

สรางผลลัพธในระดับองคการ มีความจําเปนตองสราง

ผลลัพธระดับบุคคลใหเกิดขึ้นกอน แสดงดังภาพ 6
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ภาพ 6 DEE model

ที่มา: จากผลการวิเคราะหของผูวิจัย
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