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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นการปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรม
เขตพัฒนาการทองเทีย่วชายฝงทะเลตะวนัตก 2) เพือ่วเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรม จํานวน 
547 ราย สถติทิีใ่ชในการทดสอบไดแก การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั ตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลการ
วิจัยกบัขอมลูเชงิประจกัษ ผลการวจิยัพบวา 1) ระดบัความคดิเหน็การปรบัเปลีย่นการทาํงานของพนกังานโรงแรม
เขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 อันดับแรก
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รองลงมาคือ การปรับเปลี่ยนการทํางาน ดานนวัตกรรมการบริการ โครงสรางตาม
สถานการณ ความมุงมั่นทุมเทในงานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) โมเดลตัวบงชี้องคประกอบเชิงยืนยันแบบ
จาํหลงัปรบัโมเดล มคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษอยูในเกณฑดี โมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูล
เชิงประจักษ มีคา Chi–Square = 985.815 df. = 211 p-value = 0.164 และ CMIN/df. = 4.672 ดัชนีวัดความ
สอดคลองกลมกลนืเชงิสมัพทัธ (CFI) มคีาเทากบั 0.934 ดชันวีดัความกลมกลนืทีป่รับแกไขแลว (AGFI) มคีาเทากบั 
0.912 ดัชนีรากของคาเฉลยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.034 จากผลการวิเคราะหคาดัชนีทั้ง 
6 ตวั มคีวามสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ ช้ีใหเห็นวาตัวบงชีอ้งคประกอบเชงิยืนยนัแบบจาํลองการปรบั
เปลีย่นการทาํงานของพนกังานโรงแรมเขตพฒันาการทองเทีย่วชายฝงทะเลตะวนัตก มคีวามสอดคลองกลมกลนืกบั
ขอมูลเชงิประจกัษตามเงือ่นไขในระดบัการยอมรบัทางสถิติ ประกอบดวยตัวแปร ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (TLR) 
โครงสรางตามสถานการณ (ORSC) ความมุงมั่นทุมเทในงาน (Work passion) การปรับเปลี่ยนการทํางาน (Job 
crafting) ดานนวัตกรรมการบริการ (Service innovation) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Work-related 
outcomes) มีความสอดคลองเปนไปตามเกณฑการกําหนดคาซึ่งแสดงวาโมเดลในการวัดนี้มีความเที่ยงตรง 
(Validity) ตวัแปรทัง้หมดทีม่คีวามสมัพนัธกนัสามารถอธบิายตัวแปร การปรบัเปลีย่นการทาํงานได รอยละ 98 และ
ตัวแปรทั้งหมดที่มีความสัมพันธกันสามารถอธิบายตัวแปรผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานได รอยละ 96
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The objectives of this research were: 1) to study the opinion level of the change in 
the work of hotel staff in the West Coast Tourism Development Zone; 2) to analyze the 
confirmatory components of the latent variable measurement model to verify the structural 
validity. The data was collected by using a questionnaire with 547 hotel operators. 
The statistics used in the test were as follows: Confirmative Component Analysis Examine 
the harmony of research models with empirical data. The results of the research were as 
follows: 1) the opinion level of the change in the work of hotel staff in the West Coast Tourism 
Development zone found that the overall picture was at a high level with an average of 4.06. 
The first was the employee’s performance, followed by the change work, service innovation, 
situational structure, work commitment and transformational leadership. 2) The corroborative 
component indicator model, after adjusting the model. It is consistent with the empirical data 
at a good level. The model was harmonious with the empirical data: Chi-Square = 985.815 
df. = 211 p-value = 0.164 and CMIN/df. = 4.672. The Relative Harmony Index (CFI) was 0.934. 
The modified (AGFI) value is 0.912. The square root index of the remainder (RMR) is 0.034. The 
analysis results of all 6-index values were consistent with the empirical data. It was pointed 
out that the corroborative component indicators of the West Coast Tourism Development 
Zone Hotel Staff Modification Model. It is in consistent with the conditional empirical data at 
the statistical acceptance level. There is conformance to the configuration criteria indicating 
that the model in this measurement is valid (Validity). All correlated variables can describe 
the variables. Work modification was 98%, and all correlated variables accounted for 96% of 
task-related outcome variables.

The Causal Relationship and Outcome of Hotel Staffs’ Job Crafting 
in The Royal Coast Area
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1. บทนํา
องคการในปจจุบันมีความตองการที่จะพัฒนา

บคุลากรของตนเองใหเปนผูทีส่ามารถใชความรูทกัษะ 

ความสามารถ ที่บุคคลมีอยูอยางเต็มศักยภาพและ

มีความเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหองคการ

โดยเปนตัวชี้วัดถึงความสามารถความพยายามที่

บคุคลไดทุมเทลงไปในงานคอื ผลการปฏิบตังิาน (Job 

performance)สะทอนถึงพฤติกรรมที่มีตอภาระงาน

อยางเปนทางการ รวมถงึหนาทีค่วามรบัผดิชอบ ตามที่

กาํหนดไวในคาํบรรยายลกัษณะงาน ซึง่เปนพฤติกรรม

ท้ังหมดทีม่คีวามจาํเปนเพือ่ทีจ่ะใหงานบรรลผุลสาํเรจ็ 

(Williams & Anderson, 2004) องคการจึงนิยมใช

ผลการปฏิบัติงานเปนเสมือนสิ่งที่วัดความสามารถใน

การปฏิบัติงานของบุคคลและแสวงหาวิธีการสงเสริม

และผลักดันใหบุคลากรของตนนั้นเปนบุคลากรที่

มีคุณภาพและสรางผลงานที่ดีใหกับองคการได ถา

องคการใดสามารถหาสาเหตุและปจจัยที่สงผลตอ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรก็จะเปนประโยชน

ตอองคการในการพัฒนาบุคลากรและปรับเปลี่ยน

กลยุทธในการจัดการผลการปฏิบัติงานขององคการ

ใหสอดคลองกับความเปนจริงและสงผลใหบุคลากร

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล จากการ

ทบทวนวรรณกรรมในตางประเทศมีขอคนพบที่นา

สนใจที่วาหากบุคคลรับรูวางานท่ีตนกําลังปฏิบัติอยู

นั้นมีความสอดคลองกับความสามารถจะสงผลทําให

บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Kai & Hung, 2010)   

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในปจจุบันไม

เกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสในยุคโลกาภิวัฒน 

เพราะองคการไมเปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรู

สรางคุณคาการทํางานของพนักงาน ไมมีงบประมาณ

สาํหรบัพฒันาบคุลากรใหมคีวามรูทกัษะความสามารถ 

หรือเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและ

สรางนวตักรรมใหม ๆ  ดานการบริหาร พนักงานจึงขาด

ความทุมเทในการทํางานเพราะคิดวาไมใชหนาที่ของ

ตนเองและการทํางานการปรับเปลี่ยนการทํางานจึง

ไมมีความสัมพันธตอผลปฏิบัติงานของบุคคลเพราะ

ในทุกสวนของการทํางานตองสัมพันธกัน องคการ

ตองรบัรูความสามารถของพนกังานเพือ่จดัการงานให

ตรงกบัความสามารถของพนกังานกระตุนใหพนกังาน

ทํางานและทุมเทการทํางาน  

การปรับเปลี่ยนการทํางานมีความสําคัญตอ

องคการเพราะเปนการปรับกลยุทธใหสอดคลองกับ

สถานท่ี เวลา ปริมาณงานและบุคลากรใหเหมาะสม 

แตปจจัยสําคัญคือ บุคคลกับงาน เปนไปในทิศทาง

เดียวกันหรือไมองคประกอบทีจะนํามาปรับเปลี่ยนได

ประกอบดวย ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การ

จัดการโครงสรางตามสถานการณ ความมุงมั่นทุมเท

ในงาน การปรับเปลี่ยนการทํางานกับนวัตกรรมการ

บริการ และผลการปฏิบัติงานซ่ึงการปฏิบัติงานใน

ปจจุบันมกีารเปลีย่นแปลงดวยปจจยัหลาย ๆ  ดานเมือ่

มกีารปรับเปลีย่นแลวจะไดผลทีด่ขีึน้หรอืไม โดยศกึษา

พนักงานโรงแรมในเขตพัฒนาการทองเที่ยวฝงทะเล

ตะวันตก (Royal coast) ซึ่งผลการวิจัยทําใหองคการ

ไดทราบถึงผลตอผลการปฏิบัติงานรวมไปถึงสามารถ

นําไปประยุกตใชในการจัดการบุคลากรในองคการ 

ผลักดันบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นรวมไปถึง

การออกแบบกระบวนการสรรหาคัดเลือกใหไดมาซึ่ง

บุคลากรที่มีความรูทักษะ ความสามารถเหมาะสมกับ

องคการ เพื่อท่ีใหไดบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิผล และเพื่อเปนแนวทางการจัดการ

งานในงานของพนกังานนาํไปสูผลลพัธในทางบวก คือ 

ความพึงพอใจในงาน ความยืดหยุน ลดอัตราการลา

ออก รวมถึงการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

2. วัตถุประสงคงานวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นการปรับ

เปลีย่นการทาํงานของพนกังานโรงแรมเขตพฒันาการ

ทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก 

2.  เพื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ

โมเดลการวัดตัวแปรแฝงเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
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โครงสราง โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบ

รวมศูนยการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล

การปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรมเขต

พัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก  

3. สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก

สมมติฐานที่ 2: โครงสรางตามสถานการณ

มีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก

สมมติฐานที่ 3: ความมุงมั่นทุ มเทในงานมี

อิทธิพลเชิงบวกตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก

สมมติฐานที่ 4: การปรับเปลี่ยนการทํางาน

มีอิทธิพลเชิงบวกตอนวัตกรรมบริการของพนักงาน

โรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก

สมมติฐานที่ 5: การปรับเปลี่ยนการทํางาน

มีอิทธิพลเชิงบวกตอผลลัพธเกี่ยวของกับงานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก

สมมติฐานที่ 6: การปรับเปลี่ยนการทํางานมี

อิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน

โรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก

สมมติฐานท่ี 7: การปรับเปลี่ยนการทํางานมี

อทิธพิลเชงิบวกตอความสขุในการทาํงานของพนกังาน

โรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก

สมมติฐานท่ี 8: การปรับเปลี่ยนการทํางาน

มีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจที่จะลาออกตํ่าของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก

สมมติฐานที่ 9: นวัตกรรมบริการมีอิทธิพล

เชิงบวกตอผลลัพธเก่ียวของกับงานของพนักงาน

โรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก 

4. กรอบแนวคิดการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของไดนํา

แนวคิด ทฤษฎีของ LePine et al. (2000) แสดง

หลักฐานใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ

สัมพันธท่ีเปนบวกกับการปรับเปลี่ยนการทํางาน 

Karasek (1979)  โครงสรางตามสถานการณมอีทิธพิล

เชิงบวกตอการปรับเปลี่ยนการทํางาน LePine et al. 

(2000) ความมุงมั่นทุมเทในงานมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอการปรับเปลี่ยนการทํางาน Gerve and Steyn 

(2007) การปรับเปลี่ยนการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอนวตักรรมบรกิาร London (1983) การปรบัเปลีย่น

การทํางานมอีทิธพิลเชิงบวกตอผลการปฏบัิตงิาน และ

แนวคิดนวัตกรรมการบริการถูกพัฒนามาจากทฤษฎี

นวัตกรรมของ Schumpeter (1934), Chen et al. 

(2009) เพื่อสรางกรอบแนวคิดดังภาพที่ 1
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5 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
5. วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
5.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
การทํางาน (Job crafting) 
 การปรับเปล่ียนการทํางานหรือเรียกวา การ
จัดแจงในงาน จะถูกนิยาม 2 แนวทํางาน ไดแก การ
นิยามตามโมเดลการปรับงานของ Wrzesniewski and 
Dutton (2001) ซึ่งเปนการปรับเปล่ียนขอบเขตงาน
ทั่วไป และการนิยามตามโมเดลการปรับงานในบริบท
โมเดลขอเรียกรองของงานและทรัพยากรในงาน (Job 
demands resources model : JD-R Model) ของ 
Bakker and Demerouti et al. (2001)  
5.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงาน 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-
job fit) หรือที่นิยมเรียกกันวา “P-J FIT” Edwards 
(1991) ไดอธิบายความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
งานวาเปนความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล
กับคุณลักษณะที่ตองการในงาน ซึ่งไดแบงความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับงานออกเปน 2 ดาน 
ไดแก ความสอดคลองระหวางความตองการของ
บุ คคลกับการสนับสนุนขององค การ  (needs-
supplies fit: N-S fit) และความสอดคลองระหวาง
ความตองการของงานกับความสามารถของบุคคล 
(demands-abilities fit: D-A fit)  
5.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมการบริการ 
  การสรางนวัตกรรม การเปนองคการท่ีดําเนินงาน
โดยมุงเนนการรวบรวม การผสมผสาน หรือการ
สรางสรรคแนวทางใหม ๆ ในการเพ่ิมคุณคาใหกับ
ผลิตภัณฑ การบริการและกระบวนการ ที่แตกตางไป
จากเดิมและทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นอยางตอเน่ือง
เพ่ือสามารถตอบสนองความตองการของลูกคา 
(Antoncic & Hisrich, 2000; Dickson & Weaver, 
1997; Knight, 1997; Kreiserat, 2000; Wiklund, 
1999; Wiklund & Shepherd, 2005; Zahra & Covin, 
1995; Zhan Jun, 2006) หรือกลาวไดวา ความเปน
ผูประกอบการภายในองคการพิจารณาไดจากการ

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

5. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ
5.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนการ

ทํางาน (Job crafting)

การปรับเปลี่ยนการทํางานหรือเรียกวา การ

จัดแจงในงาน จะถูกนิยาม 2 แนวทํางาน ไดแก การ

นยิามตามโมเดลการปรบังานของ Wrzesniewski and 

Dutton (2001) ซึ่งเปนการปรับเปลี่ยนขอบเขตงาน

ทั่วไป และการนิยามตามโมเดลการปรับงานในบริบท

โมเดลขอเรยีกรองของงานและทรพัยากรในงาน (Job 

demands resources model : JD-R Model) ของ 

Bakker and Demerouti et al. (2001) 

5.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงาน

ความสอดคล องระหว  างบุคคลกับงาน 

(Person-job fit) หรือที่นิยมเรียกกันวา “P-J FIT” 

Edwards (1991) ไดอธิบายความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับงานวาเปนความสัมพันธระหวางลักษณะ

สวนบุคคลกับคุณลักษณะที่ตองการในงาน ซึ่งไดแบง

ความสอดคลองระหวางบคุคลกบังานออกเปน 2 ดาน 

ไดแก ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคล

กับการสนับสนุนขององคการ (needs-supplies fit: 

N-S fit) และความสอดคลองระหวางความตองการของ

งานกบัความสามารถของบุคคล (demands-abilities 

fit: D-A fit) 

5.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบันวตักรรมการบรกิาร

การสรางนวัตกรรม การเปนองคการท่ีดําเนิน

งานโดยมุงเนนการรวบรวม การผสมผสาน หรือการ

สรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการเพิ่มคุณคาใหกับ

ผลิตภัณฑ การบริการและกระบวนการ ท่ีแตกตาง

ไปจากเดิมและทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นอยาง

ตอเนื่องเพื่อสามารถตอบสนองความตองการของ

ลูกคา (Antoncic & Hisrich, 2000; Dickson & 
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Weaver, 1997; Knight, 1997; Kreiserat, 2000; 

Wiklund, 1999; Wiklund & Shepherd, 2005; 

Zahra & Covin, 1995; Zhan Jun, 2006) หรือ

กลาวไดวา ความเปนผูประกอบการภายในองคการ

พิจารณาไดจากการกระทําท่ีริเริ่มสรางสรรคการ

สรางแนวคิดใหมที่ดีกวาและแตกตางจากเดิม และ

สามารถนําแนวคิดนั้นมาสรางโอกาสการดําเนินธุรกิจ

ตอไปได (Carrier, 1996; Morris & Kuratko, 2002; 

Zhan Jun, 2006) จากที่กลาวมาสรุปไดวา การสราง

นวัตกรรม หมายถึง การรวบรวมการผสมผสาน หรือ

การสรางสรรคส่ิงใหมๆ ที่เกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาให

กับผลิตภัณฑการบริการและกระบวนการดําเนินงาน

ใหมๆ ขององคการ 

ดังนั้น นวัตกรรมการบริการเกิดจากการสราง

คดิคนพฒันากระบวนการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ 

สามารถผลิตผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสามารถตอบ

สนองความตองการของ ลูกคาสงผลใหเกิดความได

เปรียบ เชิงการแขงขัน และมีผลการดําเนินงานเพิ่ม

ขึ้น และจากการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

พบวา กลยุทธการแขงขันรูปแบบใหมและนวัตกรรม

การบริการที่เกิดจากความสามารถในการจัดการงาน

ของพนักงาน และองคการนําไปสูการทดสอบอิทธิพล

กลยุทธการแขงขันรูปแบบใหมและนวัตกรรมการ

บริการที่มีผลตอการดําเนินงานในระดับบุคคลและ

องคการ

5.4 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ดี

ผลการปฏิบัติงานที่ดีสะทอนถึงความสามารถ

ของบคุคลทีม่คีวามหลากหลายเพือ่ใหบรรลเุปาหมาย

ตามที่องคการตองการ (Campbell, 1990) โดยการ

ใหนยิามควรทีจ่ะแยก การกระทาํหรอืการลงมอืปฏบัิติ 

(Action) ออกจากผลลัพธ ของการปฏิบัติงาน 

(Outcome) โดยการกระทํา หมายถึง สิ่งที่บุคคล

ปฏิบัติในสถานการณการทํางานหรืออาจกลาวได

ว าการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่องคการจางใหบุคคล

กระทําอยางดีที่สุดซึ่งผลการปฏิบัติงานสวนของ

ผลลัพธองการปฏิบัติงานนั้น หมายถึงผลท่ีเกิดจาก

พฤตกิรรมการทาํงานของแตละบคุคล (ชชูยั สมทิธไิกร, 

2555)  

โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยจะเนนการ

ศกึษาในสวนของผลการปฏิบตังิานในหนาที ่(In-Role 

performance) เนื่องจากมีความตองการท่ีจะศึกษา

บริบทของผลการปฏิบัติงานที่ไดรับ มอบหมายใน

หนาที ่ทีม่คีวามสอดคลองกบัการรบัรูความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงาน (Perceived person-Job fit) 

ซึ่งจะเนนในดานความสําคัญกับตัวงานและผลของ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่ หลักที่บุคคลไดรับ

มอบหมายจากองคการ

6. วิธีการดําเนินการวิจัย
6.1 รูปแบบการวิจัย

การวจิยัเชงิปริมาณ (Quantitative research) 

มุ งศึกษาวิจัยความสัมพันธ เชิงสาเหตุ (Causal 

research) โดยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร

เหตแุละตัวแปรผล (Antecedent and consequent) 

เพื่อสรางเปนโมเดลของการสรางการปรับเปลี่ยนการ

ทํางานพนักงานโรงแรมในเขตพัฒนาการทองเที่ยวฝง

ทะเลตะวนัตกใหสอดคลองกบัองคความรูในเชงิทฤษฎี

และผลการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ

6.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง

กลุมประชากร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ

โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตพัฒนาการทองเที่ยว

ฝงทะเลตะวันตก จํานวนโรงแรมท้ังหมด 193 แหง 

โดยพื้นที่ในการเก็บขอมูลในงานวิจัย ไดแก พนักงาน

โรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขตพัฒนาการทองเที่ยวฝง

ทะเลตะวันตก ซึ่งมีทั้งหมด 4 จังหวัด ดังนี้ 1) จังหวัด

เพชรบุรี 2) จังหวัดประจวบคีรีขันธ 3) จังหวัดชุมพร 

4) จังหวัดระนอง  

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ

โรงแรมระดับ 4-5 ดาวในเขตพัฒนาการทองเที่ยว

ฝงทะเลตะวันตก จํานวนโรงแรมท้ังหมด 193 แหง 
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

พิจารณาที่อัตราสวนของขนาดตัวอยางตอตัวแปร

สังเกตไมควรตํ่ากวา 10:1 (Nunnally, 1978) ไดกลุม

ตัวอยางทีใ่ชในการวจิยัทัง้สิน้ 547 ตวัอยาง จากความ

นาจะเปน (Probability sampling) ที่เปนการสุม

ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยแยก

ประชากรออกเปนกลุมยอยๆ ในแตละช้ันภมูมิลีกัษณะ

เหมอืนกนั ใชวิธีการสุมอยางงายเพือ่ใหไดจํานวนกลุม

ตัวอยางตามสัดสวนของขนาดกลุมตัวอยาง

6.3 เครื่องมือที่วิจัย

 เคร่ืองมือที่ ใช ในการวิจัยและการเก็บ

รวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Ques-

tionnaire) โดยการสรางตัวชี้วัด สําหรับตัวแปรท่ี

ศึกษาทั้งหมด 23 ตัวแปร โดยมีเนื้อหาสอดคลอง

กับแนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิดการวิจัย มีลักษณะ

เปนการประเมินคาแบบ Rating scale ใชการวัด

ขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval scale) 5 

ระดับ (Best, 1977) ซึง่ผานการพฒันาเครือ่งมอืในการ

วิจัย พรอมทั้งดําเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

โดยใชวิธีการ Item-objective congruency index 

(IOC) จากผูเชี่ยวชาญ ผลทดสอบที่ไดมีคาอยูระหวาง 

0.8-1.00 เปนไปตามขอกําหนดที่ตองไดคาระหวาง 

0.5-1.00 เมือ่นําแบบสอบถามทีไ่ดมาตรวจสอบความ

เชื่อถือได (Reliability) โดยวิธี Cronbach’s Alpha 

ซึ่งทําการทดสอบกับพนักงานที่ไมใชกลุ มตัวอยาง 

จาํนวน 30 คน ซ่ึงคาทีไ่ดมากกวา 0.7 ขึน้ไป (Cronbach, 

1984) พบวาคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.912 ซึ่งมีความ

นาเชื่อถืออยู ในระดับดีมาก สวนรายตัวแปรมีคา

มากกวา 0.90 ทุกตัวแปร 

6.4 การเก็บรวบรวมขอมูล

งานวิจัยนี้ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลทํา

หนังสือแนะนําตัวและขอความรวมมือในการเก็บ

ขอมลูแบบเชิงประจกัษ และผานทางสือ่สงัคมออนไลน 

Website โรงแรมระดบั 4-5 ดาว ในเขตพฒันาการทอง

เทีย่วฝงทะเลตะวนัตก 193 แหง มจีาํนวนตวัอยางทีใ่ช

ในการวเิคราะหขอมลูทัง้สิน้ 547 ตวัอยาง จนครบถวน 

และถูกตองตามจํานวนที่กําหนดไวของกลุมตัวอยาง

6.5 การวิเคราะหขอมูล

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

การแจกแจงความถี่ของขอมูลดวยคารอยละ คาเฉลี่ย 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) มี

การใชสถิติในการวิเคราะห ประกอบดวย วิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 

analysis หรือ CFA) ตรวจสอบความกลมกลืนของ

โมเดลการวจิยักับขอมลูเชงิประจกัษ (Model fit) โดย

ผูวิจัยทําการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับ

ขอมูลเชิงประจักษ (Assessment of model fit) โดย

ดัชนีที่ใชในการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืน

ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษประกอบดวย ดัชนี

คา Chi-Square, GFI, AGFI และ SRMR โดยเกณฑ

ในการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดล

7. ผลการวิจัย
7.1 ผลการศึกษาระดบัความคิดเหน็ การปรบัเปลีย่น

การทํางานของพนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทอง

เที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก
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ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการปรับเปลี่ยนการทํางานของ
พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก (n=547)

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.91 1.14 มาก

 โครงสรางตามสถานการณ 4.07 0.99 มาก

 ความมุงมั่นทุมเทในงาน 3.93 1.07 มาก

 นวัตกรรมการบริการ 4.12 0.93 มาก

 ผลการปฏิบัติงาน 4.19 0.94 มาก

 การปรับเปลี่ยนงาน 4.16 0.92 มาก

 โดยรวม 4.06 0.99 มาก

 การปรับเปลี่ยน Mean SD ระดับความคิดเห็น

จากตารางที ่1 การวิเคราะหขอมูลของตัวแปร

ที่ใชในการวิจัยผลการศึกษาระดับความคิดเห็นการ

ปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรมเขต

พฒันาการทองเทีย่วชายฝงทะเลตะวนัตก พบวา ภาพ

รวมอยูในระดบัมาก อนัดบัแรกผลการปฏบิตังิาน รอง

ลงมาคือ การปรับเปลี่ยนงาน นวัตกรรมการบริการ 

โครงสรางตามสถานการณ ความมุงมั่นทุมเทในงาน 

และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ

7.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ

โมเดลการวัดตัวแปรแฝงเพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสราง 

1. การตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลการ

ปรับเปลี่ยนงานของพนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการ

ทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก (Royal coast) หลัง

ปรับโมเดล มคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษอยู

ในเกณฑด ีโมเดลมคีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมลู

เชิงประจักษ มีคา Chi-Square = 985.815 df = 211 

p-value = 0.164 > 0.05 และ CMIN/df.  = 4.672 < 

5.0 สอดคลองกบัตามแนวคดิของ Hair et al. (2006), 

Bollen (1989), Sorbon (1996) ผลการวเิคราะหจาก

การปรับโมเดล พบวา ดัชนีมีความสอดคลองและคา

สถิติเหลานี้ผานเกณฑที่กําหนดไว 

2. การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางปจจัย

เชงิสาเหตทุีม่อีทิธพิลตอความสามารถจดัการงานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก (Royal coast) ซึ่งประกอบดวยตัวแปร

แฝงภายนอก จํานวน 3 ตัวแปร ไดแก ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง (TLRR) โครงสรางตามสถานการณ 

(ORSC) ความมุงมั่นทุมเทในงาน (Work passion) 

และตัวแปรแฝงภายใน จํานวน 3 ตัวแปร  ไดแก การ

ปรับเปลี่ยนงาน (Job crafting) ดานนวัตกรรมการ

บริการ (Service innovation) ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (Work-related outcomes)โดยคาดัชนี

ความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางท่ีไดจาก

การวิเคราะห พบวา Chi – Square = 985.815, df 

= 211, p-value = 0.164, CMIN/df.  = 4.672, GFI 

= 0.934, AGFI = 0.912, RMSEA = 0.034 ซึ่งผลจาก

การวเิคราะหแสดงใหเหน็วาโมเดลสมการโครงสรางมี

ความสอดคลองกลมกลนืกบัขอคนพบทีเ่ปนขอมลูเชิง

ประจักษหลังการปรับโมเดล โดยมีคาความสัมพันธ

ของสัมประสิทธิ์เสนทางและ ในสวนของนํ้าหนักองค

ประกอบ ดังตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 โมเดลสมการโครงสรางของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอก

 Job Crafting <--- TLRR 0.485 0.008 37.774 ** 0.98
 Job Crafting <--- ORSC 0.605 0.010 38.69 ** 
 Job Crafting <--- Work Passion 0.638 0.010 40.62 ** 
 Service Innovation <--- Job Crafting 0.930 0.030 29.22 ** 0.86
 Work-related outcomes <--- Job Crafting 0.541 0.044 11.891 ** 

0.96
 Work-related outcomes <--- Service Innovation 0.525 0.049 11.05 ** 
 IC <--- TLRR 0.917 - - 0.64
 IS <--- TLRR 0.896 0.027 34.56 ** 0.74
 II <--- TLRR 0.937 0.029 36.106 ** 0.69
 IM <--- TLRR 0.831 0.026 31.62 ** 0.89
 CO <--- ORSC 0.910 - - 0.68
 FE <--- ORSC 0.947 0.026 40.56 ** 0.63
 DD <--- ORSC 0.893 0.031 30.03 ** 0.78
 CC <--- ORSC 0.960 0.025 42.61 ** 0.82
 EME <--- Work Passion 0.925 - - 0.84
 EDE <--- Work Passion 0.994 0.02 54.27 ** 0.75
 JCP <--- Work Passion 0.806 0.029 27.67 ** 0.82
 OCB <--- Work Passion 0.905 0.027 36.87 ** 0.82
 ITS <--- Work Passion 0.904 0.025 37.12 ** 0.65
 TAS <--- Service Innovation 0.866 - - 0.99
 CNP <--- Service Innovation 0.918 0.035 31.46 ** 0.86
 CNS <--- Service Innovation 0.903 0.035 30.34 ** 0.92
 GOP <--- Work-related outcomes 0.880 - - 0.80
 HAW <--- Work-related outcomes 0.792 0.031 28.12 ** 0.90
 LIQ <--- Work-related outcomes 0.822 0.033 27.70 ** 0.83
 ITR <--- Job Crafting 0.945 - - 0.69
 ICD <--- Job Crafting 0.797 0.032 27.88 ** 0.88
 DHD <--- Job Crafting 0.83 0.036 25.61 ** 0.80
 ISR <--- Job Crafting 0.857 0.037 26.13 ** 0.84

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได
นํ้าหนักองคประกอบ

R²
t-valueSE.λ
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10 

Chi – Square = 985.815, df = 211, p-value = 0.164, CMIN/df.  = 4.672, GFI = 0.934, AGFI = 0.912, RMSEA = 0.034 
ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการปรับเปล่ียนการทํางานของพนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

Chi – Square = 985.815, df = 211, p-value = 0.164, CMIN/df.  = 4.672, GFI = 0.934, AGFI = 0.912, RMSEA = 0.034

ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงาน

โรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตารางที่ 3 วิเคราะหสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของตัวแปรสังเกตได
ตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลสมการโครงสราง

 Job Crafting - - - 0.930 0.930 - 0.541 0.541 -

 Work Passion 0.638 0.638 - 0.593 0.593 - 0.657 0.657 -

 ORSC 0.605 0.605 - 0.562 0.562 - 0.622 0.622 -

 TLRR 0.485 0.485 - 0.451 0.451 - 0.499 0.499 -

 ICD 0.797 0.797 - - - - - - 0.509

 ISR 0.857 0.857 - - - - - - 0.547

 DHD 0.830 0.830 - - - - - - 0.530

 ITR 0.945 0.945 - - - - - - 0.603

 LIQ 0.846 - 0.846 0.431 - 0.431 0.822 0.822 0.540

 HAW 0.815 - 0.815 0.415 - 0.415 0.792 0.792 0.520

 GOP 0.906 - 0.906 0.462 - 0.462 0.880 0.880 0.578

ตัวแปรผล (Consequences)

Job Crafting
ตัวแปรเชิงสาเหตุ
(Antecedents) Service Innovation Work-related outcomes

 TE DE  IE  TE DE  IE  TE DE  IE
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ตารางที่ 3 วิเคราะหสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของตัวแปรสังเกตได
ตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลสมการโครงสราง (ตอ)

 CNS 0.839 - 0.839 0.903 0.903 - - - 0.536

 CNP 0.853 - 0.853 0.918 0.918 - - - 0.545

 TAS 0.805 - 0.805 0.866 0.866 - - - 0.514

 ITS - - - - - - - 0.904 -

 OCB - - - - - - - 0.905 -

 JCP - - - - - - - 0.806 -

 EDE - - - - - - - 0.994 -

 EME - - - - - - - 0.925 -

ตัวแปรผล (Consequences)

Job Crafting
ตัวแปรเชิงสาเหตุ
(Antecedents) Service Innovation Work-related outcomes

 TE DE  IE  TE DE  IE  TE DE  IE

χ2 = 985.815, df = 211, p-value= 0.164, RMSEA =0.034, GFI = 0.934, AGFI = 0.912

จากตารางท่ี 3 การวิเคราะหสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม 

ของตัวแปรสังเกตได ตัวแปรสาเหตุ และตัวแปรผล 

สมการโครงสราง พบวา โครงสรางที่มีอิทธิพลทาง

ตรง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TLRR) โครงสราง

ตามสถานการณ (ORSC) ความมุงมั่นทุมเทในงาน 

สงอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอตัวแปรแฝงภายใน

การปรับเปลี่ยนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมี

คาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.485, 0.605 และ 

0.638 ตามลําดับ และตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง (TLR) โครงสรางตามสถานการณ 

(ORSC) ความมุงมั่นทุมเทในงาน (Work Passion) 

สงอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอตัวแปรแฝงภายใน

ดานนวัตกรรมการบริการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยมคีาสมัประสทิธิเ์สนทางเทากบั 0.451,0.562และ 

0.593 ตามลําดับ โดยที่ตัวแปรแฝงภายในการปรับ

เปลี่ยนงานสงอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรแฝงภายใน

ผลลัพธที่เก่ียวของกับงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง เทากับ 0.541 และ

ตัวแปรแฝงภายในการปรับเปลี่ยนงานสงอิทธิพลทาง

ตรงตอตัวแปรแฝงภายในดานนวัตกรรมการบริการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสน

ทาง เทากับ 0.930 ท้ังนี้ตัวแปรแฝงภายนอกความ

มุงมั่นทุมเทในงาน ที่สงอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก

ตอตัวแปรแฝงภายในการปรับเปลี่ยนงานเปนตัวแปร

แฝงท่ีมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางสูงสุด และตัวแปรแฝง

ภายนอกความมุงมั่นทุมเทในงาน ท่ีสงอิทธิพลทาง

ตรงในเชงิบวกตอตวัแปรแฝงภายในผลลพัธทีเ่กีย่วของ

กับงานที่มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางสูงสุด โดยผลของ

การวิจัย พบวา ตัวแปรท้ังหมดท่ีมีความสัมพันธกัน

สามารถอธิบายตัวแปรผล ความสามารถในการปรับ

ตัวได รอยละ 98 และตัวแปรทั้งหมดที่มีความสัมพันธ

กันสามารถอธิบายตัวแปรผล ผลลัพธที่เกี่ยวของกับ

งานได รอยละ 96

7.4 การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

ผลการทดสอบสมมติฐาน ภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลง โครงสรางตามสถานการณ ความมุงมั่น

ทุมเทในงาน การปรับเปลี่ยนการทํางานมีอิทธิพล
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เชิงบวกตอนวัตกรรมบริการ ตอผลลัพธเกี่ยวของกับ

งาน ตอการปฏิบัติงานที่ดี ตอความสุขในการทํางาน 

ตอความตั้งใจที่จะลาออกตํ่า และนวัตกรรมบริการมี

อิทธิพลเชิงบวกตอผลลัพธเกี่ยวของกับงาน มีอิทธิพล

ทางตรงในเชิงบวกตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

8. สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นการปรับ

เปล่ียนการทาํงานของพนกังานโรงแรมเขตพฒันาการ

ทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก พบวา ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 อันดับแรกผลการ

ปฏบิัตงิานของพนกังาน รองลงมาคอื การปรับเปลีย่น

งาน ดานนวัตกรรมการบริการ โครงสรางตาม

สถานการณ ความมุงม่ันทุมเทในงานและภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง เพราะวาผลการปฏิบัติงานจะเปน

สิ่งแรกที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงาน และสามารถนํา

ผลการปฏิบัติไปประกอบการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 

หรือเพ่ิมเติมงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับ

ตําแหนงหนาที่ที่พนักงานปฏิบัติอยูในปจจุบันและ

อนาคตซ่ึงสอดคลองกับ การปรับเปลี่ยนการทํางาน

หรือเรียกวา การจัดแจงในงานจะถูกนิยาม 2 แนว

ทํางาน ไดแก การนิยามตามโมเดลการปรับงานของ 

Wrzesniewski & Dutton (2001) ซึ่งเปนการปรับ

เปลี่ยนขอบเขตงานทั่วไป และการนิยามตามโมเดล

การปรับงานในบริบทโมเดลขอเรียกรองของงานและ

ทรพัยากรในงาน (Job demands resources model 

: JD-R Mode) ของ Bakker and Demerouti et al. 

(2001)

ผลการวิเคราะหโมเดลตัวบงชี้องคประกอบ

เชิงยืนยันแบบจําลองการปรับเปลี่ยนการทํางานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก (Royal coast) หลังปรับโมเดล มีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โมเดล

มคีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชงิประจักษ มคีา 

Chi – Square = 985.815 df. = 211 p-value = 

0.164 > 0.05 สอดคลองกับตามแนวคิดของ Hair 

et al. (2006), Bollen (1989), Sorbon (1996) ดชันวีดั

ความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (Comparative 

fit index: CFI) ซ่ึงผลการวิเคราะหมีคาเทากับ 

0.934>0.90 ผลของคาดัชนีเปนไปตามแนวคิดของ 

Hair et al. (2006) ซึ่ง CFI ที่ดีควรมีคา 0.90 ขึ้นไป 

แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ 

ดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแกไขแลว (Adjusted 

goodness of fit index: AGFI) เปนการแสดงถึง

ปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมที่

อธบิายไดดวยโมเดลปรบัแกดวยองศาความเปนอสิระ 

โดยท่ัวไปคา AGFI มคีาระหวาง 0 ถึง 1 คา ซึง่ คา AGFI 

ทีย่อมรบัไดควรมคีามากกวา 0.90 ซ่ึงผลการวเิคราะห

มีคาเทากับ 0.912 > 0.90 ผลของคาดัชนีเปนไปตาม

แนวคิดของ Durande-Moreau and Usunier (1999) 

ซึ่ง AGFI ที่ดีควรมีคา 0.90 ขึ้นไป แสดงวาโมเดลมี

ความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ ดัชนีรากของคา

เฉลยกําลงสองของสวนเหลือ (Root mean square 

residual: RMR) เปนคาสถิติที่ใชในการทดสอบ

สมมติฐาน โดยคา RMR ควรมีคานอยกวา 0.05 ซึ่ง

คาที่ดีควรมีคาเทากับ 0 หรือเขาใกล 0 มากที่สุด ซึ่ง

ผลการวิเคราะหมีคา RMR เทากับ 0.034 < 0.05 ซึ่ง

เปนคา RMR ทีด่มีาก ผลของคาดชันเีปนไปตามแนวคดิ 

ตรงตามเกณฑ Diamantopoulos, Siguaw (2000) 

แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ

โครงสรางตามสถานการณมีอิทธิพล  เชิงบวก

ตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรม

เขตพัฒนาการทองเท่ียวชายฝงทะเลตะวันตก พบวา 

โครงสรางตามสถานการณสงอิทธิพลทางตรงใน

เชิงบวกตอการปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงาน

โรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมีคา

สัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.605 โดยผลของการ
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ทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลองเปนไปตาม

สมมติฐานของการวิจัยตามที่ไดกําหนดไว เนื่องจาก

โครงสรางตามสถานการณที่มีผู บริหารโรงแรมมี

คุณลักษณะที่เอื้อตอการใหคําปรึกษาและทําหนาที่ 

ใหความชวยเหลอืแกพนกังาน ถาประสบความยุงยาก

ในการปฏบิตังิาน มคีวามรูและทกัษะการใหคาํปรกึษา

แกพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ Karasek (1979) สภาพ

แวดลอมดานจติ-สงัคมในการทางาน สามารถแบงเปน 

2 สวน คอื ความตองการในงาน และการควบคุมในงาน 

ซึ่งปฏิสัมพันธของ 2 ปจจัยนี้ทําใหเกิดความตึงเครียด

และมผีลตอการทาํงานใน 2 ลกัษณะคือ 1) ผลดานการ

เรยีนรูทาํใหเกดิการตืน่ตวัและพฒันาปรบัปรงุรปูแบบ

รวมถึงพฤติกรรมการทํางานใหดีขึ้น 2) ผลตอสุขภาพ 

ทําใหเสี่ยงตอการเจ็บปวย เนื่องจากความตึงเครียด

จากการทาํงานสงผลโดยใหผูปฏบิติังานตองมกีารปรบั

ตวัในการทาํงานอยางตอเนือ่ง (Richer & Vallerand, 

1995) รวมถึงการที่ผูปฏิบัติงานมีระดับในการตื่นตัว

ที่สูงขึ้นจะทําใหพนักงานสามารถรับมือ โดยการปรับ

เปลี่ยนบริบทในการทํางานใหทันตอความตองการใน

งานที่เพิ่มสูงขึ้นตามมาดวย Edwards and Cooper 

(1990), Stokes (2008) กลาววาประสิทธิภาพของ

แตละบุคคลและความสามารถในการปรับตัวในการ

ปฏบิตังิานและการมภีาระงานทีซ่บัซอนทีม่ากขึน้จะยิง่

ทาํใหมคีวามสมัพันธในเชงิบวกตอความสามารถทีต่อง

ใชในการทาํงานทีม่เีพิม่มากขึน้ตามมาดวย สอดคลอง

กับ Van Dam (2003) การสรางสภาพแวดลอมใน

การทํางานโดยการสนับสนุนจากผู บังคับบัญชาใน

การพัฒนาตนเองหรือสงเสริมกิจกรรมในการทํางาน

ของผูปฏบิตังิานสามารถสงผลกระทบตอการปรบัปรงุ

ประสทิธภิาพในการปฏบิติังานของบคุลากรในองคการ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอการปรบัเปลีย่นการทาํงานของพนักงานโรงแรมเขต

พัฒนาการทองเทีย่วชายฝงทะเลตะวนัตก พบวา ภาวะ

ผูนาํการเปล่ียนแปลงสงอทิธพิลทางตรงในเชงิบวกตอ

การปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรมเขต

พัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์

เส นทางเทากับ 0.485 โดยผลของการทดสอบ

สมมติฐานมีความสอดคลองเปนไปตามสมมติฐาน

ของการวิจัยตามท่ีไดกําหนดไว เนื่องจากผู นําท่ีมี

บุคลิกลักษณะเปดใจพรอมรับประสบการณใหมๆ 

รวมถึงเปนผู มีจิตสํานึกท่ีดีนั้นจะเปนผู ท่ีมีทัศนคติ

ในทางบวก เปนคนมองโลกในแงดี ยอมรับฟงความ

คิดเห็นผูอื่นโดยไมยึดติดกับความคิดของตนเอง ซ่ึง

สอดคลองกับ Pulakos et al. (2002) ท่ีกลาววา

ผูปฏิบัติงานที่มีความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่จะมี

ความสามารถในการปรับตัวตอการปฏิบัติงานใน

องคการ สอดรับกับ Barrick and Mount (1991), 

Costa and McCrae (2008), McCrae and John 

(1992), Roberts et al. (2005) การที่ผูปฏิบัติงานมี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการทํางานไดนั้นมีองค

ประกอบที่สําคัญสองประการ ไดแก 1) ความตั้งใจ 

และ 2) ความรับผิดชอบ การปรับเปลี่ยนการทํางาน

ของบุคลากรในองคการ (LePine et al., 2000) 

และผูปฏิบัติงานที่มีความมั่นคงทางอารมณ ความ

ทะเยอทะยานสูงจะสงผลท่ีดีตอการปรับเปลี่ยนการ

ทํางาน 

ความมุงมั่นทุมเทในงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

การปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรมเขต

พฒันาการทองเท่ียวชายฝงทะเลตะวนัตก พบวา ความ

มุงมั่นทุมเทในงานสงอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ

การปรับเปลี่ยนการทํางานของพนักงานโรงแรมเขต

พัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์

เส นทางเทากับ 0.638 โดยผลของการทดสอบ

สมมตฐิานมคีวามสอดคลองเปนไปตามสมมตฐิานของ

การวิจัยตามที่ไดกําหนดไว เนื่องจากการที่บุคลากรมี

ความเช่ือมั่นและมั่นใจในความสามารถของตนเอง มี

ความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบและมีความรู

ที่เกี่ยวของอื่นๆ มีความสามารถหลายดาน รูสึกวา
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ตนมีความสําคัญตองานและสามารถสรางมูลคาเพิ่ม

และคณุคาใหกบัองคการได รวมทัง้การมปีระสบการณ

ตางๆ ทีเ่คยประสบมาในอดีต ซึง่สอดคลองกับ McCall 

et al. (1988), Kerr et al. (1977) ที่กลาววาความ

เชีย่วชาญในอาชพีซึง่ถอืไดวาเปนทนุมนุษยน้ันสามารถ

จําแนกออกไดเปนหกลักษณะ คือ ความเช่ียวชาญ 

ความเปนอิสระ ความมุงมั่นตอความชํานาญพิเศษ 

ความเปนมืออาชีพ การมีจรรยาบรรณและจริยธรรม 

และการมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (O’Connell 

et al., 2008) โดยที่ Nicholson (1984), Louis 

(1980) กลาววาผูปฏิบัติงานที่เขามาใหมและยังไมมี

ความคุนเคยกับโครงสรางขององคการน้ันจะนําเอา

ประสบการณจากสถานการณที่ไดเคยประสบมาใน

อดตีหรือทีม่คีวามคลายคลงึกันมาประยกุตเพ่ือรองรบั

กบัสถานการณท่ีเปลีย่นแปลงตอสภาพของการทาํงาน

ในปจจุบัน

การปรับเปลี่ยนงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

นวัตกรรมบริการของพนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการ

ทองเทีย่วชายฝงทะเลตะวนัตก พบวา การปรับเปลีย่น

งานสงอทิธพิลทางตรงในเชงิบวกตอนวตักรรมบรกิาร

ของพนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝง

ทะเลตะวันตก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

และมคีาสมัประสทิธิเ์สนทางเทากบั 0.930 โดยผลของ

การทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลองเปนไปตาม

สมมติฐานของการวิจัยตามที่ไดกําหนดไว เนื่องจาก

การปรับเปลี่ยนการทํางานเก่ียวกับการจัดความ

เสี่ยงขององคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอนวัตกรรมการ

บริการ การจัดความเสี่ยงของโรงแรมทางนวัตกรรม

การบริการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gerve and 

Steyn (2007) กลาววา องคการมีจุดมุงหมายเพื่อให

อยูในระดับแนวหนาดวยการสรางนวัตกรรม การใช

เทคโนโลยีและการพัฒนาอยางตอเน่ืองรวมถึงไดรับ

ผลตอบแทนจากการดําเนินงานอยางเพียงพอ และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ Wenlong Yuan et al. 

(2017) ที่พบวาองคการมักจะใชกิจกรรมการสราง

ความเปนผู ประกอบการภายในองคการเพื่อสราง

นวัตกรรมกรบรกิารท่ีสามารถตอบสนองความตองการ

ของลูกคา ทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น 

การปรับเปลี่ยนการทํางานมีอิทธิพลเชิง

บวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเขต

พัฒนาการทองเที่ยวชายฝ งทะเลตะวันตก พบวา 

การปรับเปลี่ยนการทํางานสงอิทธิพลทางตรงในเชิง

บวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเขต

พัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์

เส นทางเทากับ 0.541 โดยผลของการทดสอบ

สมมตฐิานมคีวามสอดคลองเปนไปตามสมมตฐิานของ

การวิจัยตามที่ไดกําหนดไว เนื่องจากบุคคลที่มีการ

ปรับเปลี่ยนการทํางานจะเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี

กับเพื่อนรวมงาน มีสวนรวมในองคการ ยอมรับความ

คิดเห็นผูอื่นเพื่อเพ่ิมโอกาสแลกเปลี่ยนความคิด ซึ่ง

สอดคลองกับ Wanberg and Banas (2000), Raelin 

(1984) ทศันคตทิีด่เีกีย่วกับการเปลีย่นแปลง และการ

เปดใจรบัการเปลีย่นแปลง สามารถชีใ้หเหน็วาบคุคลที่

สามารถปรับตัวไดดีจะมีผลของการปฏิบัติงานท่ีดี มี

ความพงึพอใจในงานของตนและไมคดิท่ีจะลาออกจาก

องคกร (London, 1983) สอดรับกับ Parent (2006) 

ความสามารถในการปรบัตวัของแตละบคุคลเมือ่สภาพ

แวดลอมในการทางานเปลี่ยนแปลงไปบุคคลที่มีการ

ปรับตัวไดดีจะสามารถสรางผลลัพธในงานที่ดี 

นวัตกรรมบริการมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทอง

เที่ยวชายฝงทะเลตะวันตก พบวา นวัตกรรมบริการ

สงอทิธพิลทางตรงในเชงิบวกตอผลการปฏบิตังิานของ

พนักงานโรงแรมเขตพัฒนาการทองเที่ยวชายฝงทะเล

ตะวันตก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ

มีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.525 โดยผลของ

การทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลองเปนไปตาม

สมมติฐานของการวิจัยตามที่ไดกําหนดไว เนื่องจาก

นวัตกรรมการบริการ ประกอบดวยความเสี่ยงท่ีจะ
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

เกิดความเสียหายอันเนื่องมาจากการที่ธุรกิจโรงแรม

สนับสนุนทางดานทรัพยากรในการเรียนรูและการ

สรางนวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gerve 

and Steyn (2007) กลาววา องคการมีจุดมุงหมาย

เพื่อใหอยูในระดับแนวหนาดวยการสรางนวัตกรรม 

การใชเทคโนโลยีและการพัฒนาอยางตอเนื่องรวม

ถึงไดรับผลตอบแทนจากการดําเนินงานอยางเพียง

พอ และสอดคลองกับงานวิจัยของ Wenlong Yuan 

et al. (2017) ที่พบวาองคการมักจะใชกิจกรรมการ

สรางความเปนผู ประกอบการภายในองคการเพื่อ

สรางนวัตกรรมการบริการที่สามารถตอบสนองความ

ตองการของลูกคา ทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น แต

ทั้งนี้องคการตองการจัดการความเสี่ยงเพื่อรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมที่ไมเอื้ออํานวย

9. ขอเสนอแนะ
9.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1. ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง ผู นําควรมี

บุคลิกลักษณะเปดใจพรอมรับประสบการณใหมๆ 

รวมถึงเปนผูมีจิตสํานึกที่ดีนั้นจะเปนผูที่มีทัศนคติใน

ทางบวก เปนคนมองโลกในแงดี ยอมรับฟงความคิด

เห็นผูอื่น ผูบริหารองคกรจะตองแสดงออกถึงการมี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ใหเกิดขึ้นกับบุคลากร

ภายในองคกรผานกระบวนการใหมทีม่กีารปรบัเปลีย่น

แสดงความสามารถใหพนักงานเกิดการยอมรับ 

2.  โครงสรางตามสถานการณองคกร ควรการ

ปรับเปลี่ยนการทํางาน ในการบริการของโรงแรม

ใหเกิดความใหทันสมัย พนักงานสามารถนําความ

รู และทักษะมาชวยประกอบการปฏิบัติงานไดทุก

สถานการณ การตัดสินใจและการแกปญหา กําหนด

นโยบายการบริหารงานแบบยืดหยุนตามสถานการณ

เพื่อใหการปฏิบัติงานรวดเร็วข้ึน หลายชองทางเพื่อ

ความทันสมัย 

3. ความมุงมั่นทุมเทในงาน ควรสรางมูลคา

เพิม่และคณุคาใหกบัองคการได ตองใหพนกังานแสดง

ความสามารถไดท้ังภายในและภายนอก เพื่อสราง

ชือ่เสยีงและเกิดการเรยีนรูใหสามารถนาํกลบัมาใชกบั

โรงแรมท่ีพนักงานทํางานอยูมีความพรอมดานความ

รูและทักษะ

4. ผลลัพธของการปรับเปลี่ยนการทํางาน

ของพนักงาน ควรดําเนินการโครงการตางๆ ในเวลา

ท่ีเหมาะสม ดวยทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดเพื่อให

ประสบความสําเร็จและสามารถแขงขันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีความสามารถในการ

สรางและใชนวัตกรรมการบริการตอยอดในองคการ

ของตนเองได

9.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. เนื่องจากวิจัยครั้งนี้กลุมตัวอยางที่ใชในการ

ศึกษาเฉพาะพนักงานโรงแรม เทานั้น ดังนั้น ในการ

วิจัยครั้งตอไปหากไดมีการขยายไปสูผูประกอบการ

อื่นๆ เพื่อใหไดขอสรุปที่ชัดเจนมากขึ้น

2. ควรศึกษาปจจัยดานอื่นท่ีมีความสัมพันธ

ระหวางคณุภาพชวีติในการทาํงาน พฤตกิรรมการเปน

สมาชิกท่ีดี และประสิทธิภาพการทํางาน เชน ความ

ผูกพันองคกร บรรยากาศองคกร ภาวะผูนํา เปนตน

3. ควรศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพของ

พนักงานโรงแรม โดยศึกษาเปรียบเทียบความคิด

เห็นในมุมมองท่ีแตกตางกันระหวางพนักงานเพื่อ

สะทอนความตองการทีแ่ทจรงิในฐานะผูปฏบิตังิานกบั

ผูบริหารในมุมมองของฝายบริหารจัดการ
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