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บทคัดยอ  

          การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยและองคประกอบของการสรางประสบการณดาน

สิ่งแวดลอมของพนักงาน เพื่อนำไปสูการสรางแนวทางในพัฒนาโมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอม      

ของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพผานการสัมภาษณเชิงลึก     

จากผูบริหารระดับสูงของโรงแรม และผูเชี่ยวชาญดานนโยบายสิ่งแวดลอมในภาคธุรกิจบริการ รวมถึง

ผูบริหารจากหนวยงานภาครัฐ รวมทั้งสิ้น 15 คน 

         ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคแรก พบวา รูปแบบปจจัยที่กอใหเกิดการสรางประสบการณดาน

สิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจในประเทศไทย ประกอบดวย 1) ดานการสรางพื้นที่แวดลอมสีเขียว

ทางกายภาพ 2) ดานการเปลี ่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดานสิ ่งแวดลอมขององคกร 3) ดานการสราง

วัฒนธรรมองคกรดานสิ่งแวดลอม ตอมาผลการวิจัยตามวัตถุประสงคที่สอง พบวา องคประกอบของการ

mailto:POORIPAKDEE_S@su.ac.th


บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชพฤกษ 

 ปที่ 11 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2568) 

 

  
 47 

 

สรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร ประกอบดวย 6 ดาน คือ 1) ดานการมองเห็น

คุณคาของตนเอง 2) ความปลอดภัยทางจิตใจ 3) ความพรอมดานรางกายและจิตใจ 4) ความเขาใจหรือ

การรับรูตอสิ่งแวดลอม 5) ความรูสึกหรือความผูกพันทางใจตอความยั่งยืน 6) พฤติกรรมที่แสดงออกใน

เชิงสิ่งแวดลอม  ผลการวิจัยในการนำเสนอโมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับ

ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยแบงออกเปน 3 มิติใหญ ไดแก 1) การสรางประสบการณดาน

สิ่งแวดลอมใหแกพนักงานในองคกร 2) คุณคาของประสบการณที่มีตอพฤติกรรมดานสิ่งแวดลอมของ

พนักงาน 3) ผลการดำเนินงานที่ย่ังยืน 

 

คำสำคัญ:  ประสบการณดานสิ่งแวดลอม; พนักงาน; ผลการดำเนินงานที่ยั่งยืน  

 

Abstract 

This study aims to explore the factors and components involved in shaping 

employees’ environmental experience, with the goal of developing a conceptual model for 

environmental experience among employees in the hotel industry in Thailand. A qualitative 

research approach was employed, using in-depth interviews with 15 key informants, including 

senior hotel executives, environmental policy experts in the service sector, and government 

agency representatives. 

Findings related to the first objective revealed that the key factors contributing to the 

development of employees’ environmental experience in Thai hotel businesses include: (1) 

creation of a physically green environment, (2) implementation of environmentally-driven 

technological changes, and (3) cultivation of an organizational environmental culture. For the 

second objective, six core components were identified as constituting the employees' 

environmental experience: (1) self-worth recognition, (2) psychological safety, (3) physical and 

mental readiness, (4) environmental awareness and perception, (5) emotional attachment to 

sustainability, and (6) environmentally responsible behaviors. Based on the findings, a 

conceptual model of employees’ environmental experience in the hotel industry in Thailand 

is proposed. The model consists of three major dimensions: (1) the creation of environmental 

experiences within the organization, (2) the perceived value of experience influencing 

environmental behavior, and (3) sustainable performance. 

 

Keywords: Employee Experience; Employees; Sustainable Performance 
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บทนำ  

ในชวงทศวรรษที่ผานมาแนวคิดดานการพัฒนาอยางยั่งยืนไดกลายเปนหัวใจสำคัญในการกำหนด

นโยบายและกลย ุทธ ขององค กรธ ุรก ิจท ั ่ วโลก โดยเฉพาะในอ ุตสาหกรรมบร ิการท ี ่ม ีการใช

ทรัพยากรธรรมชาติอยางเขมขนและมีผลกระทบตอสิ่งแวดลอมโดยตรง (Chan & Hsu, 2016) ภาคธุรกิจ

โรงแรมในฐานะผูใหบริการหลักในอุตสาหกรรมการทองเที่ยว ไมเพียงมีบทบาททางเศรษฐกิจ แตยังเผชิญ

ความทาทายใน    การจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การลดของเสีย และการตอบสนองตอความ

คาดหวังของผูบริโภคยุคใหมที่ใหความสำคัญกับความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม (Mensah, 

2020) 

ในบริบทดังกลาว แนวทางการบริหารจัดการดานสิ่งแวดลอมไดขยายขอบเขตจากการจัดการ        

เชิงระบบและเทคโนโลยี เพื่อนำไปสูการใหความสำคัญกับประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน 

(Environmental Employee Experience) ซึ่งสะทอนถึงการรับรู ความรูสึก และพฤติกรรมของพนักงาน   

ที่มีตอกิจกรรมหรือแนวปฏิบัติดานสิ่งแวดลอมภายในองคกร (Clarke, 2006) การสรางประสบการณเชิง

บวกดานสิ่งแวดลอมสามารถสงเสริมแรงจูงใจ การมีสวนรวม และความผูกพันตอเปาหมายรวมขององคกร        

ซึ่งลวนเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความสามารถในการขับเคลื่อนองคกรไปสูผลการดำเนินงานที่ยั่งยืนใน

มิติตาง ๆ ไดแก มิติสิ่งแวดลอม มิติสังคม และมิติธรรมาภิบาล (Daily et al., 2012; Jabbour et al., 

2010)  

อยางไรก็ตามนั้น แมจะมีการใหความสำคัญดานการสรางความตระหนักรูถึงบทบาทของพนักงาน

ในกระบวนการจัดการสิ่งแวดลอมเพิ่มมากขึ้นในองคกรตาง ๆ โดยเฉพาะในภาคธุรกิจโรงแรมนั้น แตยังมี

ขอจำกัดดานการศึกษาและประยุกตใชองคความรูเชิงประจักษที่เกี่ยวของกับองคประกอบและรูปแบบ เชิง

โครงสรางของประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทธุรกิจโรงของประเทศไทย ซึ่ง

อุตสาหกรรมโรงแรมเปนอุตสาหกรรมที่กำลังปรับตัวเขาสูแนวทางการดำเนินงานที่ยั ่งยืนเพื่อมุงไปสู

มาตรฐานความยั่งยืนในระดับสากล งานวิจัยฉบับนี้จึงมุงศึกษาถึงองคประกอบและรูปแบบหลักที่สงผลตอ

การสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใชกรอบ

แนวคิดจากทฤษฎีทรัพยากรธรรมชาติขององคกร (Natural-Resource-Based View: NRBV) และทฤษฎี

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Theory) เปนฐานในการวิเคราะหและอธิบาย 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

        1. เพื่อศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย  

        2. เพื่อศึกษาองคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย  
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          3. เพื่อพัฒนาโมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศ

ไทย 

 

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของ  

1. แนวคิดประสบการณของพนักงาน (Employee Experience)        

 ประสบการณของพนักงาน (Employee Experience) ถูกนำมาใชในชวงแรกเพื่อเปนสวน

หนึ่งในการเสริมสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา สวนการนำแนวคิดดานประสบการณของพนักงานมาใช        

ในการจัดการในองคกร จึงเปนเพียงกลยุทธที่ทำใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ โดยทาง Abhari et al. 

(2008) กลาววา วิวัฒนาการของการสรางประสบการณใหกับพนักงานในองคกร เริ่มตนจากแนวคิด    

การสรางประสบการณในแงมุมการตลาด ซึ่งมุงเนนใหพนักงานในองคกรสงมอบประสบการณที่ดีใหกับ

ลูกคา เพื่อนำไปสูประสบการณเชิงบวกกับแบรนดหรือองคกร การสรางประสบการณที่ดีใหเกิดลูกคา    

จึงกลายเปนพื้นฐานสำคัญในธุรกิจบริการ ซึ่งตอมาไดถูกนำมาปรับใชในบริบทของการจัดการทรัพยากร

มนุษย เพื่อสงเสริมใหพนักงานรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง สรางการมีสวนรวมกับและเกิดความผูกพัน       

กับองคกร จึงสะทอนใหเห็นวา เมื่อใดก็ตามที่องคกรเริ่มตระหนักวาประสบการณที่พนักงานไดรับ        

จากสภาพแวดลอมในการทำงาน ไมวาจะเปนในดานกายภาพ ดานจิตใจ หรือดานสังคม ลวนสงผล

โดยตรงตอแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการทำงาน การสรางประสบการณของพนักงาน

จึงไมไดเปนเพียงการจัดการสวัสดิการหรือสิ ่งแวดลอมการทำงานเพียงอยางเดียว แตยังรวมถึง            

การออกแบบประสบการณ ที่สอดคลองกับการสรางคุณคารวมกันของคนในองคกร วิสัยทัศนองคกร          

และเปาหมายทางธุรกิจ เพ่ือสรางความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกรในระยะยาว  

    ในยุคตอมา ตอมา Morgan (2017) ไดกลาวถึง แนวคิดการสรางประสบการณใหกับพนักงาน

ในองคกร ซึ่งถือวาเปนเรื่องสำคัญที่ทุกองคกรจะตองหันมาใหความสนใจ โดยถือเปนจุดเริ่มตนของการ

สรางประสบการณใหกับพนักงานในองคกร และเปนสวนสำคัญที่จะนำไปสูการประยุกตใชนวัตกรรมใน

องคกร โดยผานการเช่ือมโยงประสบการณของลูกคาและประสบการณของพนักงานไปพรอมกัน การสราง

ประสบการณของพนักงานในองคกรจึงมีสวนสำคัญที่จะนำไปสูการสรางการรับรูดานความรู ความเขาใจ 

ความรูสึก ใหแกพนักงานในองคกร ผานการจัดการองคกรที่คำนึงถึงคุณคาที่จะไดรับของพนักงาน รวมถึง

มีการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ทันสมัยมาประยุกตใชในกระบวนการจัดการองคกร สงผลใหพนักงาน

ในองคกรเกิดความภาคภูมิใจ การสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร สรางคุณคาและความพึงพอใจ

สูงสุดใหกับพนักงานในองคกร อาทิ ความสุข ความเปนอยู รวมถึงวัฒนธรรมในองคกรที่ดี เปนตน พรอม

กับมีเปาหมายหลักนำไปสูการสรางความพึงพอใจของพนักงานตอองคกรได จึงสามารถสรุปไดวา การสราง

ประสบการณใหกับพนักงานเกิดขึ ้นจากการสรางสภาพแวดลอมในที่ทำงานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical) การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technological) และการสราง
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วัฒนธรรมในองคกรใหสอดคลองกับวิสัยทัศน (Cultural) จะเปนกลไกสำคัญที ่นำไปสู การสราง

ประสบการณของพนักงานใหเกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ และที่สำคัญแนวคิดน้ีจะตองมีพ้ืนฐานระหวาง

ความคาดหวังของพนักงาน และนายจางรวมกันอยางเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

   ประสบการณของพนักงาน จึงมีสวนสำคัญตอการสรางการมีสวนรวมของคนในองคกร          

ชวยสะทอนมุมมองของพนักงาน และปฏิสัมพันธเชิงบวกใหแกคนในองคกรไดอยางครอบคลุม สงผลให

พนักงานเกิดความต้ังใจและทุมเทในการทำงาน เกิดประสิทธิผลในการทำงานระยะยาว อีกทั้งยังมีสวนชวย

กำหนดบทบาทภาวะผูนำองคกรตอการพัฒนาองคกร (Kulkarni & Mohanty, 2022) โดยทาง Bersin et 

al. (2017) ไดกลาววา ประสบการณของพนักงานเปนแนวคิดที่ตองการการกระทำอยางสม่ำเสมอ                

เพื่อเปลี่ยนแปลงการรับรูของพนักงานในองคกร โดยจะตองครอบคลุมทุกดาน ไดแก พันธกิจ (Mission) 

ภาวะผูนำของผูบริหาร (Leadership) สถานที่ทำงาน (Workplace) วัฒนธรรม (Culture) ทีมทำงาน 

(Team) การยอมรับของคนในองคกร (Inclusion) ความปลอดภัยในการทำงาน (Safety) สงผลใหเกิด

กรอบการทำงานของประสบการณของพนักงาน ที่มีประสิทธิภาพ 6 ดาน ไดแก งานที่สรางความหมาย

ใหกับชีวิต (Meaningful Work) การจัดการองคกรที่แข็งแกรง (Strong Management) สถานที่ทำงานที่ดี 

(Positive Workplace) การมีโอกาสในการเติบโต (Growth Opportunities) ความไววางใจในองคกร 

(Trust in Organization) และสุขภาพและความเปนอยูที่ดี (Health and Well-being)  

2. แนวคิดประสบการณดานสิ ่งแวดลอมของพนักงาน (Green Organizational 

Employee Experience)                     

        จากการศึกษาวิจัยในบริบทประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานที่ผานมานั้น พบวา 

เปนเพียงบริบทดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานในองคกร ซึ่งมุงเนนเพียงการสรางขอปฏิบัติ

และแนวทางในการจัดการดานสิ่งแวดลอมขององคกรเพื่อนำไปสูการรักษาชื่อเสียงและผลกำไรขององคกร 

(Jabbour, 2013; Renwick et al., 2013) นอกจากนั้น Dumont et al. (2017); (Luu, 2018) ยังพบวา      

ยังขาดการศึกษาในดานแนวคิดการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานและผูที่มสีวนเกี่ยวของ

ในองคกร ซึ่งถือเปนแนวคิดที่จะนำไปสูการดำเนินงานธุรกิจที่ยั่งยืนไดอยางแทจริง (Abuelhassan & 

Elsayed, 2020; Amjad et al., 2021; Rawashdeh, 2018)  

       เมื่อองคกรใหความสำคัญตอดานการจัดการสิ่งแวดลอมผานกิจกรรมในองคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ จะเปนกลไกสำคัญที ่ทำใหเกิดการสรางองคความรู ดานสิ ่งแวดลอมใหแกพนักงาน 

(Fernández et al., 2003) สอดคลองกับงานวิจัยของ Parker (2011); Renwick et al. (2016) ที่ไดกลาว

วา การใหความสำคัญตอการสรางประสบการณดานสิ ่งแวดลอมเปนกุญแจสำคัญในการแกปญหา

สิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร ภายใตการนำแนวทางดานการเปนมิตร ตอสิ่งแวดลอมมาปรับใชในการ

สรางประสบการณดานสิ่งแวดลอม รวมทั้งยังชวยสงเสริมใหพนักงานเขาใจถึงปญหาและตระหนักถึง

ผลกระทบของสิ่งแวดลอมไดอยางแทจริง นอกจากนี้ เมื่อองคกรไดนำแนวคิดดานการสรางประสบการณ
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ดานสิ่งแวดลอมใหกับพนักงานมาสนับสนุนในการกำหนดนโยบายขององคกรไดแลวนั้น จะเปนอีกหน่ึง

กลไกสำคัญที่ชวยใหพนักงานเขาใจปญหาสิ่งแวดลอม ไดแก การสรางนโยบายดานการประหยัดพลังงาน 

การลดขยะ การสรางความตระหนักดานสิ่งแวดลอม และการกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมในการแกปญหา

สิ่งแวดลอม (Zoogah, 2011) ดังนั้น การที่องคกรเกิดความประสบผลสำเร็จในแผนการจัดการสิ่งแวดลอม

ในองคกรไดนั้นจึงควรใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและประสบการณดานสิ่งแวดลอมที่มีมาตรฐาน และมี

การดำเนินงานอยางตอเนื่องที่เหมาะสมเกี่ยวกับการจัดการดานสิ่งแวดลอมขององคกร  (Alam et al., 

2024)  

        ดาน Kpognon et al. (2022) ไดศึกษาบทบาทของการสรางคุณภาพในองคกรที่มีผลตอ    

การสรางงาน โดยใชการวิเคราะหเชิงประจักษเปนเครื่องมือหลัก ในมิติเกี่ยวกับการจางงาน พบวา การ

สรางคุณภาพในดานนโยบายขององคกร จะนำไปสูผลในเชิงบวกตอผลิตภาพแรงงาน นอกจากน้ี การสราง

ความปลอดภัย ความหวงใยในดานสุขภาพ รวมถึงสวัสดิการของพนักงาน ถือเปนปจจัยสำคัญที่ชวย

เสริมสรางความสัมพันธระหวางพนักงานกับกระบวนการดานสิ่งแวดลอมขององคกร โดยเฉพาะเมื่อมีการ

ดำเนินงานตามแนวทางดานสิ่งแวดลอมในองคกรอยางจริงจัง  ซึ่งชี้ใหเห็นวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิต

แรงงานมีบทบาทเชิงเสริมตอการดำเนินการดานสิ่งแวดลอมอยางมีประสิทธิภาพภายในองคกร 

        ซึ่งในการศึกษาวิจัยดานประสบการณดานสิ่งแวดลอม (Green Experience) ถือเปน

รูปแบบของเหตุการณหรือความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการดำเนินงานที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมขององคกรมี

อิทธิพลทางตรงตอผูที่สวนเกี่ยวของในภาคการบริการทั้งหมด ไดแก พนักงานและลูกคา (Ababneh, 

2021)        การสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมยังสงผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน

ในองคกร (Peerzadah et al., 2018; Ren et al., 2018; Shafaei et al., 2020) และยังทำใหเกิดคุณคา

ดานสิ่งแวดลอมแกคนในองคกรในรูปแบบการรับรูเชิงบวกตอองคกร สงผลตอการคงอยูและการดำเนินงาน

ธุรกิจในระยะยาว (Singh & Singh, 2018; Suriyankietkaew & C. Avery, 2014)  

 

วิธีการวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยเลือกกลุมประชากรในการวิจัยจาก 1) ผูบริหารระดับสูงของโรงแรม (Chief Executive)        

ที่ประสบความสำเร็จ ซึ่งมีการพิจารณาจากโรงแรมที่ไดรับรองมาตรฐานที่เกี่ยวของกับโครงการโรงแรมที่

เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมในระดับดีเยี่ยม (Gold Green) ของกรมการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและ

สิ่งแวดลอม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 2) ประธานสมาคมโรงแรมไทย (Presidential of 

Thai Hotels Association) 3) ผูอำนวยการสูงของหนวยงานรัฐบาล (Managerial Positions) จำนวน

ทั้งหมด 15 ทาน    ซึ่งจะตองมีอายุการทำงานที่มากกวา 5 ปขึ้นไป และมีความเกี่ยวของกับการวางแผน

นโยบายและดำเนินงานดานสิ่งแวดลอมในโรงแรม 



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชพฤกษ 

 ปที่ 11 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2568) 

 

  
 52 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

การศึกษานี้ เปนการศึกษาโดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบปรากฏการณวิทยา โดยใชการสัมภาษณเชิง

ลึก (In-depth Interview) เปนเครื่องมือ โดยมีการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)         

โดยผูทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน และมีการทดลองสัมภาษณกับกลุมนำรองเพื่อปรับปรุงความชัดเจน        

ของคำถาม นอกจากนี้ยังใชการทวนสอบจากผูใหขอมูล (Member Checking) และการตรวจสอบแบบ    

สามเสา (Triangulation) เพื ่อเสริมความนาเชื ่อถือของขอมูล รวมถึงการอภิปรายรวมกับที่ปรึกษา         

(Peer Debriefing) เพ่ือปองกันอคติของผูวิจัย 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  

         ผู วิจัยใชวิธีวิทยาแบบปรากฏการณวิทยา (Phenomenological Research) ซึ ่งเปนวิธีการ

แสวงหาความรูความจริงจากการศึกษาปรากฏการณและประสบการณชีวิตของมนุษยโดยมุงทำความเขาใจ

ความหมายประสบการณชีวิตที่บุคคลไดประสบเปนหลัก (ชาย โพธิสิตา, 2552) ดวยการสัมภาษณเชิงลึก 

(In-depth Interview) รวมถึง มีการจัดทำแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง เพื่อเปนการศึกษาขอมูลจากแหลง

ทุติยภูมิ (Secondary Sources) ดังนี้ 1) ผูบริหารระดับสูงของโรงแรม (Chief Executive) ที่ประสบ

ความสำเร็จ โดยพิจารณาจากผูสัมภาษณของโรงแรมที่ไดรับการรับรองมาตรฐานที่เกี่ยวของกับโครงการ

โรงแรมที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม โดยกรมการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและสิ่งแวดลอม กระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ที่อยูในระดับดีเยี่ยม (Gold Green)  2) ประธานสมาคมโรงแรมไทย 

(Presidential of Thai Hotels Association) 3) ผู อำนวยการสูงของหนวยงานรัฐบาล (Managerial 

Positions) รวมทั้งสิ้นจำนวน 15 คน           

       โดยการวิจัยคุณภาพนั้น ผูวิจัยเลือกผูใหขอมูลหลัก (Key Informants) จากกลุมโรงแรมที่ประสบ

ความสำเร็จในการจัดการสิ่งแวดลอมภายใตการเขารวมโครงการโรงแรมสีเขียว ของกรมการเปลี่ยนแปลง

สภาพภูมิอากาศและสิ่งแวดลอม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และไดรับรางวัลมาตรฐาน

ดานการจัดการสิ่งแวดลอมในระดับทอง (Gold Green) ซึ่งผูที่เปนผูใหขอมูลหลักจะตองเปนผูที่มีความรู   

และความสามารถใหขอมูลในประเด็นที่เกี่ยวของในการวิจัยไดเปนอยางดีเยี่ยม (สุภางค  จันทวานิช, 

2556) 

 การวิจัยนี้ผูวิจัยจึงไดเลือกผูบริหารระดับสูงของโรงแรม (Chief Executive) ประธานสมาคม

โรงแรมไทย (Presidential of Thai Hotels Association) และผูอำนวยการสูงของหนวยงานรัฐบาล 

(Managerial Positions) ซึ่งเปนผูมีสวนเกี่ยวของหลักในดานการวางแผนหรือนโยบายในดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและสิ่งแวดลอมในโรงแรมเพื่อมุงสูความยั่งยืน สอดคลองกับการศึกษาที่ พบวา งานดาน

การสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมขององคกรถือเปนหนาที่รวมกันของฝายทรัพยากรบุคคล ฝายความ

ย่ังยืน และผูบริหารองคกร โดยฝายความย่ังยืนมีบทบาทหลักในการกำหนดนโยบายสิ่งแวดลอมขององคกร 

และรวมมือกับฝายทรัพยากรบุคคลในการสรางวัฒนธรรมสีเขียวที่มีผลตอประสบการณของพนักงาน 
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(Eccles et al., 2014; Renwick et al., 2013) หรือกรณีที่องคกรมีหนวยงานที่รับผิดชอบงานดาน

สิ่งแวดลอมโดยตรงก็จะเลือกผูที่รับผิดชอบงานดานสิ่งแวดลอมโดยตรงเปนผูใหขอมูลหลัก รวมทั้งเก็บ

ขอมูลจากผูบริหารระดับสูงขององคกร ผูบริหารระดับสูงของหนวยงานภาครัฐที่มีสวนเกี่ยวของกับการ

จัดการสิ่งแวดลอมในโรงแรม 

    ผูวิจัยมีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนำมาประกอบในการวิเคราะหขอมูลการวิจัยดวยวิธีการ          

ที่หลากหลาย ไดแก การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) รวมกับการศึกษาขอมลูจากแหลงทุติยภูมิ 

(Secondary Sources) โดยตองมีการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ ไดแก เครื่องบันทึกเสียง สมุดจด

บันทึก และปากกา ใหมีความพรอม 

              การวิเคราะหขอมูล สำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ มีรายละเอียดดังน้ี 

           1. การตรวจสอบความนาเชื ่อถือ (Credibility) ของขอมูลเชิงคุณภาพดวยการ

ตรวจสอบสามเสา (Triangulation) โดยใชการตรวจสอบสามเสาดานขอมูล (Data Triangulation) คือ

การพิสูจนวาขอมูลนั้นไดมาถูกตองหรือไม โดยการตรวจสอบแหลงของขอมูล แหลงที่มาที่จะพิจารณา

ในการตรวจสอบ คือ แหลงเวลา คือ พิจารณาวาขอมูลตางเวลากันจะเหมือนกันหรือไม แหลงสถานที่ 

คือ พิจารณาวาขอมูลจากตางสถานที่จะเหมือนกันหรือไม และแหลงบุคคล คือ พิจารณาวาเมื่อบุคคล

ผูใหขอมูลเปลี่ยนไปขอมูลจะเหมือนเดิมหรือไม (สุภางค  จันทวานิช, 2556) 

           2. การวิเคราะหขอมูล การวิจัยนี้ผูวิจัยใชการพรรณนาวิเคราะห (Descriptive Analysis)  

ในการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ โดยเปนการบรรยายความขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ และการศึกษา

ขอมูลจากแหลงทุติภูมิ (สุภางค  จันทวานิช, 2556) การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ประกอบดวยขั้นตอนที่

สำคัญ ไดแก 1) การลดทอนขอมูล (Data Reduction) คือการเลือกหาจุดที่นาสนใจ อันจะทำใหเขาใจงาย มี

การสรุปยอ ปรับขอมูลดิบที ่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล 2) การแสดงขอมูล (Data Display) คือ 

กระบวนการวิเคราะห การเลือกกลุมขอมูลตัวอยางหรือสารสนเทศที่ไดจากแหลางตาง ๆ เพื่อแสดงตัวอยาง

ใหเห็น กอใหเกิดความเขาใจ อันจะโยงไปสูการวิเคราะหและสรุปผลตอไป โดยการแสดงขอมูลกระทำในรูป

ของการเขียนเลาเรื ่อง (Narrative Text) 3) การสรางขอสรุปและยืนยันผลสรุป (Conclusion and 

Verification)  เปนการสังเคราะห ขอความยอย ๆ ในชวงแรกเขาดวยกันเปนบทสรุป และตรวจสอบยืนยัน

เปนผลการสรุปการวิจัยขั้นสุดทาย (นิศา ชูโต, 2551) 

 

ผลการวิจัย  

1.  การวิเคราะหปจจัยที่กอใหเกิดการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับ

ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

     ปจจัยที่กอใหเกิดการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรสำหรับธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย พบวา มีรูปแบบปจจัยที ่กอใหเกิดการสรางประสบการณดานสิ ่งแวดลอม              
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ของพนักงานในองคกรสำหรับธุรกิจในประเทศไทย ออกเปน 3 ดานหลัก ประกอบดวย 1) ดานการสราง

พื้นที่แวดลอมสีเขียวทางกายภาพ (Green Physical Space) 2) ดานการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดาน

สิ่งแวดลอมขององคกร (Green Technology Transformation) 3) ดานการสรางวัฒนธรรมองคกรดาน

สิ่งแวดลอม (Environmental Organizational Culture)  โดยจากบทสัมภาษณ พบวา 

                ผูใหสัมภาษณคนที่ 1, 5, 10 กลาววา “ในองคกรของเราใหความสำคัญกับการสรางพื้นที่

แวดลอมสีเขียวทางกายภาพ (Green Physical Space) เปนอยางมาก เพราะเราเชื่อวาสภาพแวดลอมที่ดี

จะชวยสงเสริมความคิดสรางสรรค ความสุข และพลังงานเชิงบวกใหกับพนักงาน เราออกแบบพื้นที่ทำงาน

ใหมีแสงธรรมชาติ ใชวัสดุที่ยั่งยืน และเพิ่มพื้นที่สีเขียวทั้งภายในและภายนอกอาคาร เพื่อใหพนักงานได

สัมผัสกับธรรมชาติในชีวิตประจำวัน ซึ่งชวยลดความเครียดและเพ่ิมความผูกพันกับองคกร” 

               ผูใหสัมภาษณคนที่ 2 และ 4 กลาววา  “การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีสิ่งแวดลอม (Green 

Technology Transformation) คือจุดเปลี่ยนสำคัญในการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน 

เราไดพัฒนาแพลตฟอรมดิจิทัลเพื่อติดตามการใชพลังงาน น้ำ และของเสียในแตละแผนก รวมถึงการใช

ระบบอัตโนมัติในการควบคุมอุณหภูมิและแสงสวาง ซึ่งพนักงานสามารถเห็นผลลัพธเชิงสิ่งแวดลอมจาก

พฤติกรรมของตนแบบเรียลไทม สิ ่งนี ้ชวยใหเกิดความตระหนักและแรงจูงใจในการมีสวนรวมอยาง

ตอเน่ือง” 

             ผูใหสัมภาษณคนที่ 3, 7, 11 และ 12 กลาววา “สิ่งที่สำคัญที่สุดคือการสรางวัฒนธรรมองคกร

ดานสิ่งแวดลอม (Environmental Organizational Culture) เราไมไดมองเรื ่องสิ่งแวดลอมเปนแค

โครงการหรือกิจกรรม แตเปนคานิยมรวมขององคกร เราจัดการอบรมอยางตอเนื่อง มีการสื่อสารภายในที่

เนนเรื่องความยั่งยืน และมีการยกยองพฤติกรรมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมของพนักงาน เราเชื่อวาหาก

พนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของวัฒนธรรมสีเขียว เขาจะกลายเปนพลังสำคัญในการขับเคลื่อน

องคกรไปสูความย่ังยืนในระยะยาว” 

 

2. การวิเคราะหองคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน

สำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

                องคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรม       

ในประเทศไทย พบวา องคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร

สำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศ โดยจากผลการสังเคราะหองคประกอบของการสรางประสบการณดาน

สิ ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรสำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ประกอบดวย 6 ดาน สรุป

รายละเอียดไว  ในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  สรุปองคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรสำหรับ 

ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

มิติขององคประกอบ คำอธิบายบทบาทความสำคัญดานองคประกอบ                                           

ของประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร 

ดานการมองเห็นคุณคา   

ของตนเอง 

(Meaningfulness) 

มีบทบาทสำคัญในการสรางแรงจูงใจภายในใหพนักงานตระหนักถึงความสำคัญของบทบาท

ตนเองในกระบวนการขับเคลื ่อนความยั ่งยืน เมื ่อพนักงานรู สึกวางานที่ตนทำมีคุณคาตอ

สิ่งแวดลอม องคกร และสังคม จะสงผลใหเกิดความภาคภูมิใจ และความเต็มใจในการมีสวนรวม

อยางจริงจังในกิจกรรมดานสิง่แวดลอม 

ความปลอดภัยทางจติใจ 

(Psychological Safety) 

เปนเงื่อนไขพื้นฐานท่ีเอื้อตอการแสดงออกอยางเปดเผยของพนักงานในการเสนอความคิดเห็นเชิง

สิ่งแวดลอม ทดลองแนวทางใหม และกลารวมกิจกรรมเพื่อความยั่งยืนโดยไมกลัวผลลัพธเชิงลบ 

ความปลอดภัยทางจิตใจยังสงเสริมการมีสวนรวมอยางสรางสรรค และการเรียนรูรวมภายใน

องคกร 

ความพรอมดานรางกาย    

และจิตใจ             

(Physical and Mental 

Readiness) 

มีผลตอศักยภาพของพนักงานในการเขารวมกิจกรรมดานสิ่งแวดลอมอยางมีพลังและตอเนื่อง 

โดยพนักงานที่มีสุขภาวะที่ดีจะมีความสามารถในการปรับตัวตอเปาหมายสีเขียวขององคกร       

มีแรงจูงใจในการรวมมือ และสามารถริเริ่มแนวทางที่สรางผลกระทบเชิงบวกตอสิ่งแวดลอมได

อยางย่ังยืน 

ความเขาใจ                  

หรือการรับรูตอสิง่แวดลอม 

(Cognitive) 

เปนรากฐานทางความคิดท่ีสงเสริมการตัดสนิใจและพฤติกรรมท่ีมีความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม 

พนักงานท่ีมีความรู ความเขาใจ และตระหนักถึงความสำคัญของสิ่งแวดลอม จะสามารถเช่ือมโยง

บทบาทตนกับเปาหมายดานความยั ่งยืนขององคกรไดอยางลึกซึ ้ง และมีแนวโนมพัฒนาสู       

การเรียนรูรวมและการสรางวัฒนธรรมสีเขียวท่ีมั่นคง 

ความรูสกึหรือความผูกพนั

ทางใจตอความยั่งยืน 

(Affective) 

ความรูสึกเปนเจาของและความภาคภูมิใจในบทบาทของตนเองตอเปาหมายดานสิ่งแวดลอม เปน

แรงผลักดันเชิงอารมณท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมเชิงรุก ความผูกพันทางใจยังสงผลใหพนักงานมีความ

สม่ำเสมอในการแสดงออก และพรอมเปนแบบอยาง (Green Role Model) ที่มีอิทธิพลตอ

ทีมงานและวัฒนธรรมองคกรโดยรวม 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก        

ในเชิงสิง่แวดลอม  

(Behavioral) 

สะทอนการนำความรู ความตระหนัก และแรงจูงใจไปสูการปฏบิัติจริง เชน การเสนอแนวทางลด

ของเสีย การประหยัดพลังงาน หรือการมีสวนรวมในโครงการเพื ่อชุมชน พฤติกรรมเชิง

สิ่งแวดลอมที่แสดงออกอยางสม่ำเสมอจะมีสวนสำคัญตอการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอม

ท่ีฝงรากในระดับบุคคล ทีมงาน และองคกรอยางย่ังยืน 
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การสรางประสบการณ 
ดานสิ่งแวดลอมใหแกพนักงานในองคกร 

 
 

3. การพัฒนาโมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 โมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

 

จากภาพที่ 1 งานวิจัยน้ีไดนำเสนอแนวทางการพัฒนาโมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอมของ

พนักงานเพื่อผลการดำเนินงานที่ยั่งยืนของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ซึ่งเปนการสังเคราะหจากผล

การสัมภาษณเชิงลึกที่ไดในวัตถุประสงคที่ 1 และ 2 ที่พบวา เปาหมายสำคัญในการสงเสริมพฤติกรรมที่

เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมของพนักงาน และนำไปสูการบรรลุผลการดำเนินงานที่ยั่งยืนขององคกรไดน้ัน 

ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก สิ่งแวดลอม สังคม และธรรมาภิบาล ซึ่งอยูภายใตกรอบการดำเนินงานดาน

ความยั ่งยืน ESG (Environmental, Social and Governance) โดยโมเดลที ่พัฒนาขึ ้นในครั ้งน้ี 

ประกอบดวยองคประกอบสำคัญ 3 ดาน ที่มีความเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ โดยแสดงใหเห็นถึงกลไก

เชิงโครงสรางที่สะทอนความสัมพันธระหวางปจจัยภายในองคกรกับผลลัพธเชิงกลยุทธอยางเปนรูปธรรม 

พ้ืนท่ีแวดลอมสี
เขียวทางกายภาพ 

การเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยีดาน
ส่ิงแวดลอมของ

องคกร

วัฒนธรรมองคกร
ดานสิ่งแวดลอม

คุณคาของประสบการณท่ีมีตอพฤติกรรม 

ดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน 

 
ความเชื่อมโยงตอพันธกิจ    

สิ่งแวดลอม (Environmental 
Purpose Alignment) 

 ความเขาใจ/รับรูตอสิ่งแวดลอม 
(Cognitive) 

ความไววางในในระบบ
สนับสนุนดานสิ่งแวดลอม                     
(Green Psychological 

Trust) 

 ความรูสึก/ผูกพันทางใจตอ
ความยั่งยืน (Affective) 

ความพรอมเชิงพฤติกรรมและ
แรงจูงใจสีเขียว  (Green 
Change Readiness) 

 พฤติกรรมท่ีแสดงออกในเชิง
สิ่งแวดลอม (Behavioral) 

 
 

 

ดาน        
ธรรมาภิบาล

ดานสังคม

ดาน
สิ่งแวดลอม

ผลการดำเนินงานที่ย่ังยืน 
(Sustainable Performance) 
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องคประกอบแรก คือ การสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร เกิดขึ้น

จากการออกแบบและจัดการสภาพแวดลอมในองครวม โดยพิจารณาครอบคลุม 3 มิติหลัก ไดแก (1) 

การจัดพื้นที่แวดลอมทางกายภาพที่เอื้อตอสุขภาวะทั้งทางกายและจิตใจของพนักงาน อาทิ การมีพื้นที่สี

เขียว การสรางระบบระบายอากาศที่ดี เพื่อกอใหเกิดการสรางบรรยากาศการทำงานที่ไมกอใหเกิด

ความเครียด (2) การสงเสริมวัฒนธรรมองคกรที่ยึดมั่นในคานิยมดานสิ่งแวดลอม อาทิ การสื่อสาร

ภายในองคกรที่เนนเรื่องความยั่งยืน การจัดกิจกรรมเพื่อสิ่งแวดลอม และการปลูกฝงจิตสำนึกสีเขียว 

และ (3) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่ลดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม อาทิ ระบบจัดการพลังงานอัตโนมัติ 

หรือเครื่องมือที่ชวยวิเคราะหขอมูลดานสิ่งแวดลอมในองคกร 

องคประกอบที่สอง คือ คุณคาของประสบการณที่มีตอพฤติกรรมดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน

โดยสงผลทางตรงตอพฤติกรรมดานสิ่งแวดลอมของพนักงานโดยแบงออกเปน 6 มิติ ไดแก 1) ความ

สอดคลองกับพันธกิจขององคกรดานสิ่งแวดลอม ซึ่งทำใหพนักงานรับรูวาบทบาทของตนมีคุณคาและ

สัมพันธกับเปาหมายขององคกร 2) ความไววางใจในระบบการจัดการสิ่งแวดลอมขององคกรที่โปรงใส

และมีประสิทธิภาพ 3) ความพรอมในการปรับตัวและสนับสนุนการเปลี ่ยนแปลงที ่เปนมิตรกับ

สิ่งแวดลอม 4) ความรูและความเขาใจดานสิ่งแวดลอมที่สามารถนำไปสูการปฏิบัติจริง 5) ความรูสึก

ผูกพันและภาคภูมิใจในบทบาทของตนที่สงผลดีตอสิ่งแวดลอม และ 6) พฤติกรรมเชิงรุก อาทิ การริเริ่ม

เสนอแนวทางใหม การลดการใชทรัพยากร และการเขารวมกิจกรรมเชิงสิ่งแวดลอมโดยสมัครใจ 

องคประกอบที ่สาม คือ การเกิดผลลัพธของกระบวนการทั ้งหมดที่สะทอนผานผลการ

ดำเนินงานที่ยั ่งยืนขององคกร ในสามมิติหลัก ไดแก 1) ดานสิ่งแวดลอม อาทิ การลดพลังงานและ

ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ) 2) ดานสังคม อาทิ การยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน การสราง

ความสัมพันธกับชุมชนอยางยั ่งยืน) 3) ดานธรรมาภิบาล อาทิ การดำเนินงานที ่โปรงใส มีความ

รับผิดชอบ และสามารถตรวจสอบได ซึ ่งทั้งสามมิติน้ีลวนเปนผลลัพธปลายทางของความสำเร็จใน

กระบวนการจัดการสิ่งแวดลอมผานประสบการณของพนักงาน 

จึงกลาวไดวา การสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมใหแกพนักงานในองคกรธุรกิจโรงแรม          

จึงไมควรถูกมองเพียงในเชิงกิจกรรมหรือโครงการระยะสั้น หากแตควรเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่มี 

การออกแบบอยางเปนระบบและบูรณาการทุกภาคสวนขององคกร ต้ังแตระดับผูนำเชิงนโยบายไปจนถึง

ประสบการณเชิงพฤติกรรมของพนักงาน โมเดลนี้จึงเปนรากฐานที่สำคัญในการขับเคลื่อนองคกรให

เติบโตอยางยั่งยืนภายใตบริบทของเศรษฐกิจสีเขียวอยางยั่งยืน  
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อภิปรายผล 

1. ปจจัยที่กอใหเกิดการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย  

                  ปจจัยที่กอใหเกิดการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรสำหรับ

ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบวา รูปแบบการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร

สำหรับธุรกิจในประเทศไทย ออกเปน 3 ดานหลัก ประกอบดวย 1) ดานการสรางพื้นที่แวดลอมสีเขียวทาง

กายภาพ (Green Physical Space) 2) ดานการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดานสิ่งแวดลอมขององคกร 

(Green Technology Transformation) 3) ด านการสรางว ัฒนธรรมองคกรดานสิ ่งแวดลอม 

(Environmental Organizational Culture) สอดคลองกับแนวคิดในดานการจัดการดานสิ่งแวดลอม 

(Green Management) การศึกษาพฤติกรรมของบุคคล กลุ ม และโครงสรางในองคกร รวมถึง

ผลกระทบของพฤติกรรมเหลานี ้ตอประสิทธิภาพขององคกร (Organizational Behavior) และ 

เชื่อมโยงกับ การออกแบบพื้นที่สีเขียว การใชเทคโนโลยีสะอาด และการสรางวัฒนธรรมสีเขียว ซึ่งมีผล

โดยตรงตอประสบการณของพนักงานและภาพลักษณขององคกรในระยะยาว (Sustainability) โดย

แนวทางเหลานี้ไมเพียงแตสงผลตอความยั่งยืนขององคกร แตยังชวยยกระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของพนักงาน และสรางแรงจูงใจในการมีสวนรวมกับเปาหมายดานสิ่งแวดลอมของโรงแรมในระยะยาว 

(B. F. Daily et al., 2009; Ones & Dilchert, 2012; Renwick et al., 2013; Robertson & Barling, 

2013) จากที่กลาวมาน้ัน ประกอบดวย 3 ดาน ดังน้ี 

                    1.1 ดานการสรางพื้นที่แวดลอมสีเขียวทางกายภาพ (Green Physical Space) เนื่องจาก

บทบาทสำคัญหน่ึงในการขับเคลือ่นธุรกิจ ถือเปนหน่ึงในกลยุทธสำคัญขององคกรในการขับเคลื่อนสูความ

ยั่งยืน และเปนกลไกที่มีอิทธิพลโดยตรงตอการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับคุณคาดานสิ่งแวดลอมของ

องคกร Liebowitz (2010) โดยเฉพาะในบริบทของธุรกิจโรงแรมซึ่งมีความซับซอนดานการจัดการพื้นที่ 

การสรางพื้นที่สีเขียว เชน การออกแบบอาคารประหยัดพลังงาน การใชแสงธรรมชาติ การมีพื้นที่ตนไม

หรือสวนแนวต้ัง รวมถึงการจัดการระบบหมุนเวียนอากาศที่ดี ลวนสงผลตอทั้งความเปนอยูของพนักงาน 

และการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมในชีวิตประจำวันของผูปฏิบัติงาน Mandip (2012) โดยระบุ

วาการออกแบบสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทำงานที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ไมเพียงสงเสริม

คุณภาพชีวิตในการทำงาน แตยังชวยกระตุนพฤติกรรมสีเขียวของพนักงานอยางยั่งยืน (Robertson & 

Barling, 2013) นอกจากนี้ยังพบวา ประสบการณของบุคคลเกิดขึ้นจากการรับรูแบบองครวม ซึ่ง

หมายความวา การมีสภาพแวดลอมสีเขียวที่ดีในเชิงกายภาพ จะมีผลตอการรับรู ของพนักงานตอ

วัฒนธรรมสีเขียวขององคกรโดยรวม (Wertheimer, 1938) สอดคลองกับ Robertson and Barling 

(2013) กลาววาการมีพื้นที่สีเขียวภายในโรงแรมชวยลดความเหนื่อยลาทางอารมณของพนักงาน เพ่ิม

ความพึงพอใจในงาน และสงผลใหประสิทธิภาพการทำงานดีขึ ้น ซึ ่งแสดงใหเห็นวาการออกแบบ
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สภาพแวดลอมที่เปนมิตรกับธรรมชาติสามารถสงผลเชิงบวกตอสุขภาพจิตและแรงจูงใจของพนักงานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม Han et al. (2020) การออกแบบสถานที่ทำงานที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมใน

โรงแรมหรูสามารถลดความเครียดของพนักงาน เพิ่มความพึงพอใจในงาน และสงเสริมพฤติกรรมที่ดีตอ

องคกร ซึ่งเนนถึงความสำคัญของการออกแบบสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพจิตและแรงจูงใจของ

พนักงาน ดังนั้น พื้นที่แวดลอมสีเขียวจึงไมใชเพียงแคเครื่องมือดานสถาปตยกรรมหรือสิ่งอำนวยความ

สะดวก แตยังเปนกลยุทธที่เช่ือมโยงเชิงลึกกับพฤติกรรม อารมณ และแรงจูงใจของพนักงานในการมีสวน

รวมกับเปาหมายดานสิ่งแวดลอมขององคกร การมีพื้นที่สีเขียวและการใชเทคโนโลยีที่เปนมิตรกับ

สิ่งแวดลอมสามารถกระตุนพฤติกรรมสีเขียวของพนักงานและเพิ่มความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะใน

ธุรกิจโรงแรมที่ตองพึ่งพาการสรางประสบการณรวมกันของพนักงานและผูใชบริการ (Kulkarni, 2022; 

Liebowitz, 2010) 

                       1.2 ดานการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดานสิ่งแวดลอมขององคกร (Green Technology 

Transformation) เนื่องจากบทบาทสำคัญหนึ่ง ถือเปนกลไกสำคัญที่ชวยขับเคลื่อนธุรกิจโรงแรมไปสูความ

ย่ังยืน และมีผลกระทบอยางมีนัยสำคัญตอประสบการณของพนักงานภายในองคกร โดยเฉพาะในดานความรูสึก

มีสวนรวม ความภูมิใจ และความเขาใจในเปาหมายดานสิ่งแวดลอมของโรงแรม (Daily et al., 2012) สอดคลอง

กับ Gholami et al. (2013) กลาววา การอบรมและใหอำนาจแกพนักงานในการใชเทคโนโลยีดาน

สิ่งแวดลอมอยางมีประสิทธิภาพ จะชวยสงเสริมใหเกิดการปรับตัวตอแนวทางความย่ังยืนขององคกรไดดี

ยิ่งขึ้น ในขณะที่ Jabbour (2013) เนนวาการฝกอบรมควบคูไปกับการนำเทคโนโลยีมาใช จะยกระดับ

ความสามารถของพนักงานในการรับมือกับปญหาสิ่งแวดลอมภายในองคกรไดอยางเปนระบบ สำหรับ

ธุรกิจโรงแรม เทคโนโลยีดานสิ่งแวดลอมยังมีบทบาทในฐานะเครื่องมือสรางภาพลักษณที่ทันสมัยและ

เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ซึ่งเปนปจจัยที่ดึงดูดทั้งลูกคาและบุคลากรรุนใหมที่มีคานิยมดานความยั่งยืน 

นอกจากนี้ พฤติกรรมของพนักงานและผูบริหารระดับปฏิบัติการมีผลอยางมากตอการปรับใชเทคโนโลยี

สีเขียวใหประสบความสำเร็จ กลาวคือ เทคโนโลยีที่ดีไมสามารถนำไปสูความยั่งยืนไดหากไมไดรับการ

ยอมรับหรือบูรณาการเขาสูกระบวนการทำงานของคนในองคกรอยางแทจริง เทคโนโลยีสิ่งแวดลอมจึง

เปนหนึ่งในตัวกระตุนสำคัญของพฤติกรรมสีเขียวของพนักงาน องคกรที่ลงทุนในเทคโนโลยีสีเขียวจะมี

ประสิทธิภาพดานสิ่งแวดลอมและมีแรงจูงใจในระดับพนักงานเพิ่มขึ้นการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีจึง

ควรสรางควบคูกับการฝกอบรมพนักงานเพื่อสรางผลกระทบทางบวกตอสิ่งแวดลอม (Del Brío & 

Junquera, 2003; Lo et al., 2012; Renwick et al., 2013; Zhang et al., 2019) 

                  1.3 ดานการสรางวัฒนธรรมองคกรดานสิ่งแวดลอม (Environmental Organizational Culture) 

เปนกลไกสำคัญที่ชวยฝงรากแนวคิดความยั่งยืนลงในพฤติกรรมของพนักงาน และสงผลโดยตรงตอการ

สรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในระดับปจเจกและระดับองคกร โดยเฉพาะในบริบท

ของธุรกิจโรงแรมซึ่งพึ่งพาการมีสวนรวมของพนักงานในการใหบริการและดำเนินงานในชีวิตประจำวัน 
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จากการศึกษาของ Harris and Crane (2002) พบวา วัฒนธรรมสีเขียวในองคกรชวยผลักดันให

พนักงานเกิดความเชื่อมโยงทางอารมณและคานิยมรวมกับเปาหมายดานสิ่งแวดลอมขององคกร และทำ

ใหเกิดเปนพฤติกรรมสีเขียวที่เกิดขึ้นโดยสมัคร มากกวาการปฏิบัติตามกฎ ซึ่งนำไปสูการสรางความยั่งยืน

ในระยะยาว นอกจากน้ี Bonnie F Daily et al. (2009) ยังกลาววา วัฒนธรรมองคกรดานสิ่งแวดลอมที่

มีประสิทธิภาพควรออกแบบใหสอดคลองกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหาบุคลากร

ที่มีคานิยมดานสิ่งแวดลอม การใหรางวัล และการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ซึ่งจะชวยสงเสริมความ

ตอเนื่องในการสรางประสบการณสีเขียวของพนักงานในทุกขั้นตอนของการทำงาน สำหรับธุรกิจโรงแรม

ซึ่งมีพนักงานจำนวนมากและตองพึ่งพากระบวนการใหบริการแบบเผชิญหนากับลูกคา การมีวัฒนธรรม

องคกรที่สนับสนุนสิ่งแวดลอมจึงกลายเปน กลยุทธหลักในการสรางทั้งความยั่งยืน และภาพลักษณของ

องคกร ซึ่งสามารถถายทอดผานพฤติกรรมของพนักงานสูลูกคา และกอใหเกิดความประทับใจและการมี

สวนรวมจากผูใชบริการ (Jabbour et al., 2023; Kim et al., 2020; Pham et al., 2023; Renwick 

et al., 2013) 

2. องคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย  

             องคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย พบวา องคประกอบของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกร

สำหรับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ประกอบดวย 1) ดานการมองเห็นคุณคาของตนเอง 2) ความ

ปลอดภัยทางจิตใจ 3) ความพรอมดานรางกายและจิตใจ 4) ความเขาใจหรือการรับรูตอสิ่งแวดลอม 5) 

ความรูสึกหรือความผูกพันทางใจตอความยั่งยืน 6) พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสิ่งแวดลอม สอดคลอง

กับงานวิจัยที่ผานมาทั้งในระดับสากลและในบริบทของประเทศไทย โดยเฉพาะในดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงสิ่งแวดลอม (Green Human Resource Management: GHRM) ที่มีบทบาทสำคัญ

ตอการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมเพื่อสิ่งแวดลอม โดยเริ ่มจากงานวิจัยของ Lamm et al. 

(2013)  ชี้ใหเห็นวา ความรูดานสิ่งแวดลอม ความมั่นใจในตนเองดานสิ่งแวดลอม และการสนับสนุนจาก

องคกร ลวนมีผลตอระดับการมีสวนรวมของพนักงาน ซึ่งสะทอนถึงความจำเปนในการออกแบบระบบ

สงเสริมพนักงานอยางรอบดาน ทั้งดานจิตวิทยาและทักษะ ในทำนองเดียวกัน Renwick et al. (2013) 

เนนย้ำบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงสิ่งแวดลอมผานการฝกอบรมสีเขียว ระบบประเมินผล 

และแรงจูงใจเชิงสิ ่งแวดลอมที ่สามารถสรางวัฒนธรรมองคกรแบบยั ่งยืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ความรูสึกปลอดภัยในการแสดงออกและการตระหนักถึงคุณคาของตนเองของพนักงานในองคกร เปน

เงื่อนไขพื้นฐานของการมีสวนรวมที่แทจริง นอกจากนี้งานของ Cheema et al. (2020) ยังเสริมวา 

นโยบายสีเขียวที่องคกรมีความชัดเจนในการสรางนโยบายรวมกับการสื่อสารและฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

จะสงผลใหพนักงานแสดงพฤติกรรมเปนมิตรตอสิ่งแวดลอมทั้งในระดับเจตคติและพฤติกรรมจริง ซึ่งเปน
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สิ่งยืนยันความสำคัญของการออกแบบประสบการณพนักงานแบบบูรณาการ ขณะเดียวกัน นภัสสร อัคร

พัฒนานนท (2561) และ จิราพร พูลสวัสด์ิ (2563) ก็สะทอนวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหาร 

การมีแบบอยางที่ดีการสื่อสารภายใน และการเชื่อมโยงกับระบบวัดผล (KPI) เปนปจจัยหลักที่สงผลตอ

พฤติกรรมเชิงสิ่งแวดลอมของพนักงานในภาคโรงแรมโดยตรง ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดกับกรอบแนวคิด

ของการสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมในองคกร ดังนั้น จะเห็นไดวาองคประกอบของการสราง

ประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรที่พบในงานวิจัยนี้ ไมเพียงแตสอดคลองกับแนวคิด

ในระดับสากลเทานั้น แตยังไดรับการสนับสนุนจากหลักฐานเชิงประจักษในบริบทของประเทศไทย ซึ่ง

ตอกย้ำถึงความสำคัญของการออกแบบระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีมิติดานสิ่งแวดลอม

ควบคูกับการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืน 

 

3. การพัฒนาโมเดลประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานสำหรับธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย 

        การสรางประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงานในองคกรธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

ควรไดรับการออกแบบอยางเปนระบบ โดยมีเปาหมายเพื่อสงเสริมพฤติกรรมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม

ของพนักงาน และนำไปสูผลการดำเนินงานที่ยั่งยืนขององคกรในมิติดานสิ่งแวดลอม สังคม และธรรมาภิ

บาล ภายใตกรอบ ESG (Environmental, Social, and Governance) ทั้งนี้ การพัฒนาแนวทางดังกลาว

จำเปนตองเช่ือมโยงกลไกภายในขององคกรกับคุณคาภายในของพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ 

                   3.1 การออกแบบประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน (Green Employee 

Experience Design) โดยเนนการออกแบบพื้นที ่ทางกายภาพที่เอื ้อตอสุขภาวะ การเสริมสราง

วัฒนธรรมองคกรสีเขียว และการใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม ซึ่ง

สอดคลองกับงานของ Lin et al. (2023) ที่พบวาการมีพ้ืนที่ทำงานที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม และการใช

เทคโนโลยี   สีเขียวชวยเสริมสรางประสบการณเชิงบวกและความผูกพันของพนักงานในองคกรอยางมี

นัยสำคัญ 

                   3.2 การสรางคุณคาของประสบการณที่มีตอพฤติกรรมดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน

(Green Value Internalization) ซึ ่งเกิดจากประสบการณที ่พนักงานไดรับ และแปรเปลี่ยนเปน

แรงจูงใจ ความเช่ือ และพฤติกรรมในเชิงอนุรักษ โดยองคประกอบน้ีครอบคลุมทั้งการรับรูความเช่ือมโยง

กับพันธกิจ ความไววางใจในระบบ ความสามารถในการปรับตัว ความรูที่สามารถลงมือปฏิบัติ ความ

ภาคภูมิใจในบทบาทตนเอง และพฤติกรรมเชิงรุก งานวิจัยของ Kim et al. (2021) ยืนยันวา การรับรู

คุณคาของตนในภารกิจดานสิ่งแวดลอมจะกระตุนแรงจูงใจภายใน และสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่เปนมิตร

ตอสิ่งแวดลอมโดยสมัครใจ 
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                    3.3 ผลการดำเนินงานที่ยั ่งยืนขององคกร (Sustainable Performance) ใน 3 มิติ 

ไดแก มิติดานสิ่งแวดลอม (ลดของเสีย การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ) มิติดานสังคม (เสริมสราง

ความสัมพันธกับชุมชนและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน) และมิติดานธรรมาภิบาล (สงเสริมความ

โปรงใส ตรวจสอบได และมีความรับผิดชอบ) ทั้งหมดนี้สะทอนถึงการที่การออกแบบประสบการณของ

พนักงานที่ดีสามารถแปลงเปนผลลัพธที ่จับตองไดขององคกรในระยะยาว ซึ่งตรงกับแนวทางของ 

Waqas et al. (2022) ที่เสนอวา แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมมี

ผลกระทบทางตรงตอความย่ังยืนขององคกรและประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคกร 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากการนำผลงานวิจัยไปใช  

1. ผูประกอบการสามารถนำขอคนพบจากงานวิจัยนี ้ในดานปจจัยการสรางประสบการณ      

ดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน เชน บริบททางกายภาพของสถานที่ทำงาน การมีสวนรวมของพนักงาน 

และการสนับสนุนจากผูบริหาร ไปใชในการประเมินสภาพแวดลอมการทำงานในโรงแรม เพื่อกำหนด

แนวทางในการออกแบบสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูและพฤติกรรมดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน

อยางเปนรูปธรรม 

2. ผูประกอบการสามารถนำขอคนพบจากงานวิจัยนี้ในดานการศึกษาองคประกอบการสราง

ประสบการณดานสิ่งแวดลอมของพนักงาน มาสรางเปนกรอบแนวทางในการพัฒนานโยบายและ

กิจกรรมในองคกร เพื่อสรางการรับรู ความตระหนัก และทัศนคติที่ดีตอสิ่งแวดลอมในหมูพนักงาน 

โดยเฉพาะในกลุมพนักงานรุนใหมที่ใหความสำคัญกับความยั่งยืนขององคกร 

           3. ผูประกอบการสามารถนำขอคนพบจากงานวิจัยนี้ไปประยุกตใชเปนแผนปฏิบัติการหรือ         

กลยุทธภายในองคกร เพื่อเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรสีเขียว การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ      

และการขับเคลื่อนผลการดำเนินงานที่ย่ังยืนตามกรอบ ESG ในธุรกิจโรงแรมอยางเปนระบบ 

           ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

1. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยเลือกเก็บแบบสอบถามและทำการทบทวนวรรณกรรมโดย

เลือกหนวยวิเคราะหเปนระดับองคกร โดยผูตอบแบบสอบถามจะอยูในตำแหนงผูบริหารขององคกร

ทั้งหมด เนื่องจากมีความเกี่ยวของในการสรางนโยบายดานสิ่งแวดลอมในองคกร ดังนั้น เพื่อใหขอมูล

ของการวิจัยมีความสมบูรณ ครบถวนมากขึ้น ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะวาควรมีการวิจัยโดยเลือกกลุม

ประชากรเปนฝงของพนักงานโรงแรม โดยตองเปนกลุมประชากรที่มาจากโรงแรมสีเขียวทั้งหมดใน

ประเทศไทย เพื่อที่จะไดเห็นมุมมองและแนวการตอบคำถามที่เปนฝงของพนักงานในองคกร ที่มีสวน

สำคัญอีกฝงนึงในการออกแบบประสบการณและสภาพแวดลอม เสริมสรางความรูสึกมีความหมายตอ

สิ่งแวดลอมใหเกิดขึ้นอยางย่ังยืน 
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