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บทคัดยอ 

 

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับความเชื่อมั่นในหัวหนางาน การรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียว
และบริการเขตพ้ืนท่ีฝงอันดามันของประเทศไทย 2) ตรวจสอบอิทธิพลของความเชื่อมั่นใน
หัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร และ 3) ตรวจสอบอิทธิพลของการสนับสนุนของ
หัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร ใชการวิจัยแบบผสมผสานระหวางการวิจัยเชิง
ปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนผูใหขอมูลสําคัญ 
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จํานวน 30 ราย ดวยการสัมภาษณเชิงลึก และบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการ
เขตพ้ืนท่ีฝงอันดามัน จํานวน 400 คน ดวยแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยการ
วิเคราะหเนื้อหา และขอมูลเชิงปริมาณดวยการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยกําลังสองนอยที่สุด  
 ผลการวิจัยพบวา บุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการมีความเชื่อมั่นใน
หัวหนางาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอองคกรในระดับสูง ในขณะท่ีผล
การวิเคราะหการถดถอยกําลังสองนอยที่สุด พบวา ความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการสนับสนุน
จากหัวหนางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในบริบทท่ีตางกัน นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา ยังมีอีกหลายองคประกอบท่ีสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกร ในสวนของขอเสนอแนะ หัวหนางานและสถานประกอบการในอุตสาหกรรมการ
ทองเท่ียวและบริการ ควรตระหนักและใหความสําคัญกบัการบริหารทรพัยากรบุคคลอยางจริงจัง
ผานแนวคิดการสงเสริมความผูกพันตอองคกร เนื่องจากการบริหารบุคคลท่ีดีสงผลใหองคกร
สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถและศักยภาพใหอยูกับองคกรตอไปและเปนประโยชนตอ
ผลการดําเนินงานในอนาคต 
 
คําสําคัญ: ความเชื่อมั่นในหวัหนางาน; การสนับสนุนจากหัวหนางาน; ความผูกพันตอองคกร;  
               การทองเท่ียวและบริการ; อันดามัน 

 

Abstract 
 

 This research aims to 1) study the level of trust in leaders, supervisor 
support, and employee engagement among tourism and hospitality industry 
workers along Thailand’s Andaman Coast, 2) investigate the influence of trust in 
leaders on employee engagement, and 3) investigate the influence of supervisor 
support on employee engagement. A mixed-methods approach was used. Data 
was collected from 30 key informants using in-depth interviews and from 400 
tourism and hospitality industry workers along the Andaman Coast of Thailand 
using a questionnaire. The qualitative data was analyzed using content analysis 
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and the quantitative data was analyzed using descriptive and inferential statistics 
including frequencies, percentages, means, standard deviations, and OLS 
regressions. 
 Research results revealed that: there was high levels of trust in leaders, 
supervisor support, and employee engagement. Whereas, results from OLS 
revealed that trust in leaders and supervisor support influenced employee 
engagement in different contexts. Additionally, results from the qualitative 
research revealed that there were several elements that influenced employees’ 
engagement with their organizations. It is recommended that leaders and 
enterprises should be made aware of the importance of human resource 
management through the concept of enhancing employee engagement due to 
the positive effects of good management of human resources with regard to 
helping the enterprise to retain good, talented, high potential employees within 
the organization and the benefits it will produce for the organization’s 
performance in the future. 
 
Keywords: trust in leader; supervisor support; employee engagement;  
                tourism and hospitality; Andaman  
 
1. บทนํา  

สังคมโลกในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงจากหลากหลายปจจัยท่ีมีสวนสําคัญในการดําเนิน
ชีวิตของประชาชนใหมีรูปแบบท่ีซับซอนและตองกระตือรือรนอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางย่ิง
ตลาดแรงงานท่ีมีอัตราการแขงขันและความทาทายสําหรับผูหางานมากขึ้น (Majid, Eapen, 
Aung, & Oo, 2019) เนื่องดวยทุกองคกรใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยท่ีเปรียบเสมือน
หัวใจสําคัญในการขับเคล่ือนและนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ สําหรับบริบทของอุตสาหกรรม
การทองเท่ียวและบริการ ซึ่งถือเปนอุตสาหกรรมท่ีสําคัญอยางย่ิงในการขับเคล่ือนและพัฒนา
ประเทศใหมีการเติบโตอยางตอเนื่อง โดยกําลังสําคัญของอตุสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ
คือ ทรัพยากรมนุษยทางการทองเท่ียวและบริการ เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมท่ีเนนการติดตอ
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และปฏิสัมพันธกับผูรับบริการโดยตรงและทันทีทันใด นอกจากนี้ ดวยสถานการณที่หลายองคกร
มีขอจํากัดดานงบประมาณและการเพ่ิมจํานวนทรัพยากรบุคคล ทําใหการมุงเนนคุณสมบัติของ
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมและการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาใหอยูกับองคกร จึงเปนปจจัยที่
ทุกองคกรตระหนักและใหความสําคัญ โดยเฉพาะอยางย่ิง ธุรกิจและองคกรในอุตสาหกรรมการ
ทอง เ ท่ียวและบริการ  (Kiryakova-Dineva, Kyurova, & Chankova, 2019)  อีก ท้ั งจาก
สถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 สงผลกระทบตออุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการ
มากท่ีสุด ทําใหบุคลากรทางการทองเท่ียวและบริการถกูยกเลิกงานเปนจํานวนมาก สืบเนื่องจาก
การปดกิจการของหลายธุรกิจ ทรัพยากรมนุษยในสายงานการทองเที่ยวและบริการจึงตองมีการ
ปรับตัว เพ่ือความมั่นคงในงาน ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ รวมทั้งความผูกพันและความรูสึกที่
มีตอองคกร โดยบทบาทสําคัญของผูนําในระดับหัวหนางานสําหรับพฤติกรรมรวมในการกําหนด
ผลิตภาพของบุคคล กลุม และองคกร ซึ่งสะทอนถึงประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานรวมกัน 
(Brower, Lester, Korsgaard, & Dineen, 2009) อันสามารถสนับสนุนใหบุคคลมีศักยภาพและ
คุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับสายงานและองคกร 

พนักงานในสายงานการทองเท่ียวและบรกิารตองดําเนินงานภายใตการบังคับบัญชาของ
หัวหนางานในรูปแบบท่ีหลากหลาย ขึ้นอยูกับพฤติกรรมและคุณลักษณะของผูนําในการบริหาร
จัดการ ความเชื่อมั่นท่ีมีตอหัวหนางานและการรับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานจึงเปน      
สวนหนึ่งในการทํางานของพนักงานท้ังทางตรงและทางออม รวมถึงความผูกพันและความรูสึกท่ี
พนักงานมีตอองคกร ซึ่งเปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนเปนอันหนึง่อันเดยีวกับองคกร โดย
การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร และการทุมเทแรงกายแรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจขององคกร นอกจากนี้ บุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการในสายงานท่ี
แตกตางกัน อาจมีการสะทอนถึงความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ี
ตางกัน รวมไปถงึความผูกพันท่ีมตีอองคกรดวย อาทิ บุคลากรในสายงานการโรงแรม สายการบนิ 
และการทองเที่ยวและบริการ  

การศึกษาบทบาทของความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการสนับสนุนของหัวหนางานท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสายงานการทองเท่ียวและบริการในบริบทของ   
สายงาน เขตพ้ืนท่ีฝงอันดามันของประเทศไทย ซึ่งเปนพ้ืนที่ทองเท่ียวที่สําคัญของภาคใตและเปน
ท่ียอมรับของกลุมนักทองเท่ียวท้ังชาวไทยและชาวตางชาติ โดยเฉพาะอยางย่ิงทามกลาง
สถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ผานการดําเนินการศกึษาจากขอมูลการวจัิยเชิงปรมิาณ 
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นํามาวิเคราะหผล และสรุปเปนองคความรู อันจะเปนประโยชนตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ ทั้งในระดับหัวหนางานและระดับองคกร ท่ีมีสวนสําคัญ
ในการขับเคล่ือนองคกรเพ่ือความอยูรอดและการเติบโตทามกลางสภาวะภัยพิบัติและ
สถานการณรายแรงตาง ๆ ภาวะการแขงขันของตลาดแรงงาน ตลอดจนแนวโนมของ
อุตสาหกรรม รวมท้ังเปนสวนสนับสนุนและสงเสริมศักยภาพของการบริหารคนของผูนําท่ี
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงและความคาดหวังขององคกรท่ีมีตอสถานการณในปจจุบันและ
อนาคต 
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความเชื่อมั่นในหัวหนางาน การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน และ
ความผูกพันตอองคกรของบคุลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการเขตพ้ืนท่ีฝงอันดามัน
ของประเทศไทย 

2. เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของความเชื่อมั่นในหัวหนางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการเขตพ้ืนท่ีฝงอันดามันของประเทศไทยใน
ภาพรวมและจําแนกตามสายงาน 

3. เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของการสนับสนุนของหัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการเขตพ้ืนท่ีฝงอันดามันของประเทศไทย
ในภาพรวมและจําแนกตามสายงาน 

 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรท่ีทํางานอยูในอุตสาหกรรม
การทองเท่ียวและบริการในเขตพ้ืนท่ีภาคใตฝงอันดามัน 6 จังหวัด ประกอบดวย จังหวัดภูเก็ต 
พังงา กระบี่ สตูล ตรัง และระนอง กลุมตัวอยางแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมท่ี 1 คือ       
กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณจากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน 
Taro Yamane (1973) โดยกําหนดสัดสวนท่ีมีการกระจายตัวของกลุมตัวอยางท่ีใกลเคียงกัน 
ตามสัดสวนแบบโควตา ซึ่งจําแนกตามสัดสวนจํานวนนักทองเท่ียวของแตละจังหวัดในป พ.ศ. 
2562 ท้ัง 6 จังหวัดฝงอันดามันรวม  21,838,735 คน (Ministry of Tourism & Sport, 2019) 
และกลุมท่ี 2 คือ ผูใหขอมูลสําคัญสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ จํานวน 30 คน ซึ่งเปนบุคลากร    
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ท่ีทํางานอยูในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ ประกอบดวย บุคลากรในระดับปฏิบัติการ
และบุคลากรในระดับบริหาร โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง จําแนกใหครอบคลุมท้ัง            
6 จังหวัด และทุกประเภทธุรกิจในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ โดยมีเกณฑในการ
คัดเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ เกณฑการคัดเลือกกลุมตวัอยาง (Inclusion Criteria) ไดแก            1
) เปนบุคลากรในสายงานธุรกิจทองเท่ียวและบริการท่ีมีอายุ 18 ปขึ้นไป 2) เปนผูที่สามารถอาน
ออกเขียนได 3) มีสติสัมปชัญญะ 4) อยูในพ้ืนท่ีท่ีกําหนดไวในขอบเขตของการวิจัย และ                  
5) อาสาสมัครเขารวมในการตอบแบบสอบถามและแบบสัมภาษณดวยความสมัครใจ ในขณะที่
เกณฑการคัดออกของกลุมตัวอยาง (Exclusion Criteria) ไดแก 1) ตองการยกเลิกการเขารวม
ตอบแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ และ 2) มีภาวะท่ีไมสามารถตอบแบบสอบถามหรือแบบ
สัมภาษณหรือตองใชเวลานานได 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล     
ปฐมภูมิจากบุคลากรในสายงานธุรกิจทองเท่ียวและบริการในเขตพ้ืนท่ีภาคใตฝงอันดามันของ
ประเทศไทย ตามตัวแปรของการวิจัย ไดแก ตัวแปรอิสะ (ความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการ
สนับสนุนจากหัวหนางาน) และ ตัวแปรตาม (ความผูกพันตอองคกร) ซึ่งจําแนกออกเปน 4 สวน
หลัก ประกอบดวย 1) ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรในสายงานธุรกิจทองเท่ียวและบริการ               
2) ความเชื่อมั่นในหัวหนางาน 3) การสนับสนุนจากหัวหนางาน และ 4) ความผูกพันตอองคกร 
และแบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางในประเด็นความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการสนับสนุน
จากหัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร โดยขอคําถามในสวนท่ี 2–4 ใชมาตรวัดเรียง
อันดับแบบลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ จากระดับ 1 (นอยท่ีสุด) ถึงระดับ 5 (มากท่ีสุด) และ
ดําเนินการคํานวณหาคาเฉล่ียเพ่ือปรับลักษณะของขอมูลใหเหมาะสมกับการวิเคราะหขอมูลและ
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

2.1 ลักษณะของบุคลากรในสายงานธุรกิจทองเท่ียวและบริการ เปนสวนท่ีแสดง  
1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) รายได 5) ตําแหนงงาน 6) ประสบการณทํางานใน       
สายงาน 7) รูปแบบงาน 8) เขตพ้ืนท่ีการทํางาน และ 9) ผลกระทบหรือโอกาสจากโควิด-19 โดย
พัฒนาขอคําถามมาจากการทบทวนวรรณกรรม  

2.2 ความเชื่อมั่นในหัวหนางาน เปนคําถามท่ีเกี่ยวของกับการแสดงมุมมองของ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอหัวหนางานในประเด็นท่ีเกี่ยวของกับความสัมพันธท่ีมีตอหัวหนางาน     
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางกัน การรับฟงปญหาของหัวหนางาน และการตอบสนอง    
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ตอปญหาท่ีเกิดขึ้น จํานวน 3 ขอคําถาม โดยพัฒนาขอคําถามจากการทบทวนวรรณกรรมตาม
แนวคิดของ Raza, Ul-Hadi, Khan, & Mujtaba (2020) ตัวอยางเชน “ผูบังคับบัญชาและทานมี
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน โดยสามารถแลกเปล่ียนความคิด ความรูสึก และความคาดหวังไดอยาง
อิสระ” และ “ทานสามารถพูดคุยกับผูบังคับบัญชาไดอยางอิสระเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน 
และรูวาผูบังคับบัญชายินดีรับฟง” 

2.3 การสนับสนุนจากหัวหนางาน เปนคําถามท่ีเกี่ยวกับการรับรูของพนักงานและ
ความคิดเห็นท่ีหัวหนางานมีตอพนักงานภายใตการบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอคําถาม โดยพัฒนา
ขอคําถามจากแนวคิดของ Karatepe (2014) และ Qureshi & Hamid (2017) ตัวอยางเชน 
“ผูบังคับบัญชาชวยใหทานเรียนรูจากความผิดพลาดและพรอมท่ีจะใหโอกาสแกตัว” และ 
“ผูบังคับบัญชาชวยทานในเรื่องทรัพยากรตาง ๆ ที่ทานจําเปนตองใชในการทํางาน” 

2.4 ความผูกพันตอองคกร เปนคําถามท่ีเกี่ยวของกับการสะทอนทัศนคติเชิงบวกของ
พนักงานท่ีมีตอองคกรในมิติตาง ๆ ซึ่งเปนองคประกอบท่ีมีสวนสนับสนุนใหองคกรเติบโตอยาง
ย่ังยืน จํานวน 4 ขอคําถาม โดยพัฒนาขอคําถามจากแนวคิดของ Lather & Jain (2015) 
ตัวอยางเชน “การทํางานในองคกรปจจุบันของทานเปนส่ิงท่ีดีเย่ียมและมีความหมายสําหรับ
ทาน” และ “ทานหวงใยและใสใจกับอนาคตขององคกร” 

3. การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิ จัยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือสําคัญในการเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรใน
อุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการในเขตพ้ืนที่ภาคใตฝงอันดามนัของประเทศไทย ซึ่งผานการ
พิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความเชี่ยวชาญในการพิจารณาแบบสอบถาม โดยมีคาการวิเคราะห
ความตรงตามเนือ้หา (Index of Item Objective Congruence: IOC) เทากับ 0.99 รวมทั้งผาน
การพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย เลขท่ี PSU IRB 2021 – LL – Cm 
014 (Internal) รับรองไวตั้งแตวันท่ี 3 สิงหาคม 2564 อยางไรก็ตาม เพ่ือใหเครื่องมือ
แบบสอบถามมีความนาเชื่อถือและมีความเหมาะสมในการเก็บรวบรวมขอมูลอยางชัดเจน ผูวิจัย
ดําเนินการทดสอบ Pilot Test จํานวน 30 ชุด เพ่ือวิเคราะหความเท่ียงตรง (Validity Test) 
และความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามกอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง 

สําหรับการทดสอบความเท่ียงตรง ตามแนวคิดของ Carlson & Herdman (2012) 
ระบุเกณฑท่ียอมรับไดในการทดสอบความเท่ียงตรง โดยพิจารณาจากคา Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy (KMO) ควรมีค ามากกวา  0.7 และคา  P-Value ของ 
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Bartlett's Test of Sphericity ควรมีคานอยกวา 0.05 เปนการแสดงถึงความเหมาะสมของ    
ขอคําถามและตัวแปรแตละตัวไมมีความสัมพันธกันเอง โดยผลการทดสอบความเท่ียงตรง พบวา    
ตัวแปรความเชื่อมั่นในหัวหนางาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอองคกร      
มีคา KMO เทากับ 0.903 และคา P-Value เทากับ 0.000 โดยมีคา Factor Loadings            
อยูระหวาง 0.806–0.891 แสดงใหเห็นวา ขอคําถามสําหรับตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม          
มีความเหมาะสมและมีความเท่ียงตรง สําหรับการทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม ตาม
แนวคิดของ Taherdoost (2016) ระบุเกณฑท่ียอมรับไดในการทดสอบความนาเชื่อถือของ
แบบสอบถาม โดยพิจารณาจากคา Cronbach's Alpha (α) ควรมีคามากกวา 0.6 โดยผลการ
ทดสอบความนาเชื่อถือ พบวา องคประกอบของตัวแปรความเชื่อมั่นในหัวหนางานมีคา 
Cronbach's Alpha (α) เทากับ 0.924 ตัวแปรการสนบัสนนุจากหัวหนางานเทากับ 0.926 และ
ตัวแปรความผูกพันตอองคกรเทากับ 0.920 แสดงใหเห็นวาขอคําถามของตัวแปรใน
แบบสอบถามมีความนาเชื่อถือที่เพียงพอ 

วิธีการวิเคราะหขอมูล จากวัตถุประสงคการวิจัยท้ัง 3 ขอ ผูวิจัยเลือกใชสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) และการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 1 และใชการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Model Analysis) 
โดยการวิเคราะหการถดถอยกําลังสองนอยท่ีสุด (Ordinary Least Square Regression: OLS 
Regression) ตามแนวคิดของ de Souza & Junqueira (2005) ซึ่งเปนตัวประมาณคาที่มีความ
ไมเอนเอียงเชิงเสนที่ดีที่สุด (Best Linear Unbiased Estimator: BLUE) ใชในการวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติที่ตอบตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 และขอที่ 3 
 

4. สรุปผลการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง สําหรับการวิจัยเชิงปรมิาณ บุคลากร

ในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการในเขตพ้ืนที่ภาคใตฝงอันดามันของประเทศไทย จํานวน 
400 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 286 ราย คิดเปนรอยละ 71.5 และเพศชาย จํานวน    
114 คน คิดเปนรอยละ 28.5 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 68.8รองลงมา คือ ต่ํากวา
ปริญญาตรี (รอยละ 24.8) และสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 6.4) เมื่อพิจารณารายไดเฉล่ีย        
ตอเดือน พบวา สวนใหญมีรายได 10,001–20,000 บาท คิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมา คือ 
20,001–30,000 บาท (รอยละ 21.0) เมื่อพิจารณาตามตําแหนงงาน เปนพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 76.0 รองลงมา คือ ผูจัดการ (รอยละ 10.3) ผูชวยผูจัดการ (รอยละ 
8.3) และผูบริหาร (รอยละ 5.4) ตามลําดับ สวนใหญอยูในสายงานการโรงแรม คิดเปนรอยละ 
45.0 รองลงมา คือ สายงานการทองเท่ียวและบริการ (รอยละ 31.3) และสายงานสายการบิน 
(รอยละ 23.7) เปนพนักงานประจํา รอยละ 81.0 รองลงมา คือ งานอิสระ (รอยละ 13.5) และ
งานชั่วคราว (รอยละ 5.5) อยูในพ้ืนท่ีจังหวัดเมืองหลักภาคใตฝงอันดามัน รอยละ 56.8 และ
พ้ืนท่ีเมืองรอง รอยละ 43.2 ในขณะท่ีกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ จํานวน 30 ราย 
เปนเพศหญิง จํานวน 18 ราย คิดเปนรอยละ 60.0 และเพศชาย จํานวน 12 ราย คิดเปนรอยละ 
40.0 โดยมีอายุเฉล่ีย 34 ป และมีประสบการณทํางานในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ
เฉล่ีย 7.26 ป สวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 53.33 รองลงมา คือ     
ต่ํากวาปรญิญาตรี รอยละ 26.67 และสูงกวาระดับปริญญาตรี รอยละ 20.0 

2. ความเชื่อม่ันในหัวหนางาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียของ
ความเชื่อมั่นในหัวหนางาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอองคกรจากการ
สะทอนความคิดเห็นของบุคลากรในสายงานการทองเท่ียวและบริการ ดังตารางท่ี 1 พบวา 
บุคลากรในสายงานการทองเท่ียวและบริการมีความเชื่อมั่นในหัวหนางาน (คาเฉล่ีย = 3.79) 
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน (คาเฉล่ีย = 3.90) และมีความผูกพันตอองคกร (คาเฉล่ีย = 
4.05) ในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการ อยูในระดับสูง  

 
ตารางท่ี 1 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความเชื่อมั่นในหัวหนางาน 
การสนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอองคกร  

ตัวแปร Mean Std.Error Skewness Kurtosis การแปลผล 

-ความเชื่อมั่นใน

หัวหนางาน 

3.79 .889 -.473 -.277 มีความเชื่อมั่นใน 

หัวหนางานสูง 

-การสนับสนนุจาก

หัวหนางาน 

3.90 .885 -.823 .784 ไดการสนบัสนุนจาก

หัวหนางานสูง 

-ความผูกพันตอองคกร 4.05 .762 -.544 -.213 มีความผูกพันตอ 

องคกรสูง 
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จากการวิเคราะหเนื้อหาขอมูลการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ พบวา รอยละ 80 ยังคงมี
ความเชื่อมั่นในหัวหนางานและยังคงไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน โดยมองวาหัวหนางานท่ี
ดีและมีความเปนผูนําสูง สามารถสรางความเล่ือมใสและศรัทธาใหกับผูที่อยูใตบังคับบัญชาได ซึ่ง
มีเปาหมายของงานและองคกรเปนแกนหลักในการดําเนินงาน นอกจากนี้ ความสัมพันธ        
สวนบุคคลระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหเกิดความเชื่อมั่นในหัวหนางาน 
เนื่องจากสามารถบอกรายละเอียดและปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหหัวหนาฟงได โดยเชื่อมั่นวาไดรบั
การชวยเหลือและไดรับการสนับสนุนท่ีเหมาะสม ในขณะท่ีรอยละ 20 กลับมองวาความเชื่อมั่น
ในหัวหนางานเกี่ยวของกับความคิดเห็นที่ตรงกันมากกวา โดยระบบพวกพองยังเปนสวนสําคัญที่
จะทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในหัวหนางาน ขึ้นอยูกับวา พนักงานเปนพวกพองเดียวกัน       
กับหัวหนางานหรือไม ซึ่งการสนับสนุนจากหัวหนางานจะเปนไปในทิศทางเดียวกันกับเหตุผล
ดังกลาว ดังตัวอยางมุมมองจากการสัมภาษณ 

“ในสายงานทองเท่ียวและบริการ เราบริการลูกคาเปนหลัก หัวหนาก็จะมีความสําคัญ
มากในการบงชี้หนาที่และความรับผิดชอบของเรา ดังนั้น คิดวายังคงเชื่อมั่นในตัวหัวหนา และคิด
วาเคาจะใหการสนับสนุนเราอยางเต็มท่ี” (W4) 

 “เชื่อมั่นเต็มท่ีเลยคะ หัวหนาเรานารักมาก เขาใจลูกนอง เห็นอกเห็นใจ ย่ิงตอนโควิด 
เคาจะหวงลูกนองทุกคน ไมอยากใหใครโดนออก สวนการสนับสนุน เคาก็ใหลูกนองในฝายเทา ๆ 
กันแหละ เลยคิดวาเราโชคดแีลวท่ีมีหัวหนาคนนี้” (W11) 

“ก็ตองดูวาเปนพวกเดียวกันมั้ย เอาจริง ๆ ทุกองคกรคงมีแหละเรื่องการเมือง เรื่องพวก
พอง หากเปนพวกเดียวกันคงไดรับการดูแลจากหัวหนาเต็มท่ี แตหากคนละฝายก็จบ ทําอะไรไป
ก็ไมคอยเห็นหรอก เลยไมคอยเชื่อมั่นในหัวหนางานยุคปจจุบัน” (W17) 

สําหรับความผูกพันตอองคกร รอยละ 70 ของผูใหขอมูลสําคัญมีความผูกพันตอองคกร
คอนขางสูง โดยเฉพาะอยางย่ิงทามกลางสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ซึ่งองคกร
จําเปนตองมีการปลดพนักงานออกจํานวนมาก โดยมองวาองคกรก็พยายามอยางเต็มท่ีท่ีจะ
ชวยเหลือพนักงานใหผานพนชวงวิกฤติไปได จึงเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกร มีความหวงใยและมุงมั่นในการทํางานอยางเต็มท่ี ในขณะที่บางสวนมองวาการทํางาน
ในสายงานการทองเที่ยวและบริการมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้งในเรื่องของการยายสถานที่
ทํางานเพ่ือคาตอบแทนท่ีสูงขึ้น และการออกจากงานเนื่องจากสถานการณภายในองคกร          
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จึงทําใหพนักงานอาจมีความผูกพันตอองคในระดับท่ีต่ํา โดยมุงหวังความสําเร็จสวนบุคคลเปน
สําคัญ ดังตัวอยางมุมมองจากการสัมภาษณ 

“รูสึกวามีความสุขแลวท่ีทํางานท่ีนี่ องคกรก็ดูแลเราดี ย่ิงตอนกอนโควิดจะมา ถือวามี
ความสุขมาก ๆ ในการทํางาน ท้ังเรื่องงานทั้งเรื่องเงิน” (W1) 

“มีความผูกพันกับท่ีนี่พอสมควร อาจจะถึงขั้นมากก็ได เพราะอยูท่ีนี่มาหลายป แลวก็
ไมไดคิดเรื่องยายงานไปไหนเลย จริง ๆ กังวลตอนโควิด-19 มาแรก ๆ และหลายท่ีเอาพนักงาน
ออก แตผูบริหารก็ยืนยันวาจะสูเต็มที่ สูไปดวยกัน เลยรูสึกวา ท่ีนี่แหละ” (W5) 

“ไมไดวาจะอยูท่ีนี่นาน ๆ เพราะบางทีดวยระบบและลักษณะของคนทํางานในสาย
โรงแรม เติบโตคอนขางยาก เลยตองหาท่ีใหมเพ่ือไปเพ่ิมเงินเดือน หรือตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น” 
(W16) 

3. อิทธิพลของความเชื่อม่ันในหัวหนางานและการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีสงผล
ตอความผูกพันตอองคกร สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 (H1) และขอที่ 2 (H2) เปนการคาดการณถงึ
อิทธิพลของความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการสนับสนุนจากหัวหนางานจะสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ โดยใชการวิเคราะหสมการ
ถดถอยเชิงพหุคูณ ดังตารางท่ี 2 ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมของอุตสาหกรรมการทองเท่ียว
และบริการ การสนับสนุนจากหัวหนางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (B=0.400; Std.Error=0.055; P-Value=0.000) แสดงใหเห็น
วา เมื่อบุคลากรรับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคกรเพ่ิมมากขึ้นเชนเดียวกัน ดังนั้น สามารถยอมรับสมมติฐาน H2 ในขณะท่ีความ
เชื่อมั่นในหัวหนางานไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมสามารถ
ยอมรับสมมติฐาน H1 นอกจากนี้ ตัวแปรควบคุมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมี
นั ย สํ า คั ญทา ง สถิ ติ  ป ร ะกอบด ว ย  ร ะ ดั บ ก า รศึ กษ า  (B=-0 . 244; Std.Error=0. 073;                       
P-Value=0.001) ร าย ได ต อ เ ดื อน  (B=0 . 107; Std.Error=0. 041; P-Value=0.010) และ
ประสบการณทํางานในสายงาน (B=0.021; Std.Error=0.008; P-Value=0.012) โดยมีคา        
R-Square เทากับ 0.359 แสดงถึงตัวแปรอิสระในโมเดลสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ
ความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 35.9 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาคา VIF ในโมเดล พบวา มีคาอยู
ระหวาง 1.085–2.483 ซึ่งต่ํากวาเกณฑตามแนวคิดของ O’brien (2007) ที่กําหนดเกณฑสูงสุด
ของคา VIF ไมควรเกิน 10 แสดงใหเหน็วา โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย H1 และ H2 ไมมีปญหา 
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Multicollinearity โดยสามารถเขียนเปนสมการถดถอยเพ่ือการพยากรณความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการได ดังนี้ 

 
ความผูกพันตอองคกร = 2.58 – 0.244(ระดับการศึกษา) + 0.107(รายไดเฉล่ียตอเดือน) 

+ 0.021(ประสบการณทํางาน) + 0.400(การสนับสนุนจากหัวหนางาน) 
 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหการถดถอยกําลังสองนอยท่ีสุด อิทธิพลของความเชื่อมั่นใน 
หวัหนางานและการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

ตัวแปรอิสระ Unstandardized Coefficient: B 

อุตสาหกรรม โรงแรม  สายการบิน ทองเที่ยวและบริการ 

คาคงที ่ 2.58*** 2.69*** 5.48*** 2.25*** 

เพศ (ชาย=1,หญิง=2) .035 -.059 .013 .235 

อายุ (ป) -.007 .003 -.022 -.013 

ระดับการศึกษา -.244*** -.187 -.784* -.278* 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน .107** .002 .065 .072 

ตําแหนงงาน .020 .043 .110 .119 

ประสบการณ .021* .022 .047 .013 

รูปแบบงาน -.011 -.109 -.235 .002 

พื้นที่ (เมืองรอง=1,เมืองหลัก=2) -.132 -.139 -.359* .022 

ผลกระทบโควิด-19 -.006 -.002 .008 .020 

ความเชื่อมั่นในหัวหนางาน .079 .036 .269* .001 

การสนับสนนุจากหัวหนางาน .400*** .443*** .122 .485*** 

R-Square 0.359 0.390 0.387 0.449 

หมายเหตุ: *, **, *** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95%, 99%, 99.99% ตามลําดับ  

 
เมื่อพิจารณาอิทธิพลของความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการสนบัสนุนจากหวัหนางานจะ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในแตละสายงาน ผลการวิจัยพบวา งานโรงแรม     
การสนับสนุนจากหัวหนางานสงผลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ      
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(B=0.443; Std.Error=0.083; P-Value=0.000) แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสายงานโรงแรมท่ี
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานเพ่ิมมากขึ้น สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
เชนเดียวกัน ในขณะท่ีสายงานสายการบิน ความเชื่อมั่นในหัวหนางานสงผลเชิงบวกตอความ
ผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (B=0.269; Std.Error=0.111; P-Value=0.018) 
รวมถึงระดับการศึกษา (B=-0.784; Std.Error=0.323; P-Value=0.017) และเขตพ้ืนที่ในการ
ทํางาน (B=-0.359; Std.Error=0.164; P-Value=0.031) แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสายงาน
สายการบินที่มีความเชื่อมั่นในหัวหนางานเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นตาม
ไปดวย นอกจากนี้ในสายงานการทองเท่ียวและบริการ การสนับสนุนจากหัวหนางานสงผล      
เชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (B=0.485; Std.Error=0.104; P-
Value=0.000) รวมไปถึงระดับการศึกษา (B=-0.278; Std.Error=0.115; P-Value=0.017) 
แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสายงานการทองเท่ียวและบริการท่ีไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา
งานเพ่ิมขึ้น สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหเนื้อหาในประเด็นอิทธิพลของความเชื่อมั่นในหัวหนางาน
และการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวา รอยละ 90 บงชี้ถึง
ความสําคัญของความเชื่อมั่นท่ีมีตอหัวหนางานและการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน        
ซึ่งสงผลโดยตรงตอความผูกพันท่ีพนักงานจะมีตอองคกร เนื่องจากหัวหนางานมีสวนสําคัญ    
อยางย่ิงตอทุกชวงเวลาของการทํางานในองคกร รวมไปถึงมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การขึ้นเงินเดือน หากพนักงานมีความสุขและมีความสัมพันธอันดีกับหัวหนางาน ก็จะทําให
พนักงานประสงคท่ีจะทํางานใหกับองคกรอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ ปจจัยอื่น ๆ ท่ีมีสวนใหเกิด
ความผูกพันตอองคกร คือ วัฒนธรรมขององคกร ระบบการประเมินท่ีมีความยุติธรรม การดูแล
เอาใจใสจากหัวหนางาน ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา และสวัสดิการตาง ๆ ดังตัวอยางมุมมอง
และเหตุผลจากการสัมภาษณ 

“เกี่ยวของแนนอน เราจะอยากทํางานที่นี่หรือไม หัวหนามีสวนมาก เพราะจะทุกขจะสุข
ก็เคา หากเคาดีดวย เราก็ทํางานราบรื่น แตหากเคารายกับเรา คงอยูยาก” (W7) 

“มีผลครับ เพราะหากเราเชื่อมั่นในหัวหนาของเรา เราก็จะอยากทํางานที่นี่ ผูกพันกับที่นี่ 
และอยากมีอนาคตกับองคกรแหงนี้ไปยาว ๆ” (W12) 

“นาจะมีผลเยอะมาก ท้ังความเชื่อมั่นและการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน        
แตยังมีอีกหลายอยางเลยนะท่ีจะทําใหเราผูกพันกับองคกร เชน วัฒนธรรมความเปนพ่ีเปนนอง 
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การบริหารของผูบริหาร แลวก็พวกสวัสดิการคารักษาพยาบาล ซึ่งเปนการสะทอนวาองคกรให
ความสําคัญกับเราแคไหน” (W30) 
 

5. อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงคท่ี 1 พบวา บุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียว
และบริการยังคงมีความเชื่อมั่นในหัวหนางาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน และความผูกพันตอ
องคกรในระดับท่ีสูงอยู ถึงแมอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการจะไดรับผลกระทบอยาง
รุนแรงจากสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ท้ังนี้อาจเปนเพราะพฤติกรรมและความเปน
ผูนําในการบริหารจัดการทีม จัดการทรัพยากรบุคคลในรูปแบบและวิธีการตาง ๆ ท่ีทําให
พนักงานภายใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นและรับรู ท่ีการสนับสนุนในการทํางานอยาง
เหมาะสม รวมไปถึงความเห็นอกเห็นใจและการดูแลเอาใจใสของหัวหนางานทามกลาง
สถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ย่ิงทําใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในหัวหนางาน 
นอกจากนี้ ยังเปนสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานเกิดความรูสึกท่ีผูกพันตอองคกรอยางเห็นไดชัด 
อาทิ การใหความชวยเหลือพนักงานใหผานพนอุปสรรคตาง ๆ ในชวงวิกฤติ สอดคลองกับ       
ผลการศึกษากอนหนานี้ ที่บงชี้ถึงความเชื่อมั่นของพนักงานในสายงานการทองเที่ยวและบรกิารที่
มีตอหัวหนางาน รวมท้ังการรับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานในระดับสูง (Alharbi & 
Abuelhassan, 2020; Alkhateri, Abuelhassan, Khalifa, Nusari, & Ameen, 2018; Khalifa, 
2019) นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ Ali Ababneh, Awwad, and 
Abu-Haija (2021) ในประเด็นความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมท่ีอยูในระดับสูง ซึ่งมี
ผลมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษยและภาวะผูนําในการเปล่ียนแปลง 

2. ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงคท่ี 2 พบวา ในภาพรวมอุตสาหกรรมการทองเท่ียว
และบริการ ความเชื่อมั่นในหัวหนางานไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร       
อาจเนื่องดวยสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ที่มีสวนสําคัญใหพนักงานรูสึกไมมั่นคงใน
การทํางาน รวมทั้งการปลดพนักงานในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการจํานวนมากในชวง
วิกฤติท่ีผานมา ทําใหความเชื่อมั่นในหัวหนางานอาจจะไมมีบทบาทท่ีเดนชัดตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน อยางไรก็ตาม ความเชื่อมั่นในหัวหนางานของบุคลากรสายงานสายการบิน
สงผลตอความผูกพันขององคกร สะทอนถึงความรูสึกของพนักงานในสายงานสายการบินในกรณี
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ที่มีความเชื่อมั่นตอหัวหนางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น ก็จะย่ิงทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรที่เพ่ิม
มากขึ้นไปดวย สอดคลองกับผลการศึกษาของ Hsieh & Wang (2015) โดยบงชี้ถึงความเชื่อมั่น
ของพนักงานที่มากขึ้น จะสงผลใหความผูกพันตอองคกรมากขึ้นไปดวย 

3. ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงคท่ี 3 พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมการทองเท่ียว
และบริการที่รับรูหรือไดการสนับสนุนจากหัวหนางานที่เพ่ิมมากขึ้น มีสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกรท่ีมากขึ้น ท้ังในภาพรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและ
บริการ หรือพนักงานในสายงานการโรงแรม และสายงานการทองเท่ียวและบริการ ทั้งนี้อาจเปน
เพราะการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนส่ิงที่พนักงานรับรูไดอยางเปนรูปธรรมและชัดเจน จึงเปน
กลไกสําคัญท่ีทําใหพนักงานทํางานไดอยางราบรื่น จนสงผลใหการทํางานใหกับองคกรราบรื่น
และเกิดความผูกพันท่ีมีตอองคกร อาทิ พนักงานมีโอกาสเรียนรูจากความผิดพลาดและไดรับ
โอกาสในการปรับปรุงแกไขและพัฒนาผลการทํางานท่ีดีขึ้น การไดรับการสนับสนุนในเรื่อง
ทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจําเปนตองใชในการทํางาน สอดคลองกับผลการศึกษากอนหนานี้ท่ีแสดงถึง
อิทธิพลเชิงบวกของการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและบริการท่ีมีตอองคกร (Ahmed, Majid, Al-Aali, & Mozammel, 
2019; Ibrahim, Suan, & Karatepe, 2019; Pattnaik & Panda, 2020) 
 

6. องคความรูจากการวิจัย 

จากการวิจัยเชิงผสมผสานในเรื่องอิทธิพลของความเชื่อมั่นในหัวหนางานและการ
สนับสนุนจากหัวหนางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในอุตสาหกรรมการ
ทองเท่ียวและบริการ ซึ่งมีสวนสําคัญท่ีทําใหเกิดความเขาใจถึงมุมมองของบุคลากรท่ีทํางานใน
อุตสาหกรรมท่ีไดรับผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 อยางหนัก          
โดยมุงหวังการแสวงหาคําตอบและวิธีการท่ีจะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรมากย่ิงขึ้น 
ดังภาพที่ 1 แสดงถึงองคประกอบสําคัญในการสงเสริมความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการทามกลางสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 
ประกอบดวย ความเชื่อมั่นในหัวหนางาน (เฉพาะพนักงานสายการบนิ) การสนับสนุนจากหวัหนา
งาน วัฒนธรรมองคกร การประเมินผลท่ีเหมาะสมและยุติธรรม การดูแลเอาใจใสจากหัวหนางาน 
สวัสดิการ การบริหารงานของผูบริหารองคกร และภาวะผูนําของหัวหนางาน 
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ภาพท่ี 1. องคประกอบในการสงเสริมความผูกพันตอองคกรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียวและบริการ 

 

องคประกอบสําคัญในการสงเสริมความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรในอุตสาหกรรม
การทองเท่ียวและบริการสําหรับ 6 จังหวัดฝงอันดามันของประเทศไทย ซึ่งมีบทบาทตอการรกัษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพและถือเปนหัวใจของสายงานการบริการอันสงผลโดยตรงตอลูกคาหรือ
นักทองเท่ียว นอกเหนือจากบทบาทของหัวหนางานท้ังในบริบทของความเชื่อมั่นและการ
สนับสนุนแลว ยังคงมีองคประกอบอีกหลายประการท่ีจะชวยสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรและมุงหวังที่จะทํางานกับองคกรตอไป ถือเปนกิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากร
มนุษยในสายงานการทองเท่ียวและบริการท่ีมุงเนนเรื่องบุคลากรเปนสําคัญ โดยเฉพาะอยางย่ิง
ทามกลางสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 หรืออาจรวมไปถึงภัยพิบัติอื่น ๆ ท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นอีกดวย 
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7. ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน  
1.1 ควรรักษาระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรไวอยางตอเนื่อง             

มีนโยบายท่ีสะทอนถึงวัฒนธรรมองคกรในการดูแลพนักงานผานการบริหารจัดการของหัวหนา
งานอยางเหมาะสม โดยเฉพาะอยางย่ิง ในสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 อันมีสวน
สําคัญท่ีทําใหพนักงานมีความกังวลในการทํางานเปนอยางมาก 

1.2 ควรสงเสริมคุณลักษณะและศักยภาพของบุคลากรตั้งแตผูชวยผูจัดการขึ้นไป 
โดยการสงเสริมเพ่ิมเติมทักษะท่ีสําคัญในการบริหารจัดการทีมและผูใตบังคับบัญชา อาทิ ภาวะ
ผูนํา ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห ทักษะทางอารมณและสังคม อันจะเปนปจจัยหลักท่ีจะสงเสริม
คุณภาพและศักยภาพของบุคลากรในองคกรที่มีบทบาทเปนผูนําหรือหัวหนางาน 

1.3 ควรตรวจสอบความคิดเห็นและความตองการของพนักงานในระดับและสวนงาน
ตาง ๆ ภายในองคกรสําหรับประเด็นท่ีเกี่ยวของกับคุณลักษณะของหัวหนางาน ระบบการ
ประเมินผลการทํางาน การบริหารงานของผูบริหาร สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญ
ที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  
2.1 ศึกษาการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน ความมั่นคงในงานในยุคปกติใหม รวมท้ัง

อิทธิพลของความผูกพันตอองคกรท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการ
ทองเที่ยวและบริการ 

2.2 ศึกษาทักษะทางอารมณและสังคมของบุคลากรในอุตสาหกรรมการทองเท่ียว
และบริการที่มีความจําเปนตอการทํางานในยุคเทคโนโลยีและดิจิทัล 
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