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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1)เพ่ือศึกษาองคประกอบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลาย

และความแตกตางระหวางเพศของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต 2)เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
นโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
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ระดับมากทุกดาน ( = 4.06 และ S.D. = 0.62 ) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                
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ทัศนคติ  มีความสัมพันธเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผลการวิจัยเหลาน้ีเนนย้ําถึงความสําคัญของการสงเสริมสภาพแวดลอม
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Abstract
This study investigated inclusive workplace policies and their relationship with employee 

performance at Seabed Grand Hotel Phuket, Thailand. The research objectives were twofold:                     
(1) to examine the components of inclusive workplace diversity policies and gender equality 
practices among hotel employees, and (2) to analyze the relationship between these policies and 
employee work performance. The sample comprised 66 employees, determined using Taro 
Yamane's formula and selected through convenience sampling. Data were collected via 
questionnaire and analyzed using descriptive statistics (frequency, percentage, mean, and standard 
deviation) and inferential statistics (Pearson's correlation coefficient and multiple regression analysis) 
to test the research hypotheses.

The findings revealed that: (1) Inclusive workplace diversity policies were perceived at                
a high level overall ( = 4.06, S.D. = 0.62). Dimensional analysis indicated that work environment 
received the highest rating ( = 4.12, S.D. = 0.64). Gender equality practices were also rated at                  
a high level overall ( = 4.02, S.D. = 0.53), with motivation ranking highest among dimensions                    
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( = 4.09, S.D. = 0.68). (2) Pearson's correlation and multiple regression analysis demonstrated 
that work environment, organizational support, motivation, and attitude exhibited significant 
positive relationships with employee work performance (p < 0.01). These findings underscore the 
importance of fostering inclusive work environments and implementing robust diversity 
management practices in the hospitality sector.
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บทนํา
ในยุคปจจุบัน สถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายในการทํางาน (Workplace Diversity)                    

ไดกลายเปนประเด็นท่ีองคกรตาง ๆ ท่ัวโลกใหความสําคัญมากข้ึน อันเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงทางสังคม 
วัฒนธรรม และเทคโนโลยีท่ีทําใหองคกรตองเผชิญกับพนักงานท่ีมีความแตกตางหลากหลายไมวาจะเปนเพศ                  
เช้ือชาติ อายุ ความเช่ือ ความสามารถ หรือภูมิหลังทางสังคมซ่ึงการจัดการความหลากหลายอยางมีประสิทธิภาพจะ
ชวยใหองคกรสามารถใชทรัพยากรมนุษยไดอยางเต็มศักยภาพอยางไรก็ตาม การจัดการความหลากหลายเพียงอยาง
เดียวไมเพียงพอ หากขาดการสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่เปดกวางและใหพนักงานทุกคนรูสึกถึงการเปนสวน
หน่ึงขององคกร(Inclusive Workplace) งานวิจัยหลายช้ินช้ีใหเห็นวา การสงเสริมความเสมอภาคและการ               
มีสวนรวมในท่ีทํางานชวยสรางความพึงพอใจในการทํางาน กระตุนความคิดสรางสรรค และเพ่ิมความผูกพันของ
พนักงานกับองคกร ซ่ึงนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานท้ังในระดับบุคคลและองคกร (Shore et al., 2011)

ในตางประเทศ ประเทศตาง ๆ เชน สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร แคนาดา และออสเตรเลีย ไดมีการ
บูรณาการนโยบายความหลากหลายและความครอบคลุมไวในระดับโครงสรางองคกร เชน การจัดตั้งฝาย DEI 
(Diversity, Equity & Inclusion) การอบรมเรื่อง unconscious bias, การใหสิทธิท่ีเทาเทียมแกพนักงาน LGBTQ+,       
ผูพิการ และผูสูงอายุ เปนตน งานวิจัยในตางประเทศจํานวนมากระบุวานโยบายเหลาน้ีสงผลตอการเพ่ิมความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม (Innovation)  การเพ่ิมความผูกพันตอองคกร (Employee engagement) , การลดอัตรา
การลาออก (Employee turnover) การปรับปรุงผลประกอบการและประสิทธิภาพทีมงาน (Team performance)  
(McKinsey & Company, 2020) และในโลกปจจุบันของการทํางานความหลากหลาย (Diversity) ความเทาเทียม 
(Equality) และการไมแบงแยก (Inclusion) ถือเปนส่ิงหน่ึงท่ีบริษัทตาง ๆ ท่ัวโลกใหความสําคัญสูงสุดและจริงจัง                
ซ่ึงในประเทศไทย แนวคิดเรื่อง Inclusive Workplace ยังถือเปนประเด็นใหมท่ีตองการการศึกษา เน่ืองจากองคกร
สวนใหญอาจยังมุงเนนท่ีการจัดการความหลากหลาย โดยขาดการสงเสริมใหเกิดความเสมอภาค (Equity) และ                
การยอมรับความแตกตางอยางแทจริง การศึกษาครั้งน้ีจึงมีความสําคัญในการชวยทําความเขาใจวา นโยบาย Inclusive 
Workplace สงผลอยางไรตอประสิทธิภาพการทํางาน ท้ังในแงของผลผลิตของงาน คุณภาพงาน และความพึงพอใจ
ของพนักงานซ่ึงจะเปนประโยชนตอการพัฒนาแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรใหสอดคลองกับบริบทท่ี
เปล่ียนแปลงไป (เครือเจริญโภคภัณฑ, 2567)

อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและโรงแรมถือเปนกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิ จของประเทศไทย 
โดยเฉพาะจังหวัดท องเท่ี ยวหลักอยางภู เก็ต ซ่ึงมี นักท องเท่ี ยวจากท่ัวโลกเดินทางเข ามาอย างต อเน่ือง                           
ความหลากหลายทางเช้ือชาติ ภาษา วัฒนธรรม และความเช่ือ จึงเปนลักษณะเดนของแรงงานและผูรับบริการใน
อุตสาหกรรมโรงแรม โรงแรม Seabed Grand Hotel Phuket นับเปนหน่ึงในโรงแรมท่ีใหความสําคัญกับการสราง
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปดกวางตอความหลากหลาย (Diversity and Inclusion) เพ่ือรองรับพนักงานจาก
หลากหลายภูมิหลัง และใหบริการลูกคาหลากหลายกลุมอยางมืออาชีพในบริบทของการแขงขันทางธุรกิจ โรงแรม
จําเปนตองพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพ่ือตอบสนองตอความตองการของลูกคาอยางมีคุณภาพ 
การสงเสริมสภาพแวดลอมท่ียอมรับความแตกตางไมวาจะเปนดานเพศ อายุ เช้ือชาติ วัฒนธรรม หรืออัตลักษณ                
ทางเพศสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกรและชวยลดความขัดแยงภายในทีมงานสงผลใหเกิด
ความรวมมือและการใหบริการท่ีมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน อยางไรก็ตาม ยังมีขอถกเถียงวาแนวทางการเปดกวางดาน

( = 4.09, S.D. = 0.68). (2) Pearson's correlation and multiple regression analysis demonstrated 
that work environment, organizational support, motivation, and attitude exhibited significant 
positive relationships with employee work performance (p < 0.01). These findings underscore the 
importance of fostering inclusive work environments and implementing robust diversity 
management practices in the hospitality sector.

Keywords: Inclusive Workplace Policies, Gender Equality, Work Performance, Hospitality Industry.

บทนํา
ในยุคปจจุบัน สถานที่ ทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายในการทํางาน (Workplace Diversity)                    

ไดกลายเปนประเด็นที่องคกรตาง ๆ ทั่วโลกใหความสําคัญมากข้ึน อันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
วัฒนธรรม และเทคโนโลยีที่ทําใหองคกรตองเผชิญกับพนักงานที่มีความแตกตางหลากหลายไมวาจะเปนเพศ                  
เชื้อชาติ อายุ ความเชื่อ ความสามารถ หรือภูมิหลังทางสังคมซ่ึงการจัดการความหลากหลายอยางมีประสิทธิภาพจะ
ชวยใหองคกรสามารถใชทรัพยากรมนุษยไดอยางเต็มศักยภาพอยางไรก็ตาม การจัดการความหลากหลายเพียงอยาง
เดียวไมเพียงพอ หากขาดการสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่เปดกวางและใหพนักงานทุกคนรูสึกถึงการเปนสวน
หน่ึงขององคกร(Inclusive Workplace) งานวิจัยหลายชิ้นชี้ ใหเห็นวา การสงเสริมความเสมอภาคและการ               
มีสวนรวมในท่ีทํางานชวยสรางความพึงพอใจในการทํางาน กระตุนความคิดสรางสรรค และเพิ่มความผูกพันของ
พนักงานกับองคกร ซ่ึงนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานทั้งในระดับบุคคลและองคกร (Shore et al., 2011)

ในตางประเทศ ประเทศตาง ๆ เชน สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร แคนาดา และออสเตรเลีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีียยยยยยย ไไไไไไไไไไไไไดดดดดดดดดดดดดดมมมมมมมมมมมมมมมมมมมมีีีีีีีีีีีีีกกกกกกกกกกกกการ
บูรณาการนโยบายความหลากหลายและความครอบคลุมไวในระดับโครงสรางองคกร เชน การจัดตั้งฝาย DEI 
(Diversity, Equity & Inclusion) การอบรมเรื่อง unconscious bias, การใหสิทธิท่ีเทาเทียมแกพนักงาน LGBTQ+,       
ผูพิการ และผูสูงอายุ เปนตน งานวิจัยในตางประเทศจํานวนมากระบุวานโยบายเหลาน้ีสงผลตอการเพิ่มความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม (Innovation)  การเพิ่มความผูกพันตอองคกร (Employee engagement) , การลดอัตรา
การลาออก (Employee turnover) การปรับปรุงผลประกอบการและประสิทธิภาพทีมงาน (Team performance)  
(MMMMMMMMMMMMMMMMMMMcKinseyyyyyyyyyyyy & Comppppppppppppppppanyyyyyyyyyyyyyyyyyy, 2020) และในโลกปจจุบันของการทํางานความหลากหลาย (Diversity) ความเทาเทียม 
(Equality) และการไมแบงแยก (Inclusion)))))) ถือเปปปปปปปปปปปปนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนสิ่งหน่ึงท่ีบริษัทตาง ๆ ทั่วโลกใหความสําคัญสูงสุดและจริงจัง                
ซ่ึงในประเทศไทย แนวคิดเรื่อง Inclusive WWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWorrrrrrrrrrrrrrrkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkppppppplllllllllllllllllace ยังถือเปนประเด็นใหมท่ีตองการการศึกษา เน่ืองจากองคกร
สวนใหญอาจยังมุงเนนที่การจัดการความหลากหลาย โโโโโโดยขาดการสงเสริมใหเกิดความเสมอภาค (Equity) และ                
การยอมรับความแตกตางอยางแทจริง การศึกษาครั้งน้ีจึงมีความสําคัญในการชวยทําความเขาใจวา นโยบาย Inclusive 
Workplace สงผลอยางไรตอประสิทธิภาพการทํางาน ท้ังในแงของผลผลิตของงาน คุณภาพงาน และความพึงพอใจ
ของพนักงานซ่ึงจะเปนประโยชนตอการพัฒนาแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรใหสอดคลองกับบริบทท่ี
เปล่ียนแปลงไป (เครือเจริญโภคภัณฑ, 2567)

อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและโรงแรมถือเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิ จของประเทศไทย 
โดยเฉพาะจังหวัดทองเที่ ยวหลักอยางภู เก็ต ซ่ึงมี นักท องเที่ ยวจากทั่ วโลกเดินทางเข ามาอย างต อเน่ือง                           
ความหลากหลายทางเชื้อชาติ ภาษา วัฒนธรรม และความเชื่อ จึงเปนลักษณะเดนของแรงงานและผูรับบริการใน
อุตสาหกรรมโรงแรม โรงแรม Seabed Grand Hotel Phuket นับเปนหน่ึงในโรงแรมท่ีใหความสําคัญกับการสราง
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปดกวางตอความหลากหลาย (Diversity and Inclusion) เพื่อรองรับพนักงานจาก
หลากหลายภูมิหลัง และใหบริการลูกคาหลากหลายกลุมอยางมืออาชีพในบริบทของการแขงขันทางธุรกิจ โรงแรม
จําเปนตองพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพื่อตอบสนองตอความตองการของลูกคาอยางมีคุณภาพ 
การสงเสริมสภาพแวดลอมที่ยอมรับความแตกตางไมวาจะเปนดานเพศ อายุ เชื้อชาติ วัฒนธรรม หรืออัตลักษณ                
ทางเพศสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกรและชวยลดความขัดแยงภายในทีมงานสงผลใหเกิด
ความรวมมือและการใหบริการท่ีมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อยางไรก็ตาม ยังมีขอถกเถียงวาแนวทางการเปดกวางดาน



ความหลากหลายอาจสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันไปตามระดับการยอมรับของพนักงาน โครงสรางการ
บริหาร และการส่ือสารภายในองคกร (อภิเชษฐ ทับเมือง, 2566)  จากท่ีกลาวมาขางตนจึงเปนท่ีมาของการศึกษา
ผลกระทบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายตอประสิทธิในการทํางานของพนักงาน โรงแรมซีเบด               
แกรนด โฮเทล ภูเก็ตเพ่ือนําผลการศึกษาใชเปนแนวทางปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนในองคกร

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาองคประกอบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความแตกตางระหวาง 

เพศของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความแตกตาง 

ระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกับความหลากหลายในการทํางานผลกระทบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ี 
เปดกวางความหลากหลายตอประสิทธิในการทํางานของพนักงาน โรงแรม Seabed grand hotel Phuket ดังน้ี

1.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ การสนับสนุนจากองคกร (Organizational Support)
Eisenberger et al. (1986) กลาววาการสนับสนุนจากองคกรหมายถึงการท่ีพนักงานรับรูว าองคกรให

ความสําคัญและใสใจในสวัสดิการ ความเปนอยู และคุณคาของพนักงาน การรับรูถึงการสนับสนุนน้ีสงผลใหพนักงาน
เกิดความผูกพันตอองคกร และมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน ท้ังน้ีการสนับสนุนจากองคกรยังมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานและความตั้งใจท่ีจะคงอยูกับองคกร (Rhoades & Eisenberger, 2002) โดยองคกรท่ีมีระบบสนับสนุนท่ี
ดี เชน การฝกอบรม การใหคําปรึกษา และการดูแลดานสวัสดิการ จะชวยลดความเครียดและเพ่ิมประสิทธิภาพใน                
การทํางานของพนักงาน

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในองค กร Litwin and Stringer 
(1968) กลาววา บรรยากาศในองคการ คือองคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการซ่ึงพนักงานสามารถรับรูได
โดยทางตรงและทางออมซ่ึงมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานตอองคการโดยบรรยากาศภายในองคการจะ
สงผลตอทัศนคติและความพอใจของพนักงานตอองคการ และยังมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน (Brown &
Moberg, 1980) การเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการจึงจําเปนตองทราบถึงบรรยากาศภายในองคการ และหากตองการ
จะเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองคการจะตองมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคการดวย

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาบรรยากาศภายในองคการ เชน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานประโยชน
สวัสดิการตาง ๆ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน ความมุงม่ันในงานและสงผลตอ ประสิทธิภาพของ
องคการ (Allen,2001; Heaney,1991; Hedges,1983) การสรางบรรยากาศภายในองคการมีความสําคัญอยางมากตอ
ความสําเร็จขององคการ โดยบรรยากาศภายในองคการท่ีดีควรเปนการเก้ือกูลกันท้ังสองฝายชวยเหลือและรวมมือกัน
จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Goal Attainment) (Steer & Porter,1979) 

3.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ การส่ือสาร (Communication) Robbins (2003) อธิบายวาการส่ือสารใน
องคกรคือกระบวนการถายทอดขอมูล ความคิด หรือความรูสึกระหวางบุคคลหรือกลุมในองคกร เพ่ือใหเกิดความเขาใจ
รวมกันซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานเม่ือการส่ือสารภายในองคกรมีความชัดเจน เปดเผยและ
เปนสองทางจะชวยลดความขัดแยงเพ่ิมความรวมมือและสรางความเช่ือม่ันระหวางพนักงาน (Clampitt & 
Downs,1993) นอกจากน้ียังสงผลตอแรงจูงใจและทัศนคติท่ีดีตอองคกรดวย

4.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ ทัศนคติ (Attitude)
Ajzen (1991) ในทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior) กลาววา ทัศนคติคือ

ความรูสึกหรือการประเมินของบุคคลตอส่ิงหน่ึงส่ิงใดโดยมีผลตอความตั้งใจและพฤติกรรมของบุคคลน้ัน ๆ ทัศนคติ 

ความหลากหลายอาจสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานแตกตางงงงงงงกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกััััััััััััััััันไปตามระดับการยอมรับของพนักงาน โครงสรางการ
บริหาร และการสื่อสารภายในองคกร (อภิเชษฐ ทับเมือง, 255555555555555555566)  จากที่กลาวมาขางตนจึงเปนที่มาของการศึกษา
ผลกระทบนโยบายสถานท่ีทํางานที่เปดกวางความหลากหลายยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยตอประสิทธิในการทํางานของพนักงาน โรงแรมซีเบด               
แกรนด โฮเทล ภูเก็ตเพื่อนําผลการศึกษาใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใช เปนแนวทางปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในองคกร

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพื่อศึกษาองคประกอบนโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกวางความหลากหลายและความแตกตางระหวาง 

เพศของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางนโยบายสถานที่ทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความแตกตาง 

ระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารที่เก่ียวของกับความหลากหลายในการทํางานผลกระทบนโยบายสถานที่ทํางานท่ี 
เปดกวางความหลากหลายตอประสิทธิในการทํางานของพนักงาน โรงแรม Seabed grand hotel Phuket ดังน้ี

1.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ การสนับสนุนจากองคกร (Organizational Support)
Eisenberger et al. (1986) กลาววาการสนับสนุนจากองคกรหมายถึงการที่พนักงานรับรูว าองคกรให

ความสําคัญและใสใจในสวัสดิการ ความเปนอยู และคุณคาของพนักงาน การรับรูถึงการสนับสนุนน้ีสงผลใหพนักงาน
เกิดความผูกพันตอองคกร และมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ท้ังน้ีการสนับสนุนจากองคกรยังมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานและความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคกร (Rhoades & Eisenbergggggggggggggggggggggger,,,,, 2002)))))))) โดยองคกรที่มีระบบสนับสนุนท่ี
ดี เชน การฝกอบรม การใหคําปรึกษา และการดูแลดานสวัสดิการ จะชวยลดความเครียดและเพ่ิมประสิทธิภาพใน                
การทํางานของพนักงาน

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในองค กร Litwin and Stringer 
(1968) กลาววา บรรยากาศในองคการ คือองคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการซ่ึงพนััััักงานสามารถรับรูไไไไไไไไไไไไไไไไไไไไไไไไไได
โโโโโโโโโโโโโโโโโดยทางตรงและทางออมซ่ึงมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานตอองคการโดยบรรยากาศภายในองคการจะ
สงผลตอทัศนคติและความพอใจของพนักงานตอองคการ และยังมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน (Brown &
Moberg, 1980) การเพิ่มประสิทธิภาพขององคการจึงจําเปนตองทราบถึงบรรยากาศภายในองคการ และหากตองการ
จะเปล่่่่่่่่ียนแปลงหรือพัฒนาองคการจะตองมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคการดวย

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาบรรยากาศภายในองคการ เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานประโยชน
สวัสดิการตาง ๆ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน ความมุงม่ันในงานและสงผลตอ ประสิทธิภาพของ
องคการ (Allen,2001; Heaney,1991; Hedges,1983) การสรางบรรยากาศภายในองคการมีความสําคัญอยางมากตอ
ความสําเร็จขององคการ โโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโดยบรรยากาศภายใใใใใใใใใใใใในองคการที่ดีควรเปนการเก้ือกูลกันทั้งสองฝายชวยเหลือและรวมมือกัน
จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Goal Attainment) (Steer & Porter,1979) 

3.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ การสื่อสาร (Communication) RRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRobbbbbbbbbbbbbbbbbbbbbbbiiiiiiiiiiiins (2003) อธิบายวาการสื่อสารใน
องคกรคือกระบวนการถายทอดขอมูล ความคิด หรือความรูสึกระหวางบุคคลหรือกลุมใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใในองคกร เพ่ือใหเกิดความเขาใจ
รวมกันซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานเม่ือการส่ือสารภายในองคกรมีความชัดเจน เปดเผยและ
เปนสองทางจะชวยลดความขัดแยงเพิ่มความรวมมือและสรางความเชื่อม่ันระหวางพนักงาน (Clampitt & 
Downs,1993) นอกจากน้ียังสงผลตอแรงจูงใจและทัศนคติที่ดีตอองคกรดวย

4444.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ ทัศนคติ (Attitude)
Ajzen (1991) ในทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior) กลาววา ทัศนคติคือ

ความรูสึกหรืืืืืืืืืืืืืืือการประเมินของบุคคลตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดโดยมีผลตอความตั้งใจและพฤติกรรมของบุคคลน้ัน ๆ ทัศนคติ 



ที่ดีของพนักงานตอองคกร เชน ความเช่ือม่ันในผูบริหารหรือความพึงพอใจในงาน จะสงผลใหเกิดการทํางาน                
อยางเต็มความสามารถ และลดการลาออก (Robbins & Judge, 2013)

5.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ แรงจูงใจ (Motivation)
Herzberg (1959) เสนอทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) วาแรงจูงใจในการทํางานเกิดจาก

ปจจัยภายใน เชน ความสําเร็จ การยอมรับ และการเติบโตในอาชีพ สวนปจจัยภายนอก เชน เงินเดือน หรือ
สภาพแวดลอม เปนเพียงปจจัยปองกันความไมพอใจ แรงจูงใจเปนตัวกระตุนสําคัญท่ีทําใหพนักงานแสดงศักยภาพ
สูงสุดและชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน (Maslow, 1943)

6.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ประกอบดวย คุณภาพของงาน (Work Quality) 
Juran (1999) กลาววาคุณภาพของงาน หมายถึงความสอดคลองระหวางผลลัพธของงานกับมาตรฐานหรือความ
คาดหวังของลูกคา การมีคุณภาพของงานสูงสะทอนถึงความรอบคอบ ความรับผิดชอบ และความเช่ียวชาญของ
พนักงาน Deming (1986) เสริมวาคุณภาพของงานเปนผลมาจากการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ การส่ือสารท่ีดี 
และแรงจูงใจภายในของพนักงานผลผลิตงาน Campbell (1990) ระบุวาผลผลิตงานคือระดับความสําเร็จของพนักงาน
ในการบรรลุเปาหมายของงาน ซ่ึงเก่ียวของกับความรู ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน
จากองคกร การส่ือสารภายในท่ีดี และแรงจูงใจท่ีเพียงพอ ลวนมีผลเชิงบวกตอผลผลิตงานโดยทําใหพนักงาน               
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน (Motowidlo, 2003) รวมท้ังความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกหรือ
อารมณในดานบวกของบุคคลท่ีมีตอบรรยากาศภายในองคการ หรือประสบการณท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน ซ่ึงเปน
ความรูสึกซับซอนของพนักงานและข้ึนอยูกับหลายองประกอบโดยพ้ืนฐานแลวความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกหรือ
ทัศนคติท่ีบุคคลมีตองานท่ี (Comber & Barriball, 2007) ความพึงพอใจน้ันเปนความรูสึกถูกใจหรืออารมณในดาน
บวกของบุคคลท่ีมีตองานหรือประสบการณท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน (Clark,1996) พนักงานท่ีมีระดับความพึงพอใจใน
งานสูงจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน มีความม่ันคง และเต็มใจท่ีจะเสียสละเพ่ือองคการมากข้ึน (Bartle et 
al.,2002; Parker&Kohlmeyer, 2005) อยางไรก็ตามปจจุบันตัวแปรหรือองคประกอบท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน
น้ันมีความซับซอนยิ่งข้ึน สวนใหญจะเก่ียวของกับสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด (Cranny et al., 1992; Robbins, 2003)

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
ที่มา: คณะผูวิจัย
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ที่ดีของพนักงานตอองคกร เชน ความเชื่อม่ันในผูบริหารหรือความพึงพอใจในงาน จะสงผลใหเกิดการทํางาน                
อยางเต็มความสามารถ และลดการลาออก (Robbins & Judge, 2013)

5.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ แรงจูงใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใจ (Motivation)
Herzberg (1959) เสนอทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) วาแรงจูงใจในการทํางานเกิดจาก

ปจจัยภายใน เชน ความสําเร็จ การยอมรับ และการเติบโตในอาชีพ สวนปจจัยภายนอก เชน เงินเดือน หรือ
สภาพแวดลอม เปนเพียงปจจัยปองกันความไมพอใจ แรงจูงใจเปนตัวกระตุนสําคัญที่ทําใหพนักงานแสดงศักยภภภภภภภาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาพ
สูงสุดและชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน (Maslow, 1943)

6.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพใใใใใใใใใใใใใใใในการทํางาน ประกอบดวย คุณภาพของงาน (Work Quality) 
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จากองคกร การสื่อสารภายในที่ดี  และแรงจูงใจที่ เพียงพอ ลวนมีผลเชิงบวกตอผลผลิตงานโดยทําใหพนักงาน               
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน (Motowidlo, 2003) รวมทั้งความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกหรือ
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บวกของบุคคลที่มีตองานหรือปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปประสบการณ ท่่่่่่ีเกิดข้้้้้้้้้ึนจากการทํางาน (Clark,1996))))))))))))) พนักงานท่ีมีระดับความพึงพอใจใน
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al.,2002; Parker&Kohlmeyer, 2005) อยางไรก็ตามปจจุบันตัวแปรหรือองคประกอบท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานมากที่สุด (Cranny et al., 1992; Robbins,,,,,,,,,,,,,,,,, 2222222222222000000000000000000000000000000000000333333333333333333))))))))))))))))))))
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วิธีการดําเนินการวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากร ไดแก พนักงานของโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล มีจํานวน 70 คน (ฝายทรัพยากรมนุษย , 

2568) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 66 คน โดยคํานวณสูตรของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) โดยการเลือกสุม
ตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Nonprobability) การเลือกแบบบังเอิญ (Accidental Sampling)

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน
สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก คุณภาพของงาน ผลผลิตของงาน ความพึงพอใจในงาน
สวนท่ี3 นโยบายสถานท่ีทํางานท่ี เปดกวางความหลากหลาย ไดแก  การสนับสนุนจากองคกร 

สภาพแวดลอมในการทํางาน การส่ือสาร
สวนท่ี 4 ความแตกตางระหวางเพศ ไดแก ทัศนคติ แรงจูงใจ
วิธีการวิเคราะหขอมูล
ในการศึกษาครั้งน้ีไดมีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) ดังน้ี
1.การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) นําโครงรางแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลว นําเสนออาจารยท่ี

ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกตองใหครอบคลุมเน้ือหาและความชัดเจน แลวจึงนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน
พรอมแบบประเมิน นําเสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน

2.การทดสอบแบบความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมา และปรับปรุงแกไข
แลวนําไปทําการทดสอบ (Try out) จํานวน 30 ชุด กับกลุมประชากรท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยางใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการหาคาความเช่ือม่ันและหาคาสัมประสิทธ์ิ (Cronbach, Alpha) และได                 
คาความเช่ือม่ันแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ .939

3.การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ จึงวิเคราะหขอมูลโดยอาศัย               
เชิงการใชโปรแกรมสําเร็จรูป และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเปนการใชคาสถิติพื้นฐานไดแก

   3.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติพรรณนา ไดแก คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
    3.2  วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ใชหาคาความสัมพันธระหวางองคประกอบแตละปจจัย

สรุปผลการวิจัย
1.ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
   พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 51.5  อายุ 20 -29 ป จํานวน 28 คน               

คิดเปนรอยละ 42.4 รายไดตอเดือนต่ํากวา 15 ,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 50.0 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 50.0 และประสบการณในการทํางานไมเกิน 3 ป จํานวน 31 คน                 
คิดเปนรอยละ 47.0
ตารางที่ 1 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน นโยบายสถานที่เปดกวางความหลากหลาย

นโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกวางความหลากหลาย S.D. แปลผล
การสนับสนุนจากองคกร 4.05 0.71 มาก

สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.12 0.64 มาก
การส่ือสาร 4.02 0.71 มาก
เฉล่ียรวม 4.06 0.62 มาก
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โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการหาคาความเชื่อม่่่่่่ััััััันและหหหหาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคาาาาาาาาาาาาาาาาาสสสสัััััััมปปประสิิิิิิิทธ์์์์์์์์์์ิิิิิิิ (((Cronbach, Alpha) และไไไไไไได                 
คาความเชื่อม่ันแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .939

3.การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษษษษษษษษษษษษษษษษษษษษาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาวววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิจัััััััยเชิงปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปริมาณ จึึึึึึึึึึึึึึึึึงวิเคราะหขอมูลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลโดยอาศัย               
เชิงการใชโปรแกรมสําเร็จรูป และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเปนการใชคาสถิติพื้นฐานไดแก

   3.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
    3.2  วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Muuuuuuuuuuuuuuuuuultiple Linear Regression) ใชหาคาความสัมพันธระหวางองคประกอบแตละปจจัย

สรุปผลการวิจัย
1.ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
   พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 51.5  อายุ 20 -29 ป จํานวน 28 คน               

คิดเปนรอยละ 42.4 รายไดตอเดือนต่ํากวา 15 ,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 50.0 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 50.0 และประสบการณในการทํางานไมเกิน 3 ป จํานวน 31 คน                 
คิดเปนรอยละ 47.0
ตารางที่ 1 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นโยบายสถานที่เปดกวางความหลากหลาย

นโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกวางความหลากหลาย S.D. แปลผล
การสนับสนุนจากองคกร 4.05 0.71 มาก

สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.12 0.64 มาก
การสื่อสาร 4.02 0.71 มาก
เฉลี่ยรวม 4.06 0.62 มาก



จากตารางท่ี 1 พบวา นโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลาย มีระดับความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.06 และ S.D.=0.62) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.12 และ S.D.= 0.64)

ตารางที่ 2 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแตกตางระหวางเพศ

ความแตกตางระหวางเพศ S.D. แปลผล
ทัศนคติ 3.94 0.54 มาก
แรงจูงใจ 4.09 0.68 มาก
เฉล่ียรวม 4.02 0.53 มาก

จากตารางท่ี 2 พบวา ความแตกตางระหวางเพศ มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก ( =4.02
และ S.D.= 0.53) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.09 และ S.D.= 0.68)

ตารางที่ 3 แสดงคาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรม 
             Seabed Grand Hotel

ประสิทธิภาพในการทํางาน S.D. แปลผล
คุณภาพงาน 4.08 0.55 มาก

ผลผลิตของงาน 4.10 0.54 มาก
ความพึงพอใจในงาน 4.23 0.69 มาก

เฉล่ียรวม 4.13 0.49 มาก

จากตารางท่ี 3 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรม Seabed Grand Hotel มีระดับ
ความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.13 และ S.D.=0.49) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา                 
ความพึงพอใจในงาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  ( = 4.23 และ S.D.=0.69 )

2. การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางนโยบายสถานที่ เปดกวาง                
ความหลากหลายและความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถแสดงผลไดดังนี้

ตารางที่ 4 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางนโยบายสถานที่เปดกวางความหลากหลาย     
             ตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

ตัวแปร ประสิทธิภาพ
การสนับสนุน
จากองคกร

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน

การส่ือสาร

1.ประสิทธิภาพ 1
2.การสนับสนุนจากองคกร .766** 1
3.สภาพแวดลอมในการทํางาน .770** .768** 1
4.การส่ือสาร .612** .725** .663** 1

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

จากตารางท่ี 4 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของนโยบายสถานท่ีเปดกวางความ
หลากหลายตอประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบมีความสัมพันธกัน                    
อยางมีนัยสําคัญ โดยองคประกอบสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานในระดับสูงสุดท่ี .770

จากตารางท่ี 1 พบวา นโยบายสถานที่ทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลาย มีระดับความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.06 และ S.D.=0.62) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( = 4.12 และ S.D.= 0.64)

ตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแตกตางระหวางเพศ

ความแตกตางระหวางเพศ S.D. แปลผล
ทัศนคติ 3.94 0.54 มาก
แรงจูงใจ 4.09 0.68 มาก
เฉลี่ยรวม 4.02 0.53 มาก

จากตารางที่ 2 พบวา ความแตกตางระหวางเพศ มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก ( =4.02
และ S.D.= 0.53) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( = 4.09 และ S.D.= 0.68)

ตารางที่ 3 แสดงคาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรม 
             Seabed Grand Hotel

ประสิทธิภาพในการทํางาน S.D. แปลผล
คุณภาพงาน 4.08 0.55 มาก

ผลผลิตของงาน 4.10 0.54 มาก
ความพึงพอใจในงาน 4.23 0.69 มาก

เฉลี่ยรวม 4.13 0.49 มาก

จากตารางที่ 3 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรม Seabed Grand Hotel มีระดับ
ความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก ( = 4.13 และ S.D.=0.49) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา                 
ความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  ( = 4.23 และ S.D.=0.69 )

2. การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางนโยบายสถานที่ เปดกวาง                
ความหลากหลายและความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถแสดงผลไดดังนี้

ตารางที่ 4 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางนโยบายสถานที่เปดกวางความหลากหลาย     
             ตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

ตัวแปร ประสิทธิภาพ
การสนับสนุน
จากองคกร

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน

การส่ือสาร

1.ประสิทธิภาพ 1
2.การสนับสนุนจากองคกร .766** 1
3.สภาพแวดลอมในการทํางาน .770** .768** 1
4.การสื่อสาร .612** .725** .663** 1

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

จากตารางท่ี 4 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของนโยบายสถานที่ เปดกวางความ
หลากหลายตอประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบมีความสัมพันธกัน                    
อยางมีนัยสําคัญ โดยองคประกอบสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานในระดับสูงสุดที่ .770



ตารางที่ 5 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความแตกตางระหวางเพศตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ตัวแปร ประสิทธิภาพ ทัศนคติ แรงจูงใจ
ประสิทธิภาพ 1
ทัศนคติ .581** 1
แรงจูงใจ .639** .510** 1

  **มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

จากตารางท่ี  5 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความแตกตางระหวางเพศตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ                       
โดยองคประกอบแรงจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานในระดับสูงสุดท่ี .639

3.การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุค ุณระหวางระหวางนโยบายสถานท่ีเปดกวางความหลากหลาย
และความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถแสดงผลไดดังนี้

ตารางที่ 6 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของนโนบายสถานที่เปดกวางความหลากหลายตอ
              ประสิทธิภาพในการทํางาน

นโนบายสถานที่เปดกวาง
ความหลากหลาย

Unstandardized
Coefficients

standardized 
coefficients

B Std.Error Beta t Sig.
ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.517 .246 6.170 .000
การสนับสนุนจากองคกร .288 .089 .414 3.225 .000
สภาพแวดลอมในการทํางาน .338 .091 .437 3.706 .000
การส่ือสาร .016 .076 .023 .207 .837
R =.817   R2 =.667  Adj R2 =.651   F =41.36    p – value = .000        

จากตารางท่ี 6 พบวา ตัวแปรอิสระนโยบายสถานท่ีเปดกวางความหลากหลาย ประกอบดวยการ
สนับสนุนจากองคกร  สภาพแวดลอมในการทํางานและการสนับสนุนจากองคกรมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาประสิทธิภาพ
ของการทํางาน R2 เทากับ .667 แสดงวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวรวมกันพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ไดรอยละ 66.7  โดยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลสูงสุด ตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ การสนับสนุนจากองคกร   (Beta = .437, Beta = .414 ) ตามลําดับ

ตารางที่ 7 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของความแตกตางระหวางเพศตอประสิทธิภาพ
             ในการทํางาน

R = .704     R2 = .496     Adj R2 = .480    F = 30.979    p – value = .000        

ความแตกตางระหวางเพศ
Unstandardized

Coefficients
standardized 
coefficients

B Std.Error Beta t Sig.

ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.529 .345 4.433 .000

ทัศนคติ .313 .095 .345 3.316 .000

แรงจูงใจ .335 .075 .463 4.450 .000

ตารางที่ 5 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความแตกตางระหวางเพศตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ตัวแปร ประสิทธิภาพ ทัศนคติ แรงจูงใจ
ประสิทธิภาพ 1
ทัศนคติ .581** 1
แรงจูงใจ .639** .510** 1

  **มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากตารางที่  5 แสดงคาสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความแตกตางระหวางเพศตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ                       
โดยองคประกอบแรงจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานในระดับสูงสุดที่ .639

3.การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุค คุคณระหวางระหวางนโยบายสถานท่ีเปดกวางความหลากหลาย
และความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถแสดงผลไดดังนี้

ตารางที่ 6 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของนโนบายสถานที่เปดกวางความหลากหลายตอ
              ประสิทธิภาพในการทํางาน

นโนบายสถานที่เปดกวาง
ความหลากหลาย

Unstandardized
Coefficients

standardized 
coefficients

B Std.Error Beta t Sig.
ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.517 .246 6.170 .000
การสนับสนุนจากองคกร .288 .089 .414 3.225555555555 .000
สภาพแวดลอมในการทํางาน .338 .091 .437 3.706 .000
การสื่อสาร .016 .076 .023 .207 .837
R =.817   R2 =.667  Adj R2 =.651   F =41.36    p – value = .000        

จากตารางท่ี 6 พบวา ตัวแปรอิสระนโยบายสถานท่ีเปดกวางความหลากหลาย ประกอบดวยการ
สนับสนุนจากองคกร  สภาพแวดลอมในการทํางานและการสนับสนุนจากองคกรมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาประสิทธิภาพ
ของการทํางาน R2 เทากับ .667 แสดงวาตัวแปรทั้ง 3 ตัวรวมกันพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ไดรอยละ 66.7  โดยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลสูงสุด ตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ การสนับสนุนจากองคกร   (Beta = .437, Beta = .414 ) ตามลําดับ

ตารางที่ 7 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของความแตกตางระหวางเพศตอประสิทธิภาพ
             ในการทํางาน

R = .704     R2 = .496     Adj R2 = .480    F = 30.979    p – value = .000        

ความแตกตางระหวางเพศ
Unstandardized

Coefficients
standardized 
coefficients

B Std.Error Beta t Sig.

ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.529 .345 4.433 .000

ทัศนคติ .313 .095 .345 3.316 .000

แรงจูงใจ .335 .075 .463 4.450 .000



จากตารางท่ี 7 พบวา ตัวแปรอิสระความแตกตางระหวางเพศ ประกอบดวยทัศนคติและแรงจูงใจมี                
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรง Seabed Grand Hotel อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01    
โดยมีคาประสิทธิภาพของการทํางาน R2 เทากับ .496 แสดงวาตัวแปรท้ัง 2 ตัวรวมกันพยากรณประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม Seabed Grand Hotel ไดรอยละ 49.6  โดยพบวา แรงจูงใจสงผลสูงสุดตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ทัศนคติ  (Beta = . 463, Beta = .345) ตามลําดับ

อภิปรายผลของการวิจัย
การศึกษาเรื่อง ผลกระทบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายตอประสิทธิในการทํางาน

ของพนักงาน กรณีศึกษา: โรงแรม ซีเบด แกรนด โฮเทล ผูวิจัยขออภิปรายผลของวิจัยตามวัตถุประสงค ดังน้ี
จากวัตถุประสงคที่ 1 การวิจัยเพ่ือศึกษาองคประกอบนโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกว างความ

หลากหลายและความแตกตางระหวางเพศของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต
ผลการวิจัย พบวา องคประกอบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความแตกตาง

ระหวางเพศของพนักงานโรงแรม ซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา                 
เปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานการสนับสนุนจากองคกร และ
ดานการส่ือสาร ตามลําดับและในสวนของความแตกตางระหวางเพศ ดานของแรงจูงใจและทัศนคติ ท่ี มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานแสดงใหเห็นวาองคกรใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศ
การทํางานท่ีเปนมิตรและสรางความเทาเทียมและเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผล
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ เดชะ สุริยารัตน (2563) ท่ีกลาววา การสรางสถานท่ี
ทํางานท่ีเปดกวางทางเพศและความหลากหลายจะชวยใหเกิดความรวมมือ ความเคารพซ่ึงกันและกันในท่ีทํางาน 
และเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม อีกท้ังยังสอดคลองกับการศึกษาของ พัชรี พิพัฒน (2565) ท่ีระบุวา การ
สนับสนุนจากผูบริหารและการส่ือสารภายในองคกรเปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหพนักงานรู สึกมีคุณคาและ
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยสรุปไดวา การมีนโยบายท่ีเปดกวางตอความหลากหลายและ
ความแตกตางระหวางเพศในสถานท่ีทํางานของโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต ชวยสงเสริมใหเกิดบรรยากาศ
การทํางานท่ีดี การยอมรับซ่ึงกันและกัน และเพ่ิมความผูกพันตอองคกร อันเปนปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูความสําเร็จ
ขององคกรในระยะยาว

จากวัตถุประสงคที่ 2 การวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางนโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกวาง
ความหลากหลายและความแตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรมซีเบด                          
แกรนด โฮเทล ภูเก็ต

ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความ
แตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต มีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาไปทางบวก แสดงวาถาโรงแรมซีเบด 
แกรนด โฮเทล ภูเก็ต ยิ่งใหความสําคัญในเรื่องดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการสนับสนุนจากองคกร                       
ดานการส่ือสาร ยิ่งมีผลดีตอประสิทธิภาพในการทํางานในดานคุณภาพของงาน ผลผลิตของงานความพึงพอใจในงาน 
ของโรงแรมซีเบด แกรนด โฮ เทล ภูเก็ต สูงข้ึนดวยตามลําดับ ผลการวิจัย น้ี สอดคลองกับงานวิจัยของ                          
สมศรี ศรีวัฒนานนท (2562) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางนโยบายความเทาเทียมทางเพศในสถานท่ีทํางานกับ
ประสิทธิภาพของพนักงานในธุรกิจบริการ พบวาการสนับสนุนจากผูบริหารและการส่ือสารท่ีเปดเผยสงผลให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญในทํานองเดียวกัน งานวิจัยของ 
Kim & Park (2021) ในอุตสาหกรรมโรงแรมของเกาหลีใต ระบุวา ความหลากหลายทางเพศและวัฒนธรรมในองคกร
ชวยใหเกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีกวางข้ึน สงผลตอคุณภาพของการใหบริการลูกคาและประสิทธิภาพโดยรวม
ขององคกรดังน้ันสามารถกลาวไดวา ผลการวิจัยของโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต มีความสอดคลองกับ                   
ทั้งทฤษฎีและงานวิจัยท่ีผานมาท่ีช้ีใหเห็นวา การใหความสําคัญกับนโยบายความหลากหลายและการสนับสนุนท่ี              

จากตารางที่ 7 พบวา ตัวแปรอิสระความแตกตางระหวางเพศ ประกอบดวยทัศนคติและแรงจูงใจมี                
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรง Seabed Grand Hotel อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    
โดยมีคาประสิทธิภาพของการทํางาน R2 เทากับ .496 แสดงวาตัวแปรทั้ง 2 ตัวรวมกันพยากรณประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม Seabed Grand Hotel ไดรอยละ 49.6  โดยพบวา แรงจูงใจสงผลสูงสุดตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ทัศนคติ  (Beta = . 463, Beta = .345) ตามลําดับ

อภิปรายผลของการวิจัย
การศึกษาเรื่อง ผลกระทบนโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกวางความหลากหลายตอประสิทธิในการทํางาน

ของพนักงาน กรณีศึกษา: โรงแรม ซีเบด แกรนด โฮเทล ผูวิจัยขออภิปรายผลของวิจัยตามวัตถุประสงค ดังน้ี
จากวัตถุประสงคที่ 1 การวิจัยเพื่อศึกษาองคประกอบนโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกว างความ

หลากหลายและความแตกตางระหวางเพศของพนััััััััััััััััััััััััักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโฮเทล ภูเก็ต
ผลการวิจัย พบวา องคประกอบนโยบายสถานที่ทํางานที่่่่่่่่่่เปดกวางความหลากหหหหหหหหหหหหหลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลลายและความแตกตาง

ระหวางเพศของพนักงานโรงแรม ซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา                 
เปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมากที่สุด รองลงมา คือ ดานการสนับสนุนจากองคกร และ
ดานนนนนนนนนนนนกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกาาาาาารรรรรรรรรรรรสสสสสสสสสสสสสสส่ือออออออออออออออออออออออออออออออออสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสาาาาาาาาาาาารรรรรรรรรร ตามลําดับและในสวนของความแตกตางระหวางเพศ ดานของแรงจูงใจและทัศนคติที่ มี
คคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคความสัมพันธเชิงบวววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกับประสิทธิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิภาพใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใในการทํางานแสดงใหเห็็็็็็็็็็็็นวาองค กรใหความสํําคัััััััััญกััััับการสรางบรรยากาศ
การทททททททททททททททททททททททททํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํําาาาาาาาาาาาาาาาางงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาานนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนทททททททททททท่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่ีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีเปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปนมิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิตรและสรางความเทาเทีีีีีีีีีีีีีีีียมและเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผล
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ เดชะ สุริยารัตน (2563) ที่กลาววา การสรางสถานที่
ทํางานที่เปดกวางทางเพศและความหลากหลายจะชวยใหเกิดความรวมมือ ความเคารพซ่ึงกันและกันในที่ทํางาน 
และเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม อีกทั้งยังสอดคลองกับการศึกษาของ พัชรี พิพัฒน (2565) ท่ีระบุวา การ
สนับสนุนจากผูบริหารและการสื่อสารภายในองคกรเปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหพนักงานรู สึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึึกมีคุณคาและ
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยสรุุุุุุุุุุุุุุุุปไดวา การมีนโยบายที่เปดกวางตอความหลากหลายและ
ความแตกตางระหวางเพศในสถานที่ทํางานของโรงแรมซีเบด แกรนด โโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโฮเทล ภููููููููููููููููููเ ก็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็็ตตตตต ชชชชชชชชชชชชชวววววววววยยยยยยยยสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสงเสริิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิิมใใใใใใใใใใใใใใใใใใใหเกิดบรรยากาศ
การรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรทททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททําาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาางงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงานที่ดี การยอมรััััััััััััััััััััััััััััััััััับซ่่่่่่่่่่ึงกันและกัน และเพิ่่่่มความผูกพันตอองคกร อันเปนปจจัยสําคัญท่่่่่่่่่่่ีนําไปสูความสําเร็จ
ขององคกรในระยะยาว

จากวัตถุประสงคที่ 2 การวิจัยเพื่อศึกษาคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคคววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววามสัมพันธระหหหหหหหหหหหหหหหหหหหววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววววางนโยบายสถานที่ทํางานที่เปดกวาง
ความหลากหลายและความแตกตางระหวางเพศกััััััััััััััััััััััััับปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปปรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรระะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะะสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสสิททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธธิิิิิิิิิิิิิิิิิภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภภาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาาพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใในนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนการทํางานของพนักงานโรงแรมซีเบด                          
แกรนด โฮเทล ภูเก็ต

ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางนโยบายสถานที่ททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททททํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความ
แตกตางระหวางเพศกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต มีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพพันธมีคาไปทางบวก แสดงวาถาโรงแรมซีเบด 
แแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแกกกกกกกกกกกกกกกกรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรนนนนนนนนนนนนนด โฮเทล ภูเก็ต ยิ่งใหความสําคัญในเรื่องดานสภาพแวดลอมในนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนนกกกกกกการทํางาน ดานการสนับสนุุุุุุุุุุุุุุุุนจากองคกร                       
ดานการสื่่่่่่่่่่อสสสสสสสสสสสสสารรรรรรรรรรรรรร ยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยยิ่งมีผลดีตอประสิทธิภาพในการทํางานในดานคุุุุุณภาพขขขขขขขขขขขขขขขขขขขอออออออออออออออออออออออออออออออออออออออออออองงาน ผลผลิตของงานความพึงพอใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใจใใใใใใใใใใใใใใใใใในงาน 
ขขขขขขขขขขขขขขขอออออออออออออออออออออออออออออออออออออออองงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงงโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโโรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรงงงงงงงงงงงงงงแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแแรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรรมมมมมมมมมมมมมมมมมมซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซซีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเเบบบบบบบบด แกรนด โฮ เทล ภูเก็ต สูงขึ้นดวยตามลําดับ         ผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผผลการวิจัย น้ี สอดคลองกับงานวิจัยของ                          
สมศรี ศรีวัฒนานนท (2562) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางนโยบายความเทาเทียมทางเพศในสถานท่ีทํางานกับ
ประสิทธิภาพของพนััััััััััััััััััััััััักงานใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใใในธุรกิจบริการ พบวาการสนับสนุนจากผูบริหารและการสื่อสารที่เปดเผยสงผลให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญในทํานองเดียวกัน งานวิจัยของ 
Kim & Park (2021) ในอุตสาหกรรมโรงแรมของเกาหลีใต ระบุวา ความหลากหลายทางเพศและวัฒนธรรมในองคกร
ชวยใใใใใใใใใหเกิดการแลกเปปปปปปปปปปปปปลีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีีี่่่่่่่ยนความคิดเห็นที่กวางขึ้น สงผลตอคุณภาพของการใหบริการลูกคาและประสิทธิภาพโดยรวม
ขององคกรดังน้ันสามารถกลาวไดวา ผลการวิจัยของโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต มีความสอดคลองกับ                   
ทั้งทฤษฎีและงานวิจัยที่ผานมาที่ชี้ใหเห็นวา การใหความสําคัญกับนโยบายความหลากหลายและการสนับสนุนที่               



เทาเทียม เปนปจจัยสําคัญท่ีสงเสริมใหพนักงานเกิดความรวมมือ ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงข้ึน พบวาความสัมพันธระหวางนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายและความแตกตางระหวางเพศ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา อยูในระดับมาก ไดแก สภาพแวดลอมใน
การทํางาน รองลงมา คือ การสนับสนุนจากองคกร ประสิทธิภาพ และการส่ือสาร

ขอเสนอแนะ

จากการศึกษา พบวา ผลกระทบนโยบายสถานท่ีทํางานท่ีเปดกวางความหลากหลายตอประสิทธิใน                   
การทํางานของพนักงานโรงแรมซีเบด แกรนด โฮเทล ภูเก็ต ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการสนับสนุน
จากองคกร  ดานการส่ือสาร มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ผู วิจัยจึงเสนอแนะวาผู ท่ี มีสวนเก่ียวของ                      
ควรกําหนดสภาพแวดลอมในการทํางานและนโยบายขององคกรพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษยอยาง                     
เทาเทียม ปรับปรุงใหมีความโปรงใส ยุติธรรม และเปดโอกาสใหพนักงานทุกกลุมไดรับการพัฒนาและเติบโตใน   
สายอาชีพอยางเทาเทียม จัดใหมีระบบการส่ือสารเพ่ือรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานเพ่ือใหฝาย
บริหารสามารถปรับปรุงการทํางานไดอยางเหมาะสม สงเสริมความเขาใจดานความหลากหลายโดยสรางวัฒนธรรม
การทํางานรวมกันท่ีเปดกวางตอความหลากหลาย นโยบายสงเสริมภาวะผูนําท่ีสนับสนุนความหลากหลาย 
(Inclusive Leadership) โดยพัฒนาผูบริหารในการบริหารทีมท่ีมีความแตกตาง และสรางบรรยากาศการทํางาน              
ที่เปดโอกาสใหทุกคนแสดงศักยภาพไดเต็มท่ี
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