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บทคัดย่อ
 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างช่วงอายขุองพนกังานและปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจใน

การท�างานของพนกังานโรงแรม  2) เปรยีบเทียบระดบัความคดิเหน็ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความผกูพนัในองค์กรกบัภมูหิลงัของพนกังาน 

3) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�า้จนุกบัความผกูพนัในองค์กรของพนกังานโรงแรม และ 4) เพือ่ศกึษาอิทธพิล

ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานโรงแรม ตัวอย่างเป็นพนักงานโรงแรมจ�านวน 300 คน 

ค�านวณจ�านวนตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเทียบสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น 

แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไป ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และรางวัล ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กร สถิติที่ใช้คือ 

ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  ใช้สถติ ิไคสแควร์  และทดสอบเอฟ ด้วยการวเิคราะห์ความแปรปรวน โดยใช้วธิทีดสอบ

แบบ LSD หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า 

 1. อายุ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กรในเรื่องด้านความส�าเร็จในการท�างาน และด้าน

การได้รับการยอมรับ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. พนกังานโรงแรมทีม่แีผนกงานต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�า้จนุทีก่่อให้เกดิความผกูพันใน

องค์กร โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 3. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร โดยรวมอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก ในระดับปานกลาง 

 4. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในองค์กร ได้ร้อยละ 47.8 อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน ปัจจัย

จงูใจด้านการได้รบัการเลือ่นต�าแหน่ง ปัจจยัค�า้จนุด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจยัค�า้จนุด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ในการท�างาน และปัจจัยค�้าจุนด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ)

ค�าส�าคัญ: ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค�้าจุน ค่าตอบแทน ความผูกพัน ธุรกิจโรงแรม 

Abstract
 The purposes of this study were 1) to study the relationship between age range and factors 

affecting the working motivation of hotel employees, 2) to compare the level of opinion towards factors 

affecting organizational engagement and background of the employees, 3) to study the association between 

motivator factors and hygiene factors and employee’s engagement, and 4) to study the influence of 

motivation, compensation and benefits, and employee’s engagement. The sample size was calculated by 

using Yamane’s formula and consisted of 300 hotel employees who obtained by proportional sampling 
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technique. The research instruments were questionnaire on general information, compensation, benefits 

and rewards, and factors affecting employee engagement. The statistics used were percentage, mean, 

standard deviation, chi-square, t-test, and F-test, One-way ANOVA using LSD, Pearson's product moment was 

used to analyze correlation coefficient and multiple regression analysis was applied.

 The research results were as follow;

 1. Age correlated with motivational factors that contribute to organizational commitment in job’s 

achievement and acceptance categories at the .05 level of significance. 

 2. Hotel staff with different departments had statistically different levels of attitudes on motivator 

factors and hygiene factors affecting organizational commitment, the difference was significant at .05 level.

 3. Motivator factors and hygiene factors correlated with employee engagement. The statistical 

significance was positively correlated at .01, in moderate level

 4. Motivator factors and hygiene factors were able to predict the employee engagement (47.8%). 

the statistic significant was at .05. The predictable variables were motivation factor; responsibility and 

promotion, and hygiene factors; benefits and rewards, staff’s relationship, supervision, and career status.

Keywords: Motivator Factor, Hygiene Factors, Compensation, Engagement, Hotel Business

บทน�า

 การท่องเทีย่วในประเทศไทยนบัเป็นอตุสาหกรรม

ที่ส�าคัญสาขาหนึ่ง ซึ่งท�ารายได้เข้าประเทศมูลค่ามหาศาล 

โดยองค์การท่องเที่ยวโลกได้พยากรณ์นักท่องเที่ยวทั่วโลก

ว่ามจี�านวนเพิม่ขึน้อย่างต่อเนือ่งจากปี 2558 จาก 565 ล้าน

คน เป็น 1,561 ล้านบาทในปี 2563 ซึ่งในจ�านวนนี้เป็นนัก

ท่องเที่ยวจากยุโรปมากถึงร้อยละ 45  ซึ่งในปี 2553 มีนัก

ท ่องเที่ยวต ่างประเทศเดินทางเข ้ามาท ่องเที่ยวใน

ประเทศไทย จ�านวนประมาณ 15.93 ล้านคน เพิ่มขึ้นจาก

ปีที่ผ่านมาร้อยละ 12.63 (กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 

2559)  นอกจากนี้ยังส่งผลให้ธุรกิจการผลิตสินค้า และ

บริการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องขยายตัว เพื่อรองรับนักท่องเที่ยว

ทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ ซึ่งได้แก่ ธุรกิจโรงแรม  

ที่พัก อาหารและเครื่องดื่ม การผลิตและค้าขายของที่ระลึก 

บริการรถเช่า สถานที่จอดรถ เป็นต้น ธุรกิจโรงแรมจึงเป็น

ธุรกิจที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับธุรกิจการท่องเที่ยว หาก

กล่าวถงึธรุกจิโรงแรมส่วนใหญ่ มุง่ให้บรกิารห้องพกัเป็นหลกั 

ซึ่งมีทั้งรูปแบบการบริการที่ค่อนข้างอ�านวยความสะดวก

แบบจ�ากดั แบบประหยดั กระทัง่ถงึรปูแบบหรหูรา ทนัสมยั

อย่างพร้อมเพรียง แต่ละปีโรงแรมทุกระดับจะมีการแข่งขัน

กนัปรบัแต่งสถานทีใ่ห้มคีวามสดชืน่ดใูหม่เสมอ และด้วยเหตุ

นี้ธุรกิจโรงแรม จึงเป็นกลไกหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นภาพของ

การถูกรุกทางธุรกิจโดยชาวต่างชาติ เพราะปัจจุบัน เช่น

โรงแรมจากต่างประเทศเข้ามารับบริหารโรงแรมให้กับ

โรงแรมไทยทั้งขนาดเล็ก กลาง ใหญ่ ในปริมาณที่มากขึ้น  

และมีแนวโน้มมากขึ้นเรื่อยๆ “อินเตอร์เนชั่นแนล โฮเต็ล 

กรุ๊ป” เช่น โรงแรมที่ใหญ่ที่สุดของโลก (Global Hotel 

Ranking 2015)  ซึ่งมีต้นก�าเนิดอยู่ที่ประเทศอังกฤษ ได้เข้า

มาบรหิารและร่วมทนุโรงแรมในไทยไม่ต�า่กว่า 30 แห่ง ท�าให้

มีโรงแรมในสังกัดมากกว่า 3,500 แห่งใน 100 ประเทศทั่ว

โลก มีห้องรวมกันมากถึง 534,000 ห้อง ส่วนอีกเครือที่บุก

ตลาดตัง้แต่ลกูค้าทีช่อบความหรหูรา นกัธรุกจิ จนถงึนกัท่อง

เทีย่วราคาประหยดั โดยมแีบรนด์ในเครอื อย่าง 'Intercon-

tinental' และ 'Crowne Plaza'  ด้วยความเป็นเชนที่ใหญ่

ที่สุดในโลก จึงส่งผลให้ลูกค้าที่จะเข้ามาพักกับโรงแรมใน

เครือสูงขึ้นตามไปด้วย นั่นหมายถึงผลประกอบการที่น่า

พอใจของเจ้าของโรงแรม เมื่อเจ้าของโรงแรมพอใจ ก็เกิด

การจ้างการบริหารงานต่อ  (ปีเตอร์ เฮนลีย์ 2557)

 ด้วยเหตนุีจ้งึท�าให้โรงแรมไทยในปัจจบุนัตกอยูใ่น

สถานการณ์ยากล�าบากมากยิง่ขึน้ โรงแรมทีม่เีจ้าของกจิการ

คนไทยบริหารเองก็จะยิ่งลดลง เพราะจ�าเป็นต้องปรับตัว

เพือ่ให้อยูร่อด แต่ในทางตรงกนัข้ามกย็งัม ี โรงแรมของไทย

ที่ได้รับการยอมรับจากนักท่องเที่ยวต่างประเทศเข้ามาใช้

บริการอย่างต่อเนื่อง เช่นกลุ่มดุสิตที่ไม่เพียงจะมีโรงแรมใน

ประเทศแล้ว ยังขยายธุรกิจโรงแรมไปในต่างประเทศหลาย

ต่อหลายแห่ง โดยสาขาแรกที่ใช้คือที่ดูไบ สหรัฐอาหรับเอมิ

เรตส์ รวมถึงเชนเซ็นทาราของกลุ่มเซ็นทรัล, เซนต์รีจิส ของ

กลุม่ไมเนอร์ ทีม่แีผนจะใช้ชือ่ของตนข้ามน�า้ข้ามทะเลไปรบั

บรหิารให้โรงแรมและรสีอร์ตต่างชาตด้ิวยเช่นกัน ซึง่ในภาวะ
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การแข่งขันที่รุนแรงกับเชนต่างชาติ   ท�าให้แบรนด์ไทยต้อง

ปรับตัวเองเพื่อให้ทันสมัย และมีความเป็นสากลมากข้ึน  

(ประกิจ ชินอมรพงษ์ 2555) และจากข้อมูลของการท่อง

เที่ยวแห่งประเทศไทย พบว่าโรงแรมใน พื้นที่กรุงเทพฯ ยัง

คงมกีารขยายการลงทนุเพิม่ขึน้อย่างต่อเนือ่งโดยเฉพาะการ 

เพ่ิมขึ้นของจ�านวนโรงแรมขนาดกลางและขนาดเล็กโดย

เฉพาะในปี 2559 จะเหน็ว่า มจี�านวนห้องพกัเพิม่ขึน้สงูมาก

ถึงร้อยละ 25.7 ซึ่งส่งผลให้ตลาดมีอุปทานห้องพักอยู่ใน

ระดับสูง ส�าหรับปี 2560 ถึงแม้ภาพรวมการลงทุนจะยังมี

อยู ่แต่กเ็ป็นไปอย่างระมดัระวงั สะท้อนจากการเตบิโตของ

จ�านวนห้องพักรวม ทั้งประเทศในช่วง 8 เดือนแรก ปี 2560 

(มกราคม-สงิหาคม) เพิม่ขึน้ จ�านวน 15,157 ห้อง (ศนูย์วจิยั

การท่องเที่ยว 2560)

 การเติบโตของธุรกิจโรงแรมท�าให้ความต้องการ

บุคลากรที่มีพื้นฐานความรู ้ ความช�านาญเพิ่มขึ้นอย่าง

รวดเรว็ ในขณะทีแ่รงงานทีม่ปีระสบการณ์กม็ทีางเลอืกทีจ่ะ

ท�างานในโรงแรมที่ให้ ผลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่

เป็นตัวเงินที่ดีกว่า ส่งผลให้เกิดการหมุนเวียนแรงงานใน

ธุรกิจโรงแรมอย่างมาก และจากข้อมูลการสัมภาษณ์ผู ้

บริหารธุรกิจโรงแรม พบว่าการขาดแคลนแรงงานในธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทยยังเป็นปัญหาส�าคัญ เนื่องจากมีการ

ลาออกจากงานในอัตราที่สูงทั้งพนักงานในระดับบริหาร 

และระดับปฏิบัติการที่ใช้ทักษะ (พวงเพ็ญ ชูรินทร์ 2552) 

 น อ ก จ า ก นี้ บ ริ ษั ท ฮิ ว วิ ท แ อ ส โซ ซิ เ อ ท ส ์ 

(ประเทศไทย) จ�ากดั ซึง่เป็นองค์กรระดับโลกท่ีให้ค�าปรกึษา

ด้าน ทรพัยากรมนษุย์รายงานว่าในปี  2555 ตวัเลขประมาณ

การอตัราการลาออกจากงาน (Turnover Rate) ของ ธรุกจิ

โรงแรมในประเทศไทยจะอยูท่ีร้่อยละ 15 ถงึร้อย ละ 21 ซึง่

เป็นอัตราที่ค่อนข้างเมื่อเปรียบเทียบกับ อุตสาหกรรมอื่นๆ 

ที่เฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 8 (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน 2555) อีกท้ัง 

คริสทอป เลอเฌอน รองประธานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

ประจ�าแอคคอร์โฮเทล ภมูภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต้และ

ตะวันออกเฉียงเหนือ ยังกล่าวว่า ในปี 2560 นี้แอคคอร์โฮ

เทลในไทยน่าจะต้องการบุคลากรเพิ่ม 1,500 อัตรา สิ่งที่

ห่วงคือ บุคลากรฝ่ายปฏิบัติการที่มีทักษะระดับสากล เช่น 

พนักงานท�าความสะอาด พ่อครัวพนักงานแผนกต้อนรับ มี

ไม่เพยีงพอต่อความต้องการของตลาด  (ครสิทอป เลอเฌอน 

2560) ดังนั้นการแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานของ

บคุลากร จงึมคีวามจ�าเป็นอย่างยิง่ทีธ่รุกจิโรงแรมต้องเข้าใจ

สาเหตทุีแ่ท้จรงิ ซึง่จะท�าให้ได้แนวทางแก้ไขปัญหาดงักล่าว

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท�าให้องค์การประสบความ

ส�าเร็จสูงสุด (Slattery 2005; Yang 2010; วิโรจน์ ลักขณา

อดิศร 2551) การที่บุคลากรตั้งใจจะลาออกจากงาน มีเหตุ

จากหลายปัจจัย หนึ่งในปัจจัยเหตุเหล่านั้นอาจมาจากการ

ขาดการดแูลและเอาใจใส่จากองค์กร (Hackman & Suttle 

1977) คุณภาพชีวิตการท�างาน (Quality of Work Life) 

หากองค์กรต่างๆ ถือว่าการดูแลพนักงานให้มีคุณภาพชีวิต

ทีด่เีป็นหน้าทีท่ีน่ายจ้างพงึกระท�าต่อลกูจ้าง โดยไม่เพยีงแต่

จัดให้ถูกต้องตามบังคับของกฎหมายเท่านั้น ผลก็คือ

พนกังานจะมคีวามพึงพอใจในการท�างานและมคีวามผกูพนั

ต่อองค์การมากขึ้น (Layer 2009; Koonmee 2010) และ

ในทีส่ดุองค์กรนัน้กจ็ะได้รบัประโยชน์จากการดแูลคณุภาพ

ชีวิตการท�างานที่ดีของพนักงาน เช่น อัตราการลาและขาด

งานลดลง อัตราการออกจากงานลดลง สามารถลดต้นทุน

ด้านการบริหาร ไม่เสียโอกาสในการเติบโตของธุรกิจ 

สามารถเพิ่มระดับคุณภาพการบริการของโรงแรมส่งผลให้

ความพึงพอใจจากลูกค้าเพิ่มขึ้นด้วย (Kandasamy & 

Anceri 2009)

 อกีหนึง่ปัจจยัทีส่�าคญั คอืเรือ่งของสวสัดกิารและ

ค่าตอบแทน ซึ่งมีความส�าคัญต่อการด�าเนินชีวิตของ

พนักงานและครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นค่าบริการ (Service 

Charge) สวัสดิการทางสังคม วันท�างาน ชั่วโมงท�างาน วัน

หยุดพักผ่อน หรือสวัสดิการอื่นๆ สิ่งจูงใจทั้งหลายเหล่านี้ที่

กล่าวมา เป็นเพียงส่วนหนึ่งของสิ่งจูงใจอีกหลากหลาย

ประการที่โรงแรมต่างๆ ต้องหาทางสร้างและพัฒนาขึ้นมา

ควบคูไ่ปกบัการพฒันาโรงแรมในด้านอืน่ๆ เพราะคณุค่าของ

โรงแรมเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลัก 2 ส่วนคือ Hardware อัน

ประกอบไปด้วยสินค้าที่มองเห็นและจับต้องได ้ กับ 

Software อันประกอบไปด้วยการบริการต่างๆ ที่เกิดขึ้น

จากพนักงาน ซึ่งความสามารถในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ

สินค้าและบริการของโรงแรมให้เกิดความแตกต่างจาก

โรงแรมทั้งหลายนั้น ส่วนใหญ่เกิดจากมูลค่าเพิ่มทางด้าน 

Software ที่โรงแรมมีไว้ให้บริการแก่ลูกค้า (การให้บริการ

อาหารและเครื่องดื่ม 2555) ดังนั้นการรักษาพนักงานที่มี

ประสิทธิภาพ เป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญที่จะท�าให้การ

ด�าเนินธุรกิจประสบความส�าเร็จ ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมี

ความสนใจที่จะศึกษาระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน 

ที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงาน ให้คงอยู่กับองค์กร เพื่อที่

จะหาแนวทางแก้ไขปัญหา ปรบัปรงุและหลกีเลีย่งปัจจยัการ

สญูเสยีพนักงาน และการหาวธิจีงูใจให้มคีวามผกูพนั ตลอด

จนพัฒนาระบบทรัพยากรส่วนบุคคล และน�าข้อมูลที่น่าจะ 

ได้เหล่านี้เสนอให้ธุรกิจโรงแรมได้น�าไปประกอบการตัดสิน
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ใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ไปใช้

อย่างยั่งยืนสืบไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุของ

พนักงานและปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท�างานของ

พนักงานโรงแรม

 2. เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ปัจจยัทีก่่อ

ให้เกิดความผูกพันในองค์กร กับภูมิหลังของพนักงาน

โรงแรม

 3. เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยจงูใจและ

ปัจจัยค�้าจุน กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานโรงแรม

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัย

ค�้าจุน ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานโรงแรม

วิธีด�าเนินการวิจัย

 ประชากร

 ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังาน

โรงแรมจากแผนกการจดัการงานส่วนหน้า แผนกการบรกิาร

อาหารและเครือ่งดืม่ แผนกแม่บ้าน ซึง่เป็นแผนกทีใ่ห้บรกิาร

กับลูกค้าโดยตรง โดยเลือกโรงแรมไทยเชนเนื่องจากผู ้

บริหารในโรงแรมมอี�านาจในการตดัสนิใจและสามารถน�าผล

การวิจัยไปใช้ในการบริการจัดการธุรกิจโรงแรมได้  ซึ่งมี

จ�านวน 5 โรงแรม ได้แก่ โรงแรมเอเชีย กรุงเทพฯ  โรงแรม

นารายณ์  โรงแรมรามา การ์เดน โรงแรมแอมบาสเดอร์ 

กรุงเทพ และโรงแรมโฟร์วิงส์ กรุงเทพ มีจ�านวนทั้งสิ้น 

960 คน

 ตัวอย่าง

 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้จากการค�านวณ

หาขนาดตัวอย่างของพนักงานโรงแรมจากจากแผนกการ

จดัการงานส่วนหน้า แผนกการบรกิารอาหารและเครือ่งดืม่ 

แผนกแม่บ้าน ทัง้ 5 โรงแรม โดยใช้สตูรของ Taro Yamane 

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้ตัวอย่างเป็นพนักงานโรงแรม 

จ�านวน  282 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยจึงเพิ่มตัวอย่างอีก 5 % 

จากตัวอย่างเดิม  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจึงเพิ่มขนาด

ตวัอย่าง เป็น 300  ตวัอย่าง ใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบเทยีบ

สัดส่วนของจ�านวนประชากรในแต่ละโรงแรมของแต่ละ

แผนก ต่อประชากรทั้งหมดไปคูณกับจ�านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(Proportional Stratified Sampling) (บุญธรรม  

กิจปรีดาบริสุทธิ์ 2551) 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

 ตัวแปรต้น ได้แก่ ภูมิหลังของพนักงาน ประกอบ

ด้วย เพศ  อายุ (ช่วง 15-24 ปี ช่วง 25-44 ปี และช่วง 45-

64 ปี ) ระดบัการศึกษา  แผนกงาน และต�าแหน่ง ส่วนปัจจยั

ที่ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กร คือ ปัจจัยจูงใจ 6 ด้าน 

ประกอบด้วย ด้านความส�าเร็จในการท�างาน ด้านการได้รับ

การยอมรับ ด้านเนื้องานที่ท�า ด้านความรับผิดชอบในงาน 

ด้านการได้รับการเลื่อนต�าแหน่ง และด้านความเจริญ

ก้าวหน้า ส่วนปัจจัยค�้าจุน 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านค่า

ตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านนโยบายบริษัทและการ

บรหิาร ด้านความสมัพนัธ์ในหมูพ่นักงานด้วยกนั ด้านสภาพ

แวดล้อมทางกายภาพในการท�างาน ด้านการควบคุมดูแล

ของหัวหน้างาน ด้านสถานภาพ และด้านความมั่นคง 

ของงาน

 ตัวแปรตาม ได ้แก ่ ความผูกพันในองค์กร 

ประกอบด้วย ประสิทธิภาพการท�างาน การให้บริการ และ

การคงอยู่

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบ่ง

เป็น 3 ส่วน  ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภูมิหลัง

ของพนักงาน ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้

เกิดความผูกพันในองค์กร คือ ปัจจัยจูงใจ มีค่าความเที่ยง

เท่ากับ .796 และปัจจัยค�้าจุน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .817 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร มีค่า

ความเที่ยงเท่ากับ .771

 ขั้นตอนการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ มีล�าดับขั้นตอนการสร้างดังนี้

 1. ศึกษาวรรณกรรมเกี่ยวกับรูปแบบการสร้าง

ระบบการให้ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และรางวลัเพือ่ก่อให้

เกิดความผูกพันทุ ่มเทในธุรกิจโรงแรม และก�าหนด

วัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือว่ามีตัวแปรใดที่ต้องการ

ศึกษาเพื่อการพัฒนาแบบสอบถาม

 2. ศกึษาวรรณกรรมเพือ่ก�าหนดนยิามของตวัแปร 

และสร้างแบบสอบถามฉบับร่างเพื่อตรวจสอบเนื้อหาและ

ข้อค�าถามในส่วนที่เก่ียวข้องกับความถูกต้อง ความชัดเจน 

และความสอดคล้องของวัตถุประสงค์งานวิจัย

 3. น�าแบบสอบถามทีส่ร้างขึน้เสนอให้ผูเ้ชีย่วชาญ

จ�านวน 3 ท่านซึง่เป็นผูเ้ชีย่วชาญด้านการวจิยัและการวดัผล 

1 ท่าน ด้านการโรงแรม 1 ท่าน และด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 1 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูก
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ต้องด้านโครงสร้างเนื้อหา ด้วยการหาค่าความสอดคล้อง 

(IOC) โดย IOC ที่มีค ่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป แสดงว่า

แบบสอบถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ซึ่งแต่ละ

ข้ออยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้

 4. น�าแบบสอบถามที่ได้แก้ไขตามค�าแนะน�าของ

ผู้เชี่ยวชาญแล้วไปทดลองใช้ กับกลุ่มทดลองมีลักษณะ

คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่จะท�าการวิจัย จ�านวน 30 คน 

เพื่อน�าผลมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง ซึ่งได้ค่าความเที่ยง

ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .90

 5. น�าเครื่องมือน�ามาตรวจสอบและจัดท�าเป็น

ฉบับสมบูรณ์เพื่อน�าไปใช้ในการเก็บข้อมูลในการวิจัยกับ

กลุ่มตัวอย่างต่อไป

 การเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอน ดังนี้

 1. น�าหนังสือจากคณะการจัดการการท่องเที่ยว 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ถึงผู้จัดการฝ่ายบุคคล 

ทั้ง 5 โรงแรม เพื่อแนะน�าตัวและขออนุญาตเก็บรวบรวม

ข้อมูล

 2. ผู้วิจัยน�าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปด�าเนิน

การเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานโรงแรมจากแผนกการ

จดัการงานส่วนหน้า แผนกการบรกิารอาหารและเครือ่งดืม่ 

แผนกแม่บ้าน ซึง่เป็นตวัอย่าง พร้อมทัง้รอรบัแบบสอบถาม

คืนด้วยตนเอง

การวิเคราะห์ข้อมูล

 1. วิเคราะห์ภูมิหลังของพนักงาน ด้วยความถี ่

และค่าร้อยละ 

 2. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด

ความผกูพนัในองค์กร ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ ปัจจัยค�า้จนุ 

และความผูกพันในองค์กร ด้วยค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 3. ใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์ของค่าสถิติไคส

แควร์ เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุของ

พนักงานและปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กรของ

พนักงานโรงแรม

 4. ทดสอบความแตกต่างโดยทดสอบที และ

ทดสอบค่าเอฟ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน  โดยวิธี

ทดสอบแบบ LSD เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ปัจจยั

ที่ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กร กับภูมิหลังของพนักงาน

 5. หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์ของเพยีร์สนั  เพือ่

หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุน กับ

ความผูกพันในองค์กรของพนักงานโรงแรม
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สรุปผลการวิจัย
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ดังตารางที่ 1 
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4. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนสามารถร่วมกันพยากรณ์

ความผกูพนัในองค์กร ได้ร้อยละ 47.8 อย่างมนียัส�าคญัทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ์ได้อย่างมี

นยัส�าคญัทางสถติิ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบใน

งาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการเลื่อนต�าแหน่ง ปัจจัย

ค�้าจุนด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจัยค�้าจุนด้าน

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท�างาน และปัจจยัค�า้จนุ

ด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) ดังตารางที่ 2

7 

ตารางที่ 1 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร 

ปัจจัย 

ความผูกพันในองค์กร 

ประสิทธิภาพ 

การท างาน 

การให้บริการ โดยรวม 

ปัจจัยจูงใจ .410** .506** .447** 

ปัจจัยค้ าจุน .514** .526** .532** 

    **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความผูกพันในองค์กร ได้ร้อยละ 47.8 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่สามารถ

พยากรณ์ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ

ด้านความรับผิดชอบในงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับ

การเลื่อนต าแหน่ง ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมทาง

กายภาพในการท างาน และปัจจัยค้ าจุนด้านสถานภาพ 

(สถานะของอาชีพ) ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานและการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง และปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทน

ผลประโยชน์ ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) 

ปัจจัย B S. E. E t Sig. 

ปัจจัยจูงใจ 

ความรับผิดชอบในงาน .243 .092 .185 2.654** .008 

การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง .132 .051 .175 2.571* .011 

ปัจจัยค  าจุน 

ค่าตอบแทนผลประโยชน์ .165 .054 .230 3.035** .003 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ .098 .036 .143 2.758** .006 

สถานะของอาชีพ .158 .076 .185 2.084* .038 

      **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อภิปรายผลการวิจัย 

1. พนักงานในช่วงอายุที่แตกต่างกันนั้นมีการ

ให้เหตุผลและมุมมองต่อสิ่งจูงใจที่แตกต่างกันออกไป

ตามวัยวุฒิและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ดังที่ 

Zemke et al. (2000)  กล่าวว่า “การที่บุคลากรต่าง

เจนเนอเรช่ันกันนั้นมีแนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม 

ตลอดจนมีความต้องการในการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน 

ด้วยความแตกต่างน้ีอาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งใน 

องค์กรอยู่บ่อยครั้ง” ซึ่งสอดคล้องกับสิ่งที่

เกิดขึ้นในสังคมไทยที่เรามักจะได้พบเจอหรือได้ยิน

เกี่ยวกับพนักงานยุคใหม่มีทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิม  
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อภิปรายผลการวิจัย

 1. พนักงานในช่วงอายุที่แตกต่างกันนั้นมีการให้

เหตุผลและมุมมองต่อสิ่งจูงใจที่แตกต่างกันออกไปตามวัย

วฒุแิละประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน ดงัที ่Zemke et al. 

(2000)  กล่าวว่า “การที่บุคลากรต่างเจนเนอเรชั่นกันนั้นมี

แนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม ตลอดจนมีความ

ต้องการในการด�าเนนิชวีติทีแ่ตกต่างกนั ด้วยความแตกต่าง

นี้อาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรอยู่บ่อยครั้ง” 

ซึ่งสอดคล้องกับสิ่งที่เกิดขึ้นในสังคมไทยที่เรามักจะได้พบ

เจอหรือได้ยินเก่ียวกับพนักงานยุคใหม่มีทัศนคติและ

พฤติกรรมในการท�างานที่แตกต่างไปจากเดิม 

 2. ส่วนปัจจัยค�า้จุน (Hygiene Factors) ปัจจัย 

เช่น เงินเดือน อาหาร ชุดยูนิฟอร์ม ประกันสังคม วันหยุด 

และค่าบริการ นั้นต่างก็ล้วนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ

ของพนักงาน เพราะเนื่องจากว่า เงินเดือน น้ันคือปัจจัย

ค�า้จนุ (Hygiene Factors) ทีช่่วยท�าให้บคุลากรนัน้สามารถ

ทีจ่ะจงูใจให้เกิดการปฏบิตังิานต่อไปได้ หากไร้ซึง่การให้เงนิ
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เดือนการปฏิบัติงานนั้นก็ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ เช่นเดียวกับ 

ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สถานะ นโยบาย

องค์กร สภาพการท�างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคง 

และหลกัการปกครองท่ีผูบ้รหิารปฏบิตักิบัลกูน้องนัน่เอง ดงั

นั้น องค์ประกอบทางด้านปัจจัยค�้าจุน (Hygiene Factors) 

จึงมีหน้าที่ค�้าจุนหรือบ�ารุงรักษาบุคคลากรเกิดความพึง

พอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ด้วยความสุข

และความคาดหวังที่จะประสบความส�าเร็จในล�าดับขั้นของ

ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เช่น ความส�าเร็จ การ

ยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

ธนาคาร ขันธพัด (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจ ปัจจัย

ค�า้จนุ เเละคณุภาพชวีติในการท�างานทีส่่งผลต่อความจงรกั

ภักดีของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งได้สรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัยค�้าจุนด้านค่าตอบแทน (โบนัส) และด้านเงินเดือน ว่า

ไม่ส่งผลต่อความภกัดีในองค์กรของผูป้ฏบิตังิานในการไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเช่นเดียวกับคุณภาพชีวิตในการ

ท�างาน แต่ทว่าด้านสวัสดิการและด้านสภาพแวดล้อมใน

องค์กรนั้นส่งผลต่อความภักดีในองค์กร ซึ่งจากงานวิจัยที่ผู้

วิจัยได้อ้างอิงในข้างต้นทั้งที่เกี่ยวข้องกับ แรงจูงใจ (Moti-

vators Factors) ปัจจัยค�า้จุน (Hygiene Factors) หรือ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กร นั้นสามารถชี้วัดให้

ทราบได้ถงึปัจจยัค�า้จนุ (Hygiene Factors) ในบางประเดน็

ทีน่อกเหนอืไปจากเรือ่งเงนิเดอืนหรือค่าตอบแทนทีล้่วนเป็น

ปัจจยัหลกัทีส่�าคญัในการตดัสนิใจเลอืกเข้าไปปฏบิตังิานใน

องค์กรใดๆ กต็าม ประเดน็เรือ่งเงนิหรอืค่าตอบแทนนัน้กลบั

ไม่ใช่ประเด็นหลักหรือประเด็นที่เป็นเหตุผลส�าคัญที่ท�าให้

เกิดความไม่จงรักองค์กร ผูกพันองค์กร หรือท�าให้เกิดการ

มองหางานใหม่ แต่ทว่าสาเหตุที่ท�าให้บุคลากรเกิดความไม่

มั่นใจในองค์กรหรือท�าให้บุคลากรในองค์กรนั้นไม่อยาก

ปฏิบัติงานอีกต่อไปนั้นกลับเป็นปัจจัยค�้าจุน (Hygiene 

Factors) ในบางประเด็น เช่น สภาพแวดล้อม เพื่อร่วมงาน 

นโยบายองค์กร ชื่อเสียงองค์กร อายุงาน ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน หรือความก้าวหน้าก็เป็นได้

 3. ด้านช่วงอายุของการท�างาน (Stage of ca-

reer’s Super Theory) ที่ประกอบไปด้วยขั้นส�ารวจ (Ex-

ploration) ขั้นการสร้างหลักฐาน (Establishment) และ

ขั้นชีวิตมั่นคง (Maintenance) นั้นอาจจะมีความสัมพันธ์

กับปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) หรือปัจจัยค�้าจุน 

(Hygiene Factors) กเ็ป็นได้ เพราะช่วงอายขุองการท�างาน

นัน้หมายถงึ การยนืระยะ การเกบ็เกีย่วประสบการณ์ ความ

ต้องการพัฒนาไปยังจุดที่คาดหวังไว้ และช่วงอายุของการ

ท�างานทีย่าวนานนัน้ยงัสามารถสะท้อนได้ถงึการปรบัตวัเข้า

กับปัจจัยค�า้จุน (Hygiene Factors) ที่สามารถเข้าไปเติม

เต็มให้ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) ไม่ขาดตก

บกพร่องจนท�าให้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้นั่นเอง 

ซึ่งเมื่อคนเรานั้นสามารถเติมปัจจัยค�้าจุน (Hygiene Fac-

tors) ให้กับตนเองจนมีแนวทางในการสร้างปัจจัยจูงใจ 

(Motivators Factors) ได้นั้น นั่นจึงหมายถึงการไต่ระดับ

ไปแต ่ละขั้น เพื่ อ ไปยั งจุดหมาย และยั งชี้ วัดได ้ถึ ง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง (Job perfor-

mance) ด้วยการให้บริการลูกค้าที่เข้ามาพักยังโรงแรม 

(Customer Service) และท�าให้องค์กรนั้นเกิดความ

ต้องการที่จะรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเอาไว้ต่อไป 

(Employee Retention)

ข้อเสนอแนะ

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เป็นเพียง

สิง่ทีต่อบสนองเฉพาะรายบคุคลเท่านัน้ แต่ปัจจยัสขุอนามยั 

(Hygiene Factors) นั้นเป็นปัจจัยที่ตอบสนองบรรยากาศ 

ลักษณะทางกายภาพ หรือภาพรวมของสถานปฏิบัติงาน 

เพราะการปัจจัยจูงใจนั้นคือการให้เป้าหมายกับบุคคลเป็น

รายคน แต่สุขอนามัยหรือปัจจัยค�้าจุนนั้นเป็นส่ิงที่ช่วย

สนับสนุนและผลักดันให้การไปยังเป้าหมายของบุคคลนั้น

เป็นไปอย่างราบรื่นและยังส่งผลต่อศักยภาพโดยรวมของ

องค์กรอีกด้วย ดังนั้นฝ่ายที่มีหน้าที่หรือความรับผิดชอบท่ี

เกี่ยวข้องกับภาพรวมขององค์กรควรให้ความส�าคัญต่อ

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนอย่างชัดเจน

 2. รูปแบบการก�าหนดค่าตอบแทนและผล

ประโยชน์ที่สามารถก่อให้เกิดความผูกพันในธุรกิจโรงแรม

ควรต้องแยกประเดน็ทีส่ร้างแรงจงูใจออกจากประเดน็ทีช่่วย

ค�้าจุนให้เกิดแรงจูงใจออกจากกัน เพราะการก�าหนดค่า

ตอบแทน รางวัล ผลประโยชน์ให้กับพนักงานนั้นเป็นส่วน

ของการสร้างเง่ือนไขเพือ่จงูใจให้กบัรายบคุคล แต่การสร้าง

ปัจจัยค�้าจุนเป็นการสร้างกรอบให้กับโรงแรมถึงแนวทางใน

การกระตุ้นแรงจูงใจด้วยบรรยากาศของระบบการบริหาร

จัดการโรงแรมซึ่งมีความแตกต่างด้านเนื้อหาและประเด็น

แต่มีผลเกี่ยวเนื่องซึ่งกันและกัน 

 3. ฝ่ายที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการ

ภาพรวมของโรงแรมจะต้องท�าการเกบ็ข้อมลูทัง้ในส่วนของ
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