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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจภายในต่อการทำงานของ
บุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว และ 2) ศึกษาแรงจูงใจภายในต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
บุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ด้วยการใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ  คือ 
ผู้ปฏิบัติงานในโรงแรม พนักงานขับรถบริษัทท่องเที่ยวและมัคคุเทศก์ในจังหวัด
เชียงใหม่ จำนวน 15 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา  

ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อการทำงานของบุคลากรใน
ภาคธุรกิจท่องเที่ยวประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ความเป็นอิสระพบว่า 
บุคลากรสามารถตัดสินใจเฉพาะหน้าในงานได้เอง โดยไม่ต้องขออนุญาตทุกเรื่อง  
(2) ความสามารถพบว่า  บุคลากรได้ ใช้จุดแข็งของตนเองในการทำงาน และ  
(3) ความสัมพันธ์พบว่า บุคลากรมีมิตรภาพที่ดีและช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งกับเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และ 2) แรงจูงใจภายในส่งผลความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากร
ในภาคธุรกิจท่องเที่ยว ดังนั้น การส่งเสริมบรรยากาศในการทำงานให้เอ้ือต่อการ
เสริมสร้างแรงจูงใจภายใน โดยให้บุคลากรรับรู้ถึงความเป็นอิสระในการทำงาน ได้ใช้
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ความสามารถที่เป็นจุดแข็งของตนเอง และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในองค์กร 
สามารถเพ่ิมโอกาสต่อความตั้งใจคงอยู่ ลดปัญหาภาวะการลาออกของบุคลากรในภาค
ธุรกิจท่องเที่ยวได้ องค์ความรู้จากการวิจัย คือ แรงจูงใจภายในของบุคลากรในภาค
ธุรกิจท่องเที่ยวประกอบด้วยความต้องการพ้ืนฐานทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ 
ความเป็นอิสระ ความสามารถและความสัมพันธ์ เมื่อบุคลากรได้รับอิสระในการ
ตัดสินใจและกำหนดวิธีการทำงานภายในบทบาทหน้าที่ของตน ได้ใช้ศักยภาพและจุด
แข็งในการทำงานควบคู่กับการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนา
ความสามารถ และดำรงอยู่ในสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีความสัมพันธ์อันดี มีการ
ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บุคลากรจะเกิดแรงจูงใจภายในที่เข้มแข็งและยั่งยืน ซึ่งมี
บทบาทสำคัญต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร โดยมีแนวโน้มที่จะผูกพันกับองค์กรและ
เลือกที่จะอยู่ทำงานต่อ แม้ต้องเผชิญกับความกดดันและความไม่แน่นอนที่เป็น
ลักษณะเฉพาะของภาคธุรกิจท่องเที่ยว  

คำสำคัญ: แรงจูงใจภายใน; ความตั้งใจคงอยู่; บุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว  

Abstract  
This research aims to 1) explore the intrinsic motivation in work 

performance among employees in the tourism industry and 2) examine 
the influence of intrinsic motivation on employees’ intention to stay in 
the tourism industry. A qualitative research approach is employed using 
in-depth interview through semi-structured interview for data collection. 
The key informants consist of 15 personnel in the tourism industry, 
including hotel staff, tour company drivers, and tour guides in Chiang Mai 
province. The data are analyzed using content analysis.  

The findings reveal that 1) intrinsic motivation that affects the 
employees’ work in the tourism industry consists of three components: 
(1) autonomy, where employees are able to make immediate decisions 
in their work without needing approval for every decision; (2) 
competence, where employees are able to use their strengths in their 
work; and (3) relatedness, where employees have good friendships and 
support each other, both among colleagues and with supervisors; and 2) 
intrinsic motivation affects employees’ intention to stay in the tourism 
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industry. Therefore, promoting a work environment that supports the 
enhancement of intrinsic motivation by enabling employees to perceive 
autonomy in their work, utilize their strengths and capabilities, and 
maintain positive relationships with members of the organization is 
found to increase the likelihood of intention to stay and reduce 
employee turnover in the tourism industry. The body of knowledge 
indicates that the intrinsic motivation of employees in the tourism 
industry comprises three basic psychological needs: autonomy, 
competence, and relatedness. When employees are given the freedom 
to make decisions and determine their own work methods within their 
roles, are able to utilize their potential and strengths, and receive 
organizational support for skill development, along with a positive and 
supportive work environment, they develop strong and sustainable 
intrinsic motivation. This plays a crucial role in their intention to stay 
with the organization, increasing their likelihood of commitment and 
their decision to remain despite the pressures and uncertainties 
characteristic of the tourism industry.  

Keywords: Intrinsic Motivation; Intention to Stay; Tourism Industry 

Employees  

บทนำ  
 อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวของประเทศไทยถือเป็นกลไกสำคัญในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ โดยเฉพาะภายหลังการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 (โควิด-19) ได้คาดการณ์ว่า ประเทศไทยจะมีการฟ้ืนตัวอย่างรวดเร็วและคาดว่า 
จะมีรายได้จากการท่องเที่ยวสูงถึง 3 ล้านล้านบาท โดยมีนักท่องเที่ยวต่างชาติราว 30 
ล้านคนเดินทางมาประเทศไทยในช่วงปี พ.ศ. 2566 -2568 (ประอรพิต กัษฐ์วัฒนา, 
2566) อย่างไรก็ตาม การฟ้ืนตัวของเศรษฐกิจภาคการท่องเที่ยวกลับมาพร้อมกับ
ปัญหาการขาดแคลนแรงงานซึ่งกลายเป็นอุปสรรคสำคัญต่อการพัฒนาอุตสาหกรรม
การท่องเที่ยว ทางด้านหอการค้าไทยระบุว่า หากภาครัฐและภาคเอกชนไม่เร่ง
ดำเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าวที่ต้องการแรงงานประมาณ 3-4 ล้านคน เพ่ือรองรับ
การฟ้ืนตัวของธุรกิจท่องเที่ยว (TNN Thailand, 2565; พิริยะ ผลพิรุฬห์ , 2566) 
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นอกจากนี ้ยังมีรายงานว่า ประเทศไทยขาดแคลนแรงงานกว่า 300,000 คน แม้กระทั่ง
ในช่วงฤดูท่องเที่ยวของปี พ.ศ. 2565-2566 ส่งผลให้ธุรกิจหลายแห่งต้องพ่ึงพาแรงงาน
พาร์ทไทม์หรือปรับวิธีทำงานเพ่ือชดเชยแรงงานที่ขาดหาย (ผู้จัดการออนไลน์ , 2566) 
รัฐบาลโดยกระทรวงแรงงานจึงได้เดินหน้าพัฒนาศักยภาพแรงงานในอุตสาหกรรม
ท่องเที่ยว ทั้งแรงงานกลุ่มหลัก กลุ่มนักศึกษาและแรงงานอิสระให้สามารถรองรับความ
ต้องการในอุตสาหกรรมนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือแก้ไขปัญหาขาดแคลนแรงงาน 
โดยตั้งเป้าไว้กระจายแรงงานด้านการท่องเที่ยวกว่า 100,000 คน สู่ 62 จังหวัด เพ่ือ
พัฒนาทักษะ (สำนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 2568)  
 ภายใต้บริบทข้างต้น การรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรต่อไป 
(Intention to Stay) กลายเป็นเรื่องจำเป็นไม่น้อยไปกว่าการหาบุคลากรใหม่  
แนวความคิดเรื่องแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) จึงกลายเป็นอีกหนึ่ ง
ประเด็นที่มีความน่าสนใจในการศึกษาเพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการทำงาน รวมถึงการธำรงรักษาบุคลากรให้อยู่ทำงานกับองค์กร (Poo-Udom & 
Lertbuasin, 2022) เมื่ อทำการทบทวนวรรณ กรรมจะพบว่า  มี งานวิจัยจาก
ต่างประเทศได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในแล้วค้นพบว่า ช่วยลดอัตราการลาออก
ของบุคลากรในภาคบริการ โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว (Xu, et al., 
2022) สำหรับในบริบทของธุรกิจท่องเที่ยวของไทยที่มีแรงกดดันจากการแข่งขัน ความ
คาดหวังของลูกค้าและต้นทุนแรงงานที่สูง การสร้างแรงจูงใจภายในจึงเป็นหนึ่งในกลไก
สำคัญที่อาจช่วยแก้ไขปัญหาการลาออกของบุคลากรความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับเรื่องนี้
อาจช่วยให้ผู้ประกอบการออกแบบแนวทางบริหารจัดการให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจใน
การทำงานและมีความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร จากที่กล่าวมาข้างต้นคณะผู้วิจัยมีความ
ตั้งใจศึกษาเรื่องแรงจูงใจภายในต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว 
โดยหวังว่า จะเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยพัฒนาแนวทางจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแรงจูงใจ
ภายในเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงของจำนวนบุคลากร ไม่ใช่แค่การแก้ปัญหาปลายเหตุ
ด้วยการพยายามเติมเต็มตำแหน่งงานที่ว่างลง  

วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจภายในต่อการทำงานของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว  
2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจภายในต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในธุรกิจ

ท่องเที่ยว  
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ระเบียบวิธีวิจัย  
วิ ธี ก ารดำ เนิ น การวิ จั ยนี้ มี รู ป แบบ การวิ จั ย เชิ งคุณ ภ าพ  (Qualitive 

Methodology) เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยคณะผู้วิจัยดำเนินการ 
ดังนี้  

1. ผู้ ให้ข้อมูลสำคัญ บุคลากรที่ทำงานอยู่ในภาคธุรกิจท่องเที่ยว ได้แก่ 
พนักงานต้อนรับโรงแรม พนักงานขับรถบริษัทท่องเที่ยวและมัคคุเทศก์ในจังหวัด
เชียงใหม่ จำนวน 15 คน ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีอายุงานไม่น้อยกว่า 4 ปี ยังคงปฏิบัติงาน
อยู่ในช่วงเวลาที่เก็บข้อมูล จำนวน 15 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling)  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คณะผู้วิจัยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่ง
โครงสร้างเป็นวิธีการหลักในการเก็บข้อมูลสำหรับการศึกษาครั้งนี้ โดยนำแนวคิด
แรงจูงใจภายใน ทฤษฎีกำหนดตัวตน (Self-determination Theory) ประกอบด้วย
ความเป็นอิสระ ความสามารถและความสัมพันธ์ของเดซีและไรอัน (Deci & Ryan, 
1985) มาใช้จัดทำร่างแนวคำถามเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สามารถตอบคำถามในการวิจัย 
ตัวอย่างข้อคำถาม ดังนี้ 1) งานที่คุณทำเปิดโอกาสให้คุณได้เลือกวิธีการทำงานของ
ตัวเองหรือไม่ อย่างไร 2) คุณคิดว่า การมีอิสระในการตัดสินใจช่วยให้คุณมีแรงจูงใจใน
การทำงานมากขึ้นหรือไม่ อย่างไร 3) คุณคิดว่า การใช้ความสามารถและความ
เชี่ยวชาญในการทำงานมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของคุณหรือไม่ อย่างไร  

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล คณะผู้วิจัยได้ชี้แจงข้อมูลโครงสร้างการศึกษาวิจัย 
วัตถุประสงค์ แนวทาง/วิธีการศึกษาวิจัย ตลอดจนประโยชน์และผลที่คาดว่า  จะได้รับ
จากการวิจัย ให้แก่ผู้ให้ข้อมูลพิจารณาตอบรับการเข้าร่วมการศึกษาวิจัย จากนั้น นัด
หมายการสัมภาษณ์และขออนุญาตบันทึกเสียงก่อนการสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์ใช้
เวลาประมาณ 15-20 นาที คณะผู้วิจัยดำเนินการเก็บข้อมูลในระหว่างวันที่ 4 เมษายน 
ถึง 9 พฤษภาคม พ.ศ. 2568  

4. การวิเคราะห์ข้อมูล คณะผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัย ดังนี้  
4.1 การถอดเทปการสัมภาษณ์ข้อมูลโดยไม่เปลี่ยนแปลงข้อมูลและไม่

ตีความข้อมูลให้ครบถ้วน  
4.2 การทำความคุ้นเคยกับข้อมูล (Familiarization) คณะผู้วิจัยอ่านข้อมูล

ที่ถอดออกมาอย่างละเอียดหลายรอบเพ่ือทำความเข้าใจบริบทและความหมายเชิงลึก
ของข้อมูล รวมถึงจับประเด็นหลักที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายในและความตั้งใจคงอยู่ 
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เพ่ือทำความเข้าใจบริบทและความหมายเชิงลึกของข้อมูล รวมถึงจับประเด็นหลักที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายในและความตั้งใจคงอยู่  

4.3 การให้รหัสข้อมูล (Coding) คณะผู้วิจัยทำการจัดกลุ่มให้กับข้อความ
หรือหน่วยข้อมูลที่สะท้อนแนวคิดสำคัญที่มีความหมายที่สามารถตอบประเด็นคำถาม
การวิจัยทันทีที่พบข้อความที่มีความหมายที่สามารถตอบประเด็นคำถามการวิจัยและ
ไม่มีการกำหนดรหัสล่วงหน้าเนื่องจากเป็นการจำกัดข้อมูลค้นพบ  

4.4 การหาข้อสรุป การตีความและการตรวจสอบความถูกต้องของ
ผลการวิจัย (Conclusion, Interpretation, and Verification) ค้นหาข้อสรุปที่ค้นพบ
ที่เป็นประเด็นสำคัญและตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย พร้อมทั้งตรวจสอบความ
ถูกต้องแม่นยำด้านเนื้อหา การตีความและความน่าเชื่อถือของข้อมูล  

ผลการวิจัย  
1. ผลการศึกษาแรงจูงใจภายในต่อการทำงานของบุคลากรในภาคธุรกิจ

ท่องเที่ยว จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ สามารถสรุปผลได้ว่า แรงจูงใจภายใน
ส่งผลต่อการทำงานของบุคลากรในภาคธุรกิจการท่องเที่ยว โดยคณะผู้วิจัยอธิบายตาม
ตามแนวคิดทฤษฎีกำหนดตัวตน (Deci & Ryan, 1985) ประกอบไปด้วยกัน  
3 องค์ประกอบ ดังนี้  

1.1 ความเป็นอิสระ (Autonomy) กับแรงจูงใจในการทำงาน ส่วนใหญ่
รู้สึกว่า ตนเองมีอิสระในการทำงาน โดยเฉพาะความอิสระในการตัดสินใจเฉพาะหน้า 
ซึ่งความเป็นอิสระส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน เช่น ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 10 (2568) 
กล่าวว่า “ค่อนข้างเยอะเลย เพราะว่า เราอยู่หน้างาน เราจะรู้ว่า ต้องเจออะไร ถ้าเรามี
อิสระในการทำงาน มันก็ช่วยได้เยอะ จะได้มีพลังในการทำงาน มีแรงจูงใจที่จะทำ”  
หรือผู้ให้ข้อมูลรายที่ 14 (2568) กล่าวว่า “มีครับผม มีผลอย่างมากเลย เราสามารถทำ
ให้มันง่าย ทุกอย่างมันง่าย มันราบรื่นไปได้ด้วยดี”  

1.2 ความสามารถ (Competence) กับแรงจูงใจในการทำงาน ส่วนใหญ่
กล่าวว่า ได้ใช้จุดแข็งในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ และได้รับการสนับสนุนจากองค์กร
ให้พัฒนาความสามารถของตนเอง สามารถสรุปได้ว่า การได้ใช้ความสามารถส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทำงาน เช่น ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 2 (2568) กล่าวว่า “มีนะคะ เพราะอย่าง
น้อยการที่เราทำงาน ไม่มีใครอยากทำงานอยู่ในระดับเดิม ทุกคนอยากทำสิ่งที่มันดีขึ้น 
คำว่า ดีขึ้นมันไม่ใช่ว่า รายได้ จะมีผลต่อทุกอย่าง แต่การที่เราเจอลูกค้าที่ดี อย่างน้อย
เป็นการพิสูจน์ตัวเองมากกว่าสำหรับพ่ีนะ ก็คือ มีผลเพราะมันเหมือนเป็นการท้าทาย
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ให้พิสูจน์ตัวเองขึ้นไปเรื่อย ๆ” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 6 (2568) กล่าวว่า “มีผลอยู่แล้วค่ะ 
เพราะว่าหนึ่ง ในเรื่องของความภูมิใจ เราทำงานมาไม่ใช่ที่นี่ที่เดียว เราผ่านมาหลายที่ 
เราก็สั่งสมประสบการณ์ที่มี แล้วเราก็เอาจุดนั้นมาใช้และถ่ายทอดให้คนอ่ืนด้วย มันก็
ทำให้เราสนุกกับการทำงานเหมือนกันนะ และเราก็ได้นำสิ่งที่โดนสอนมา นำสู่คนอีกรุ่น
หนึ่งต่อ ๆ ไปด้วยอย่างนี้ค่ะ มันก็สนุกดี” หรือผู้ให้ข้อมูลรายที่ 10 (2568) “ มีค่ะ  
มีเยอะมากเลย พอเราได้ทำแล้ว ฟีดแบ็คจากลูกค้าออกมาดีกับเรา เขาพอใจ เขาแฮปปี้
กับการทำงานของเรา มันก็ช่วยได้เยอะ แล้วมันก็ทำให้เรามีความสุขกับการทำงาน  
ทำให้เรารู้สึกว่า เป็นแรงจูงใจ มีสิ่งที่คอยผลักดันให้เราทำให้มันดียิ่งขึ้น”  

1.3 ความสัมพันธ์ (Relatedness) กับแรงจูงใจในการทำงาน ส่วนใหญ่
รู้สึกถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนในองค์กรทั้งกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
และรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยเน้นย้ำว่า ความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
เพ่ือนร่วมงาน คือ องค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานอย่างชัดเจน 
เช่น ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 6 (2568) กล่าวว่า “ถ้าบรรยากาศในการทำงาน เราเดินเข้า
มาแล้วเราสามารถทักทายได้ทุกคน มันก็แฮปปี้ มีความสุข ทำงานลื่นไหล ตื่นมา ฉันก็
มีความสุขที่มาทำงาน” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 7 (2568) กล่าวว่า “เพ่ือนร่วมงานก็มีส่วน
ผลักดันให้เรากระตือรือร้นขึ้นเยอะเลย บางครั้งในเรื่องที่เราไม่รู้ เส้นทางท่ีเราไม่รู้ เราก็
แชร์กัน” หรือผู้ให้ข้อมูลรายที่ 3 (2568) กล่าวว่า “มีผลมากค่ะ เพราะว่า แค่การ
ทำงานกับลูกค้าก็ต้องเดาความรู้สึกของลูกค้าแล้ว แต่ถ้าเรามีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน
การ ทำงานร่วมกันจะมีปัญหาทันที เพราะทุกคนมีเรื่องของอารมณ์ความรู้สึก ถ้าเราทำ
ความถูกใจให้กับเพื่อนร่วมงาน การขอความช่วยเหลือในบางเคส มันจะง่ายขึ้น แล้วทำ
ให้เรารู้สึกว่า การทำงานตรงนั้นของเราประสบความสำเร็จ แต่บางเคสถ้าเรามีปัญหา
แล้วเขาไม่ช่วยเราแก้ปัญหา ก็จะทำให้เรารู้สึกว่า ยากในการแก้ปัญหาค่ะ ถ้าเรามี
ความสัมพันธ์ที่ดีเราจะมีความง่ายในการแก้ปัญหา”  
 2. ผลการศึกษาแรงจูงใจภายในต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในธุรกิจ
ท่องเที่ยว จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจมีผลต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในภาคธุรกิจการท่องเที่ยว โดยคณะผู้วิจัยอธิบายตามตาม
แน วคิ ดท ฤษ ฎี ก ำห น ดตั ว ตน  (Deci & Ryan, 1985 ) ป ระกอบ ไป ด้ ว ยกั น  
3 องค์ประกอบ ดังนี้  

2.1 ความเป็นอิสระกับความตั้งใจคงอยู่ บุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกว่า ความ
เป็นอิสระส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรเดิมต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งในลักษณะ
งานที่ต้องตัดสินใจเฉพาะหน้า การที่องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถตัดสินใจเอง
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ได้ในระดับหนึ่ง เช่น ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 4 (2568) กล่าวว่า “จริง ๆ เป็นเป็นแรงจูงใจ
อันดับหนึ่งเลยที่ว่า ยังทำงานอยู่ตรงนี้นะคะกับที่นี่ เพราะเราเป็นคนหน้างาน เวลาเรา
เห็นปัญหา อุปสรรค หรือว่า ลักษณะลูกค้า เราสามารถตัดสินใจได้โดยที่บางเรื่องถ้ามัน
เป็นเรื่องใหญ่ เราแจ้งออฟฟิศ แต่ในสถานการณ์ฉุกเฉิน เราสามารถตัดสินใจได้แล้วเขา
ก็ให้เกียรติเราค่ะ เราเองก็ทำงานได้อย่างเต็มที่” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 3 (2568) กล่าวว่า 
“มีผลสูงค่ะ เพราะทุกคนชอบอิสระ แล้วทุกคนจะต้องโชว์ในลักษณะบุคลิกที่ตัวเอง
เป็น สมมติว่า บุคลิกที่ตัวเองเป็นมันขัดกับที่องค์กรกำหนด มันจะรู้สึกฝืนตัวเอง 
ความรู้สึกก็จะแสดงออกมา สีหน้าก็จะไม่ค่อยสวยงามเท่าไหร่ พอเราฝืนความรู้สึกนั้น 
เวลาเราคิดหรือจะพูดอะไรสักอย่าง มันคิดไม่ออก คือ มันค่อนข้างจะสูงในเรื่องของ
อิสระ แต่อิสระอยู่ในเงื่อนไขที่เรารับได้ เพราะโดยปกติถ้าเรารับไม่ได้เรา ก็คงไม่ทำงาน
กับเขา มันเป็นเงื่อนไขที่เรารับได้ไม่ได้กดดันเรา เรามีอิสระที่จะทำงาน พอเรามีอิสระ
ในการทำงาน ทำให้เรามีความสุขกับการทำงาน” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 6 (2568) กล่าวว่า 
“มีผลค่ะ ถ้าเรามีความรู้สึกว่า เราถูกจับตามอง ถูกบีบบังคับมากเกินไป เราก็รู้สึกไม่
โอเค บรรยากาศก็ไม่ดีมันก็จะเป็นลบ ทุกอย่างมันก็จะเป็นลบทั้งหมด เราก็รู้สึกไม่
สบายใจ” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 7 (2568) กล่าวว่า “มีผลเยอะเลยครับ ก็เหมือนบางครั้ง
เป็นแบบหน้างาน เราก็ต้องอยู่กับหน้างาน บางครั้งมีปัญหาอะไร เช่น ปัญหาเล็ก ๆ 
เราก็พูดไป เขาก็รับฟังครับ” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 15 (2568) กล่าวว่า “มีค่ะ ...สมมติว่า 
ถ้าเราตัดสินไปแบบนี้มันผิด มันทำให้เรารู้สึกค่อนข้างกดดัน แต่ว่าที่นี่เขามีขอบเขตให้
เฉย ๆ แต่ว่า เขาไม่ได้จำกัดสิทธิในการตัดสินใจของเรา ทำให้เราไม่กดดัน รู้สึกสนุกกับ
การทำงานถึงจะมีปัญหา แต่ว่า เราแก้ไขในส่วนนี้แล้ว ทุกคนโอเค มันก็ทำให้เรารู้สึก
โอเคค่ะ”  

จากข้อมูลข้างต้นได้สะท้อนว่า อิสระในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้
เกิดความรู้สึกผ่อนคลาย ไม่กดดัน ได้เป็นตัวของตัวเอง ซึ่งเชื่อมโยงให้เกิดความตั้งใจคง
อยู่ของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยวให้ปฏิบัติงานกับองค์กรของตนเองต่อไป  
ไม่ลาออก  

2.2 ความสามารถกับความตั้งใจคงอยู่ บุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกว่า การได้ใช้
ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับ
องค์การต่อไปไม่ลาออก หลายคนระบุว่า หากได้รับมอบหมายงานที่สอดคล้องกับ
ทักษะหรือความถนัดของตนเอง และองค์กรเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่  
จะทำให้รู้สึกสนุก มีความท้าทาย และไม่รู้สึกกดดัน เช่น ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 5 (2568) 
กล่าวว่า “มีค่ะ เพราะว่า เราได้ใช้ความสามารถเราเต็มที่ เขาเปิดโอกาสให้เรา ผลงาน
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เราดี มันก็ส่งผลดีให้กับหน้าที่การงาน เงินเดือน โบนัส มันก็ทำให้เรามีแรงจูงใจที่จะทำ
ที่ต่อค่ะ” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 6 (2568) กล่าวว่า “ถ้าเราไม่มีความรู้เกี่ยวกับสายงานของ
เราเนี่ย มันยากนะคะ เราก็พูดกันแบบตรง ๆ ถ้าเราขึ้นมาเป็นหัวแล้ว มันยากที่จะมี
ใครบอกเรา คือ อย่างสมมติว่า เขาโยนอะไรมาให้เราทำสักอย่างนึง เขานึกว่า เรามี
ประสบการณ์แล้ว ก็คล้าย ๆ กับเป็นแรงกดดันอย่างนึง แต่ถ้าเราไม่มีเลย เราจะทำ
อย่างไงล่ะ ใครจะช่วยเรา” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 9 (2568) กล่าวว่า “อยากทำต่อครับ 
เพราะว่า เหมือนเราได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ของเราในการทำงาน ก็คิดว่า การที่
เราเห็นผลลัพธ์ก็ทำให้เราอยากทำงานต่อไปครับ” ผู้ให้ข้อมูลหลายรายยังมองว่า การที่
องค์กรสนับสนุนการใช้ความสามารถ เช่น มอบหมายงานสำคัญ หรือให้รางวัลตอบ
แทนตามผลงาน เป็นปัจจัยที่ ส่ งผลเชิงบวกต่อความรู้สึกอยากอยู่กับองค์กร  
ในขณะเดียวกันมีบางรายระบุว่า หากองค์กรไม่เห็นความสำคัญของศักยภาพที่ตนเองมี 
หรือจำกัดบทบาทมากเกินไป อาจทำให้พิจารณาโอกาสในองค์กรอ่ืนแทนในอนาคต  
แม้จะยังไม่มีแผนการเปลี่ยนงานในปัจจุบัน  

2.3 ความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่  บุคลากรส่วนใหญ่กล่าวว่า 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรต่อไป โดย
บุหลายรายสะท้อนว่า การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี คุยกันรู้เรื่อง ให้ความช่วยเหลือกัน และ
มีบรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตร ทำให้รู้สึกไม่โดดเดี่ยว รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
และอยากทำงานกับองค์กรแห่งนี้ต่อไป เช่น ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 6 (2568) กล่าวว่า “มีผล
อยู่แล้วค่ะ 100% อยู่แล้วเรื่องนี้ ถ้าเรามีเพ่ือนร่วมงานที่ดี อะไรก็ดีไปหมด หนึ่งเราเข้า
มาแล้วรู้สึกโอเค ทุกคนทักทายกัน สองถ้าเราขอความช่วยเหลือ ทุกคนเฟรนลี่
ช่วยเหลือกัน เราก็รู้สึกโอเคละ มันเหมือนไม่ถูกทิ้ง ความรู้สึกแบบเราไม่ได้อ้างว้าง 
ไม่ได้เดินคนเดียวนะ เราไปที่ไหน ขอความช่วยเหลือใคร ทุกคนก็พร้อมที่จะยินดีให้
ความช่วยเหลือเรา เราก็รู้สึกดีที่จะอยู่ต่อไป มันก็ไม่มีเหตุผลอะไรให้เราต้องลาออก” 
ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 11 (2568) กล่าวว่า “คุยกันง่าย ๆ มีอะไรก็ปรึกษากันได้ ทำให้ไม่
อยากไปไหน” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 14 (2568) กล่าวว่า “การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนใน
องค์กรมันก็มีผลเพราะว่า มันเป็นทิศทางที่ดีในการที่เราเกิดความสบายใจในการทำงาน 
เรามีความสัมพันธ์ที่ดีเกิดคนอ่ืนหรือว่า ตนเองในทางที่ต้องการความช่วยเหลือจากคน
อ่ืนในองค์กร ก็ยังมีโอกาสที่จะได้รับความช่วยเหลือจากคนอ่ืนได้ มันก็เลยทำให้การ
ทำงานของเราง่ายขึ้น เพราะมีประสิทธิภาพมากข้ึน” ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 3 (2568) กล่าว
ว่า “มันมีผลกับตัวเราที่เราภูมิใจไงคะ ที่ทุกคนให้ความสำคัญ เราไม่จำเป็นต้องไป
เริ่มต้นใหม่กับที่อ่ืนไงคะ เราได้รับความสำคัญ โดยการที่เวลาพูดถึงชื่อเราขึ้นมา ใครก็
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รู้จัก สองเค้ารู้จักบุคลิกของเราว่า เราเป็นคนแบบไหนโดยที่เราไม่ต้องปรับตัวเองมาก 
ไม่ต้องเปลี่ยนแปลงตัวเองไม่ต้องไปปรับตัวเองใหม่ เป็นผลเราทำงานแบบสบาย ๆ” 
ผู้ให้ข้อมูลรายที่ 2 (2568) กล่าวว่า “มีผลอย่างยิ่งมาก ๆ คือ เรามาทำงานเนี่ย เรา
แทบจะไม่รู้ปัญหาเลย ครั้งแรก ๆ เราจะเจอปัญหามาก เราจะถามคนที่เคยเจอปัญหา
ก่อน เราถามเขา 10 ครั้ง เขาตอบเรา คือ 100 ให้ 100 ถามพ่ี ๆ ในองค์กร” หรือผู้ให้
ข้อมูลรายที่ 4 (2568) กล่าวว่า “ถ้าเรามีเพ่ือนร่วมงานที่คอยสนับสนุน ซัพพอร์ต 
ช่วยเหลือ ปรึกษากันได้ ทำให้เรามีกำลังใจในการทำงาน เหมือนอยู่ในเรือลำเดียวกัน 
จริงใจ คุยกันได้ มันทำให้เราอยากอยู่ที่นี่ไปนาน ๆ”  

อภิปรายผล  
ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายใน ซึ่งประกอบด้วยความเป็น

อิสระ ความสามารถและความสัมพันธ์ตามแนวคิดทฤษฎีการกำหนดตัวตนมีบทบาท
สำคัญต่อแรงจูงใจในการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในภาคธุรกิจ
ท่องเที่ยว โดยสามารถอภิปรายผลตามประเด็นสำคัญได้ ดังนี้  

1. ความเป็นอิสระ ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นอิสระในการทำงานเป็น
ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจภายในของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว โดยผู้ให้
ข้อมูลสะท้อนว่า การมีอิสระในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการตัดสินใจเฉพาะหน้าในการ
ปฏิบัติงานและการให้บริการ ช่วยเพ่ิมความคล่องตัวในการทำงาน ลดความรู้สึกกดดัน 
และเสริมสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของงานของตนเอง ผลการค้นพบนี้สะท้อนให้เห็นว่า  
ความเป็นอิสระเป็นองค์ประกอบสำคัญที่เอ้ือต่อการเกิดแรงจูงใจภายในในบริบทการ
ทำงานจริง ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยเชิงประจักษ์ของบาอาร์ด และ
คณะ (Baard, et al., 2004) พบว่า การได้รับการตอบสนองต่อความต้องการด้าน
ความเป็นอิสระมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจภายในและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยบุคลากรที่รับรู้ว่า ตนมีอิสระในการทำงานมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมการ
ทำงานที่มีคุณภาพสูง และสอดคล้องกับการศึกษาของอิลาร์ดี และคณะ (Ilardi, et al., 
1993) พบว่า แรงจูงใจภายในในการทำงานมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่สนับสนุนการกำหนดตนเอง โดยเฉพาะการรับรู้ว่า ผู้บังคับบัญชาสนับสนุน
ความเป็นอิสระในการทำงาน ซึ่งสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจในการ
ทำงาน รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของแซมรูด และคณะ (Samroodh, et al., 
2023) ที่ระบุว่า ความมีอิสระในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่
ของบุคลากร รวมถึงผลการศึกษาของบาร์เคน (Barken, et al., 2018) ที่แสดงให้เห็น
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ว่า ความเป็นอิสระในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและ
ความสามารถในการดูแลและส่งผลทางอ้อมไปถึงความตั้งใจคงอยู่อีกด้วย  

2. ความสามารถ ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า บุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว
รับรู้ว่า การได้ใช้ความสามารถในการทำงาน และการได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะ
จากการสนับสนุนขององค์กร เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมแรงจูงใจภายในต่อการทำงาน 
ผู้ให้ข้อมูลจำนวนมากสะท้อนว่า การได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง และการเห็น
พัฒนาการของตนเองจากการทำงาน ทำให้เกิดความภาคภูมิใจและความรู้สึกว่า 
ตนเองทำงานได้ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพของโมเฮบาลี และรูเดอร์วัลล์ 
(Mohebali & Rudervall, 2024) ซึ่งพบว่า การได้พัฒนาความสามารถเป็นปัจจัย
สำคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากร และการค้นพบนี้สอดคล้องกับแนวคิด
ของชาง และคณะ (Chang, et al., 2021) ที่ชี้ว่า อิทธิพลของการใช้ความสามารถใน
งานส่งผลต่อความพึงพอใจทั้งภายในและภายนอก รวมถึงความตั้งใจคงอยู่ในระยะยาว  

3. ความสัมพันธ์ ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า บุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว
รับรู้ว่า การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและบุคคลในองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญที่
ส่งเสริมแรงจูงใจภายในต่อการทำงาน ผู้ให้ข้อมูลจำนวนมากสะท้อนว่า บรรยากาศการ
ทำงานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การรับรู้ว่า ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรช่วยสร้าง
ความรู้สึกสบายใจ ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ซอเรจ-อัลเทนโลห์ และคณะ (Saurage-Altenloh, et al., 2023) ระบุว่า ความรู้สึกมี
ส่วนร่วมมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากร  
 องค์ความรู้จากการวิจัย  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพ 1 โมเดลแนวคิดแสดงบทบาทของแรงจูงใจภายในต่อการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ใน
องค์กรของบุคลากรในภาคธรุกิจทอ่งเที่ยว 
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ผลการศึกษาครั้งนี้ก่อให้เกิดองค์ความรู้ที่สะท้อนให้เห็นว่า แรงจูงใจภายใน
ของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยวเป็นโครงสร้างเชิงบูรณาการที่ประกอบด้วยความ
ต้องการพ้ืนฐานทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ ความเป็นอิสระ ความสามารถและ
ความสัมพันธ์ เมื่อบุคลากรได้รับอิสระในการตัดสินใจและกำหนดวิธีการทำงานภายใน
บทบาทหน้าที่ของตน ได้ใช้ศักยภาพและจุดแข็งในการทำงานควบคู่กับการได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความสามารถ และดำรงอยู่ในสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่มีความสัมพันธ์อันดี มีการดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บุคลากรจะเกิด
แรงจูงใจภายในที่เข้มแข็งและยั่งยืน  

แรงจูงใจภายในดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการทำงานของบุคลากร 
โดยสะท้อนออกมาในรูปของความกระตือรือร้น ความทุ่มเทและความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ขณะเดียวกันแรงจูงใจภายในยังมีบทบาทสำคัญต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในองค์กร เนื่องจากบุคลากรที่ทำงานด้วยความเต็มใจและรู้สึกถึงคุณค่าใน
ตนเอง มีแนวโน้มที่จะผูกพันกับองค์กรและเลือกที่จะอยู่ทำงานต่อ แม้ต้องเผชิญกับ
ความกดดันและความไม่แน่นอนซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของภาคธุรกิจท่องเที่ยว  

องค์ความรู้เชิงประจักษ์จากงานวิจัยนี้จึงชี้ให้เห็นว่า การส่งเสริมแรงจูงใจ
ภายในผ่านการตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานทั้งสามด้าน เป็นกลไกสำคัญที่ช่วย
ยกระดับทั้งคุณภาพการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว
อย่างเป็นองค์รวม  

สรุป  
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจภายในและผลต่อความตั้งใจคงอยู่

ของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว โดยอิงแนวคิดทฤษฎีการกำหนดตัวตนของเดซีและ
ไรอัน (Deci & Ryan, 1985) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ 
ความเป็นอิสระ ความสามารถและความสัมพันธ์พบว่า แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อ
การทำงาน และแรงจูงใจภายในส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากร โดยสามารถ
สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้  

ประเด็นแรก คือ แรงจูงใจภายในของบุคลากรภาคธุรกิจท่องเที่ยวพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้ว่า ตนเองมีอิสระในการตัดสินใจเฉพาะหน้าในงาน ซึ่งช่วยเพ่ิม
ความกระตือรือร้นในการทำงาน ความมีอิสระส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ในด้าน
ของการใช้ความสามารถ บุคลากรได้รับโอกาสในการใช้ความสามารถและพัฒนา
ความสามารถมากพอสมควร ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการทำงาน การได้ใช้
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ความสามารถในการทำงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน และในส่วนของ
ความสัมพันธ์ การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับผู้บังคับบัญชา ส่งเสริม
บรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตรและมีความสุข การมีความสัมพันธ์ที่ดีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทำงาน โดยสรุปแล้ว แรงจูงใจภายในที่เกิดจากการได้รับความเป็น
อิสระ การได้ใช้ความสามารถ และการมีความสัมพันธ์ที่ดีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทำงานของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว  

ประเด็นที่สอง คือ แรงจูงใจภายในต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์การพบว่า 
แรงจูงใจภายในทั้ง 3 องค์ประกอบมีผลอย่างชัดเจนต่อความตั้งใจของบุคลากรที่จะอยู่
กับองค์การในระยะยาว โดยความเป็นอิสระที่ได้รับจากองค์การช่วยลดความกดดันใน
การทำงาน และทำให้บุคลากรรู้สึกผ่อนคลาย เป็นตัวของตัวเอง จึงต้องการทำงานกับ
องค์การต่อไป ความมีอิสระส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ ในด้านการได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่ตรงกับความถนัดส่งผลให้บุคลากรรู้สึกท้าทาย สนุก 
มีคุณค่า จึงเกิดความต้องการอยู่ทำงานกับองค์กรในระยะยาว การได้ใช้ความสามารถ
ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ และความสัมพันธ์ที่ดีในทีมช่วยลดความรู้สึกโดด
เดี่ยว และเพ่ิมความผูกพันอยากทำงานกับองค์การ ความสัมพันธ์ที่ดีส่งผลต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในองค์การ โดยสรุปแล้ว แรงจูงใจภายในที่เกิดจากการได้รับความเป็นอิสระ 
การได้ใช้ความสามารถและการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลในองค์การส่งผลต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ของบุคลากรในภาคธุรกิจท่องเที่ยว  
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