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บทคัดยอ 
การวิจัยเรื่องน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมอิีทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของโรงแรม

ระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางในการศึกษาคือพนักงานท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาว
ในกรุงเทพมหานคร (Chain ตางประเทศ) โดยใชวิธีการหากลุมตัวอยางจากการคํานวณสูตรขนาดตัวอยางท่ีไมทราบจํานวน
ประชากรท่ีแนชัดของ W.G.Cochran,(1953) และทําการเก็บขอมูลท้ังหมด 400 ตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัยไดแก ใชสถิติพรรณนาซึ่งประกอบไป
ดวยคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One - 
way ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least significance (LSD) ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และนําสถิติมาใชทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression 
analysis) จากผลการวิจัยพบวาผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แสดงใหเห็นวาปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัยมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
กรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญซึ่งสามารถอธิบายไดถึง 50% ของความแปรปรวนในผลการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีปจจัยจูงใจมีผล
สําคัญและมีนัยสําคัญตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยปจจัยน้ีสามารถอธิบายไดถึง 56.8% ของความแปรปรวนในผลการ
ปฏิบัติงาน สรุปไดวาปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกดาน ซึ่งแสดง
ใหเห็นวาท้ังสองกลุมปจจัยมีบทบาทสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงานอยางชัดเจน ท้ังในดานคุณภาพของงาน ปริมาณของงาน 
และดานระยะเวลาท่ีกําหนดของงานแลวเสร็จ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวาองคกรควรมีการพัฒนาและปรับปรุงนโยบายและการบริหาร
องคกรเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน ควรใหการยอมรับในผลงานของพนักงาน ควรมีระบบการใหรางวัลท่ี
เหมาะสม รับการฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะแบบเปดกวางจากพนักงาน จะชวยใหการบริหารงานมีความโปรงใสและเปน
ธรรมซึ่งจะสงผลใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมและมุงมั่นในการทํางานในองคกรมากข้ึน 
คําสําคัญ : ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย, ปจจัยจูงใจ, ผลการปฏิบัติงาน, พนักงานระดับปฏิบัติการ 

Abstract 
The objective of this research was to study the factors that influence the performance of operational staff 

in 4-star hotels in Bangkok. The sample group for the study consisted of employees working in operational positions 
at 4-star hotels in Bangkok (foreign chain hotels). The sample size was determined using the formula for unknown 
population size by W.G. Cochran (1953). A total of 400 samples were collected using convenience sampling. The 
statistical methods used to analyze the data to achieve the research objectives included descriptive statistics, which 
consisted of means and standard deviations, t-tests for variables with two groups, and for variables with three or 
more sub-groups, One-Way ANOVA was used. In cases of significant statistical differences, multiple comparisons 
were made using the Least Significant Difference (LSD) method at the 0.05 significance level. The hypothesis was 
tested using multiple regression analysis. The results showed that the analysis of multiple regression to study the 
factors influencing employee performance revealed that hygiene factors significantly affect the performance of 
operational staff in 4-star hotels in Bangkok, explaining 50% of the variance. Motivation factors also significantly 
affected employee performance, explaining 56.8% of the variance in performance. In conclusion, both hygiene 
factors and motivation factors have an impact on employee performance in all aspects. This indicates that both 
sets of factors play a crucial role in employee performance, including work quality, work quantity, and the timeliness 
of task completion. The researcher recommends that organizations should develop and improve policies and 
management practices to align with employees' needs. They should recognize employees' achievements, establish 
appropriate reward systems, and foster an open environment for feedback and suggestions from employees. This 
will help ensure transparency and fairness in management, leading to greater employee engagement and 
commitment to their work in the organization 
Keywords: Hygiene factors, motivation factors, job performance, operational staff 
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บทนํา 
ธุรกิจโรงแรมและท่ีพักเปนสิ่งสําคัญในการสรางเม็ดเงินเขาประเทศ ปจจุบันรูปแบบการลงทุนในกิจการ

โรงแรมเริ่มเปลี่ยนไปจากแตกอนจากการไลซ้ือหรือเขา Take Over กิจการ ถูกเปลี่ยนมาเปนรับจางการบริหาร
โรงแรมดวย Chain หรือเครือโรงแรมท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานโรงแรม ซ่ึงจะประกอบไปดวยแบรนดหลายๆ
แบรนดท่ีมีต้ังแตแบรนด Luxury หรือ 5 ดาวข้ึนไป จนถึงแบรนด Economy เพ่ือจับกลุมลูกคาท่ีแตกตางกัน
ออกไป(TERRABKK, 2014) 
 ธุรกิจโรงแรมท่ัวโลกพยายามพัฒนาคุณภาพการบริการอยางเขมขนเพ่ือสรางภาพลักษณท่ีดีใหแกลูกคา 
โดยการแขงขันทวีความเขมขนมากข้ึนเรื่อย ๆ เปนธุรกิจเก่ียวกับการบริการไมสามารถจับตองได การบริการจึงใช
ตัวกลางเปนทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการซ่ึงเปนผูท่ีตองมอบการบริการและการพบเจอกับ
ลูกคาโดยตรง ในการนําเสนอตัวสินคาและการบริการในการสงมอบใหถึงมือลูกคา อุตสาหกรรมโรงแรมเปน
อุตสาหกรรมจางงานเขมขน  
  บุคลากรระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม 4 ดาวสวนใหญมีการหมุนเวียนและเปลี่ยนสถานะในการ
ทํางานบอยครั้ง โดยอัตราการลาออกของพนักงานโรงแรมอยูท่ีรอยละ 60 ข้ึนไป (สุภาภรณ ประสงคทัน, 2560) 
จากผลการวิจัยของ พิมพกมล จักรานุกุล, (2559) พบวาพนักงานโรงแรม 5 ดาวมีความผูกพันตอองคกรและ
คุณภาพชีวิตในการงาน มีความสัมพันธกับการงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีสงผลใหการดํารงรักษาพนักงาน 5 ดาวอยูใน
ระดับท่ีดี แสดงใหเห็นวาพนักงานโรงแรม 5 ดาวมีชีวิตการทํางานท่ีดี มีโอกาสเปลี่ยนงานนอยกวา และผลการวจิัย
ของ นิตยา ทวีชีพ, (2556) แสดงอัตราการเปลี่ยนงานของพนักงานโรงแรมระดับ 3 ดาวหรือต่ํากวานั้นผลการวิจัย
พบวาพนักงานมีการเปลี่ยนงานนอย เนื่องจากผูบริหารของโรงแรมระดับ 3 ดาว หรือต่ํากวามีความตองการอยาง
มากในการพัฒนาเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงานระดับ 3 ดาวมีความตองการท่ีจะพัฒนา
ทักษะ ความรู ความสามารถมากกวาความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี จึงเกิดการเปลี่ยนงานและลาออกนอยกวา
โรงแรมระดับ 4 ดาว 
 การท่ีตองดูแลทรัพยากรบุคคลขององคกร สิ่งหนึ่งท่ีเปนความทาทายอยางมากก็คือ การสรางแรงจูงใจ ใน
การทํางานใหแกพนักงาน หากปลอยใหพนักงานไมมีความสุข ไมรูสึกสนุกกับการทํางาน จะสงผลตอประสิทธิผล
ของงานท่ีพวกเขาทํา ทําใหผลการทํางานตกต่ํา คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน และเวลาแลวเสร็จของงานไม
เปนไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีองคกรคาดหวังไว พนักงานมีอัตราการเปลี่ยนงานสูงข้ึน ผูนําองคกรจึงตอง
ทํางานหนักเพ่ือกระตุนใหพนักงานมีแรงจูงใจและทุมเทใหกับการทํางาน รวมถึงพยายามหาวิธีการลดอัตราการ
เปลี่ยนงานของพนักงานไปพรอม ๆกัน (Jobsdb by seek, 2567) 
 จากความสําคัญและปญหาดังกลาวขางตนนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือศึกษาปจจัยคํ้า
จุนหรือปจจัยอนามัย และ ปจจัยจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ ไดปริมาณของงานตามเปาหมาย 
และงานแลวเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยนี้จะสามารถนําไปปรับปรุงและประยุกตใช
ในการวางแผนยุทธศาสตรและทําใหการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
กรุงเทพมหานครมีศักยภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพ่ือรองรับการบริการนักทองเท่ียวและผูมารับบริการใน
โรงแรมตอไป 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภท

ตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาระดับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบสวนบุคคลท่ีประกอบดวยปจจัยองคกรท่ีแตละคนไดรับแตกตางกัน และ
ปจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาว Chain 
ตางประเทศในกรุงเทพมหานคร  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาว Chain ตางประเทศใน
กรุงเทพมหานคร โดยใชสูตร W.G. Cochran 1953 ได 384.16 ตัวอยาง ผูวิจัยจะเก็บจํานวน 400 ตัวอยาง  

2. ขอบเขตทางดานเนื้อหา  
  1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) ประกอบดวย 8 ตัว
แปร มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดวย 6 ตัวแปร มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

3. ขอบเขตดานเวลา 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใชระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา ปการศึกษา 2566 ถึง 2567 
คําจํากัดความในการวิจัย  

การกําหนดคํานิยามเพ่ือบงบอกถึงขอบเขตการศึกษาในครั้งนี้ 
1 . ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเ ก่ียวของกับ

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งท่ีทําใหพนักงานรูสึกพอใจและพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยตัวแปร
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ยอย อีก 8 ตัวแปร ไดแก การกํากับดูแล นโยบายและการบริหารขององคกร สภาพการ ความสัมพันธอันดีกับ
เพ่ือนรวมงานลูกนองหัวหนา สถานภาพการทํางาน ความม่ันคงในงาน เงินเดือน และชีวิตสวนตัว  

2. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยภายในท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทําให
เกิดการอยากทํางาน นําไปสูทัศนคติในทางบวก ซ่ึงเม่ือบุคลากรในองคกรมีความรูสึกท่ีดีและมีความสุขใน การ
ทํางานจึงทําใหงานท่ีทําออกมาดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประกอบดวยตัวแปรยอย 6 ตัวแปร ไดแก 
ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ เนื้องานหรือลักษณะงานท่ีทํา ความรูจักอยากจะรับผิดชอบ การได
ความกาวหนาในงานท่ีทําหรือการเลื่อนตําแหนง และโอกาสเพ่ิมพูนความรูความชํานาญในการทํางานเพ่ือ
ความกาวหนา  

3. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง ระดับ
ความสําเร็จของพนักงานในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย ประกอบดวย 
  1. คุณภาพของงาน หมายถึง การดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนไปตามขอกําหนดท่ีตองการ 
โดยสินคาหรือบริการนั้นสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  
  2. ปริมาณของงานหมายถึง ปริมาณงานหรือผลผลิตท่ีทําไดในเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงอาจเปนชั่วโมง
หรือวัน  
  3. ระยะเวลาท่ีกําหนดของงานแลวเสร็จหมายถึง การกําหนดระยะเวลาของการทํางานตั้งแตการ
ลงมือทําจนถึงสิ้นสุดการทําใหออกมาบรรลุวัตถุประสงคกําหนดไว 

4. โรงแรมระดับ 4 ดาว Chain ตางประเทศ ในกรุงเทพมหานคร โรงแรมระดับ 4 ดาว คือ ท่ีพักชั่วคราวท่ี
มีมาตรฐานท่ีไดรับการรับรองคุณภาพผานหลักเกณฑจัดระดับมาตรฐานโรงแรมโดยสมาคมโรงแรมไทยโดยมี
หลักเกณฑตามมาตรฐานโรงแรม โรงแรม 4 ดาว โรงแรมระดับ 4 ดาว Chain ตางประเทศ ในกรุงเทพมหานคร 
คือ กลุมบริษัทเครือจากตางประเทศท่ีบริหารโรงแรม 4 ดาว ท่ีตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร  

5. พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operation Staff) พนักงานระดับปฏิบัติการ หรือ พนักงานปฏิบัติงาน 
หมายถึง พนักงานท่ีรับผิดชอบงานหลักในการปฏิบัติงานตามกระบวนการ ข้ันตอน และวิธีการท่ีกําหนดไว โดย
เปนตําแหนงท่ีมีการใหบริการแกลูกคาโดยตรง โดยในสวนพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมจะประกอบไปดวย 
แผนกตอนรับสวนหนา แผนกแมบาน แผนกอาหารและเครื่องดื่ม แผนกรักษาความปลอดภัย แผนกชาง และ
แผนกการขายและการตลาด  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทราบถึงปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหเปนแนวทางในการแกไขและพัฒนาคุณภาพพนักงาน รวมถึงการรักษาพนักงานท่ีดีไวใน
การพัฒนาองคกรใหกาวหนาและมีคุณภาพตามมาตรฐาน 4 ดาว ตอไป 
 2. เพ่ือเปนแนวทางแกผูประกอบการและผูบริหารของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร ในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร ในดานคุณภาพของงานท่ีถูกตองตามวัตถุประสงคของงาน ดานปริมาณของงานบรรลุตาม

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดับการศึกษา 
4.  อัตราเงินเดือน 
5.  ประเภทตําแหนง 

   
ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย 
(Maintenance or Hygiene Factors) 
1.การกํากบัดูแล  
2.นโยบายและการบริหารองคกร  
3.สภาพการทาํงาน  
4.ความสัมพันธอันดีกบัเพื่อนรวมงาน ลูกนอง 
หัวหนา  
5.สถานภาพการทํางาน  
6.ความมั่นคงในงาน  
7.เงินเดือน  
8.ชีวิตสวนตัว  
ที่มา: ทฤษฎี2ปจจัย Frederick Irving 
Herzberg,1959ทฤษฎีแหงแรงจูงใจที่มุงแสวงหาการ
ประสบความสําเร็จ McClelland Theory of 

   ้

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
1.ความสาํเร็จในการทํางาน  
2.การยอมรับนบัถือ  
3.เนื้องานที่ทาํ  
4.ความรูจักอยากจะรับผิดชอบ  
5.การไดความกาวหนาในงานทีท่ําหรือ 
การเลื่อนตําแหนง  
6.โอกาสเพ่ิมพูนความรูความชํานาญในการทาํงาน
เพ่ือความกาวหนา  
ที่มา: ทฤษฎี2ปจจัย Frederick Irving Herzberg,1959
ทฤษฎีแหงแรงจูงใจที่มุงแสวงหาการประสบความสําเร็จ 
McClelland Theory of Motivation, 1917 – 1998
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว Maslow's 
Hierarchy of Needs,1943 

ผลการปฏิบัติงาน 
1.คุณภาพของงาน 
2.ปริมาณของงาน 
3.ระยะเวลาที่กาํหนดของงานแลว
เสร็จ 
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เปาหมาย และดานการปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด จากปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย และปจจัยจูง
ใจ ท่ีลวนมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท้ังสิ้น เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมาพัฒนา
งานตอไป 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาว
ในกรุงเทพมหานครผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาและนํามา
ประกอบการวิเคราะหหาขอสรุป ซ่ึงแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถนํามาสรุปไดดังนี้ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัย ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene 
Factors)  
 ปจจัยคํ้าจุนหรือท่ีเรียกวาปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) ตามท่ีบุญชัย มูลธาร 
(2566) อธิบาย หมายถึง ปจจัยท่ีชวยคํ้าจุนหรือรักษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลใหอยูในระดับท่ีดี
ตลอดเวลา หากไมมีปจจัยเหลานี้ หรือมีลักษณะท่ีไมเหมาะสม อาจทําใหบุคคลในองคกรเกิดความไมพอใจในงาน
หรือในสภาพแวดลอมการทํางานนั้นได ในขณะเดียวกัน Kris Piroj (2560) กลาววา ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 
Factors) คือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงไมเก่ียวของกับตัวเนื้องานโดยตรง โดยปจจัย
เหลานี้หากมีไมเพียงพอหรือไมเหมาะสม ก็จะสงผลใหพนักงานรูสึกไมพอใจและอาจลดทอนแรงจูงใจในการทํางาน
ได 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ตามท่ีศิริพร จันทศรี (2550, หนา 10-11) สรุปไวนั้น หมายถึง ปจจัย
หรือสิ่งตางๆ ท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือเพ่ือใหไดมาซ่ึงสิ่งท่ีตนเองตองการ โดย
แรงจูงใจนั้นสามารถแบงออกเปนสองประเภท คือ แรงจูงใจภายในท่ีมาจากภายในตัว และแรงจูงใจภายนอกท่ีมา
จากปจจัยภายนอก  และบราวน, 2523 (อางอิงจากจุฑามาศ ชูจินดา, 2555) ใหความหมายของแรงจูงใจวาเปน
พลังงานหรือแรงผลักดันท่ีกระตุนความรูสึกและทําใหบุคคลมีความสนใจและเต็มใจในการทํากิจกรรม ซ่ึงเปนสิ่งท่ี
ชี้นําทิศทางพฤติกรรมบุคคลไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจของเฮรซเบิรก 
 Frederick Irving Herzberg 1959 (Pattana Ajjaneeyakul, 2565) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันและคณะ
ไดคนพบปจจัยสองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีดังกลาวเปนท่ีรูจักในชื่อของ ทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดแก 
1. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยท่ีชวยใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทงานอยูตลอดเวลา และองคกรไมสามารถท่ีจะ
ขาดปจจัยคํ้าจุนได เพราะถาขาดปจจัยเหลานี้แลวพนักงานอาจมีแนวโนมท่ีจะไมพึงพอใจตองานท่ีรับผิดชอบหรือ
ตอองคการ ประกอบดวย  
 1. การกํากับดูแล (supervisor) เชน หัวหนางานตองไมบกพรองตอหนาท่ี แนะนําดานเทคนิคได มีความรู
ความสามารถในการบรหิารและการปกครอง ฯลฯ 
 2. นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) เชน นโยบายของบริษัทสงเสริม
การเจริญเติบโตของพนักงาน มีความม่ันคง มีการบริหารงานท่ีเปนระบบ การทํางานเปนเอกภาพ ไมซํ้าซอน ฯลฯ 
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 3. สภาพการทํางาน (working conditions) เชน ไมมืดไปหรือรอนไป ท่ีทํางานมีความสะดวกสบาย ท่ีตั้ง
สํานักงานอยูในบริเวณท่ีมีการเดินทางมาทํางานไดสะดวก ฯลฯ 
 4. ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน ลูกนอง หัวหนา (interpersonal relationships with peers, 
subordinates, supervisors) เชน ไมมีการทะเลาะกัน นินทากัน หรือโคนลมกัน ฯลฯ 
 5. สถานภาพในการทํางาน (status) เชน มีท่ีจอดรถของผูบริหาร มีสิทธิพิเศษแกพนักงานระดับสูง ฯลฯ6.
ความม่ันคงในงาน (job security) เชน ระบบสวัสดิการ ระบบเกษียณอายุพนักงาน ฯลฯ  
 7. เงินเดือน (salary) ยกตัวอยางเชน หากเงินเดือนไมเหมาะสมกับงานท่ีทํา พนักงานเกาและใหมได
เงินเดือนไมแตกตางกัน อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจได 
 8. ชีวิตสวนตัว (personal life) เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีหางไกลครอบครัว 
2. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยภายในท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทําใหเกิดการ
อยากทํางานนําไปสูทัศนคติในทางบวกซ่ึงเม่ือบุคลากรในองคการมีความรูสึกท่ีดีและมีความสุข ในการทํางานจึงทํา
ใหงานท่ีทําออกมาดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึงปจจัยจูงใจ ประกอบดวย  

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) ท่ีสามารถแกอุปสรรคหรือปญหาใหลุลวงไปไดเสมอ  
2. การยอมรับนับถือ (Recognition) ไดรับการยอมรับจากหัวหนา เพ่ือนรวมงาน และบุคคลท่ัว ไป 
3. เนื้องานท่ีทํา (Work itself) นาสนใจหรือนาเบื่อ งายหรือยากเกินไป ทาทายหรือไมนาทํา 
4. ความรูจักอยากจะรับผิดชอบ (Responsibility) เชน งานนี้ผมถนัด ผมอยากรับผิดชอบ 
5. การไดความกาวหนาในงานท่ีทําหรือการเลื่อนตําแหนง (Advancement) 
6. โอกาสเพ่ิมพูนความรูความชํานาญในการทํางานเพ่ือความกาวหนาและการเจริญเติบโตสวนบุคคล 

(Possibility of growth) 
แนวคิดและทฤษฎีแหงแรงจูงใจท่ีมุงแสวงหาการประสบความสําเร็จของแมคเคิลแลนด 
ทฤษฎีแหงแรงจูงใจท่ีมุงแสวงหาการประสบความสําเร็จ McClelland Theory of Motivation, 1917 – 

1998 (ปรีดี นุกุลสมปรารถนา, 2566) ไดอธิบายถึงแรงจูงใจ 3 ประการท่ีขับเคลื่อนความตองการของคนในองคกร 
โดยแรงขับเคลื่อนหรือแรงจูงใจ 3 ประการนั้นประกอบไปดวย  

1. ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) ความตองการเพ่ือความสําเร็จคือ
แรงกระตุนของบุคคลท่ีตองการบรรลุบางสิ่งในชีวิต เปนความตองการท่ีจะกระตุนใหคนทํางานในองคกรนั้นตอสู
เพ่ือไปสูความสําเร็จในทายท่ีสุด  

2. ความตองการซ่ึงอํานาจ (Need of Power) ความตองการท่ีสองคือเรื่องของอํานาจ ซ่ึงหมายถึงความ
ปรารถนาของแตละคนท่ีจะมีอํานาจเหนือคนอ่ืน  

3. ความตองการเปนสวนหนึ่ง (Need for Affiliation) ความตองการในการเขารวมเปนสวนหนึ่งหรือ
ความรวมมือ หมายถึง ความตองการของบุคคลท่ีจะมีความสัมพันธท้ังระหวางบุคคลและสังคมกับผูคน โดยอยาก
ไดการยอมรับทางสังคมท่ีไมใชความสําเร็จท่ีใชผลงานเปนตัวขับเคลื่อน  

 
 
แนวคิดและทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
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ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว Maslow's Hierarchy of Needs,1943 (ปรีดี นุ กุลสม
ปรารถนา, 2563) สรุปไววา คนเรามีความปรารถนาหรือความตองการท่ีจะเติมเต็มความสมบูรณแบบในชีวิต 
(Self-actualized) กันทุกคน ซ่ึงนับเปนจุดสูงสุดของชีวิตโดยกวาจะไปถึงจุดนี้ไดนั้น ก็จําเปนตองไดรับการเติมเต็ม
ในข้ันตางๆใหไดกอน โดยสรุปลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) ไว 5 ข้ันดวยกัน ไดแก 
ข้ันท่ี 1 ความตองการทางกายภาพ(Physiological) ข้ันท่ี 2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย(Safety) ข้ันท่ี 3 
ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love/Belonging) ข้ันท่ี 4 ความเคารพนับถือ(Esteem) และข้ันท่ี 5 
ความสมบูรณแบบ (Self-actualization) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
ผลการปฏิบัติงานหมายถึงผลลัพธท่ีเกิดจากการทํางานท่ีสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด รวมถึง

กระบวนการและวิธีการท่ีนําไปสูการบรรลุเปาหมายดังกลาว (กลุมพัฒนาระบบบริหาร, 2551) ในขณะท่ี Niraphai 
Jansawat (2567) กลาวถึงคุณภาพ (Quality) วาเปนความเหมาะสมของการใชงาน ซ่ึงหมายถึงการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับความตองการหรือวัตถุประสงคท่ีตั้งไว (อางอิงจาก Juran, 1964) 

ปริมาณงานหมายถึงผลผลิตหรือปริมาณงานท่ีทําไดภายในเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงอาจวัดเปนชั่วโมงหรือวัน 
(กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, n.d.)  

สวนระยะเวลาท่ีกําหนดแลวเสร็จของงาน คือ การกําหนดระยะเวลาท่ีจําเปนในการทํางานใหเสร็จสิ้นตาม
เปาหมาย วัตถุประสงค หรือขอกําหนดท่ีตั้งไว โดยหนวยเวลาอาจเปนชั่วโมง, วัน, สัปดาห, เดือน หรือป 
(พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2545) 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยภายในประเทศ 
 ภารุจีร อวิโรธน (2557) ทําการศึกษา ปจจัยคํ้าจุนท่ีสัมพันธกับการบริหารงานวิชาการและกิจกรรมตาม
หลักสูตร ของผูดูแลเด็กในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยคํ้าจุนกับการบริหารงานวิชาการและ กิจกรรมตามหลักสูตรของ ผูดูแลเด็กในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนครพนม โดยรวมอยูใน ระดับมาก  

ยศนันท ออนสันทัด (2561) ทําการวิจัย ความพึงพอใจและแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรม ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวม อยูในระดับมาก ท่ีคาเฉลี่ย 4.00 พิจารณารายดาน พบวาท้ัง
ภาพรวม ดานปจจัยจูงใจ และดานปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และดานปจจัยคํ้าจุน ไมแตกตางกัน สวนดานปจจัยจูงใจ มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ในภาพรวม และดานปจจัยจูงใจ มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

งานวิจัยตางประเทศ 
 Dale H. Schunk & Trisha P. Gunn (1 9 9 5 )  Self-efficacy, motivation, and performance 
Regardless of domain, research shows that self-efficacy helps to predict motivation and 
performance. and studies testing causal models highlight the important role played by self-
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efficacy. Suggestions for future research are given, along with implications of theory and research 
for education and training.  
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร (Chain ตางประเทศ) จํานวน 400 คน 

กลุมตัวอยาง 
 การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ จํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง
ปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร (Chain ตางประเทศ) โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก
(Convenience Sampling) เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไมทราบจํานวนประชากรท่ีชัดเจนแนนอนจากการ
คํานวณสูตรขนาดตัวอยางท่ีไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนชัดของ W.G.Cochran, (1953) ไดจํานวนของกลุม
ตัวอยางเทากับ 384.16 ตัวอยาง แตผูวิจัยทําการเก็บขอมูลท้ังหมด 400 ตัวอยาง โดยทําการเลือกสุมกลุมตัวอยาง
จากจํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร Chain 
ตางประเทศ  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ใชการเก็บขอมูลแบบสุม โดยใชแบบสอบถามชนิดเลือกตอบเปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บขอมูลในลักษณะ Google form โดยลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Closed ended question) เปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple choice question) โดยแบงแบบสอบถาม
ออกเปน 4 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เปนลักษณะคําถามแบบสํารวจรายดาน 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย แบงออกเปน 8 ดาน ประกอบดวย การ
กํากับดูแล นโยบายและการบริหารขององคกร สภาพการ ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานลูกนองหัวหนา 
สถานภาพการทํางาน  
ความม่ันคงในงาน เงินเดือน และชีวิตสวนตัว  

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ โดยลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) แบงออกเปน 6 ดาน ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ เนื้องานหรือลักษณะงาน
ท่ีทํา ความรูจักอยากจะรับผิดชอบ การไดความกาวหนาในงานท่ีทําหรือการเลื่อนตําแหนง และโอกาสเพ่ิมพูน
ความรูความชํานาญในการทํางานเพ่ือความกาวหนา  
  สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน ระยะเวลาท่ี
กําหนดของงานแลวเสร็จ 

การวิเคราะหขอมูลและการประมวลผลขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปดวยองคประกอบ ดังนี้ 
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วัตถุประสงคขอท่ี 1 ศึกษาระดับการรับรู ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย ปจจัยจูงใจ และผลการปฏิบัติงาน 
โดยใชสถิติพรรณนาซ่ึงประกอบไปดวยคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

วัตถุประสงคขอท่ี 2 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชสถิติ 
t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุมและกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One - way ANOVA  เปนเครื่องมือ
ทางสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะหความแตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least significance (LSD) ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 วัตถุประสงคขอท่ี 3 การศึกษาปจจัย ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย และปจจัยจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิงรอยละ 55.25 ซ่ึง
มากวาเพศชาย อายุอยูในชวง 31-40 ปรอยละ 40.50 และมีการศึกษาระดับปริญญาตรรีอยละ 66.50 ซ่ึงมีรายได
เฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 10,000 - 15,000 บาทรอยละ 38 และทํางานในแผนกอาหารและเครื่องด่ืมรอยละ 32 
และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน1-5ป รอยละ 48.75 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดวา พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจในปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัยในการทํางานในระดับมากถึงมาก
ท่ีสุดในทุกดาน โดยเฉพาะดานสภาพการทํางานมีคาเฉลี่ย 4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 รองลงมาคือดานดาน
นโยบายและดานบริหารองคกรท่ีมีคาเฉลี่ 4.16 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานครมี
แรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะดานความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ 4.19 รองลงมาดานความรับผิดชอบมี
คาเฉลี่ย 4.11  
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 
ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานครมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานขององคกรอยางมีประสิทธิภาพโดยดานปริมาณงานมีคาเฉลี่ยท่ี 4.24 
ในขณะท่ีดานระยะเวลาท่ีกําหนดของงานแลวเสร็จมีคาเฉลี่ย 4.19 และดานคุณภาพของงานมีคาเฉลี่ย 4.16 ซ่ึงทุก
ดานไดรับการประเมินในระดับ "มากท่ีสุด" แสดงถึงความสามารถและความเชื่อม่ันในงานท่ีปฏิบัติ 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาณเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
 การเปรียบเทียบสวนบุคคลท่ีประกอบดวยปจจัยองคกรท่ีแตละคนไดรับแตกตางกัน และปจจัยภายนอกท่ี
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวา 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกันนั้น ผล
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จากผลการทดสอบทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แสดงใหเห็นวาไมมีความแตกตางกันในทุกดานของ
ผลการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของของโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวา ดานนโยบายและการบริหาร
องคกรมีคา Sig. 0.003 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 สวนดานความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงานคา Sig. 
0.023 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และดานความม่ันคงในงานคา Sig. นอยกวา 0.001 ซ่ึงมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงวามีผลเชิงบวกและมีนัยสําคัญตอการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีดานการกํากับดูแล ดานสภาพ
การทํางาน ดานเงินเดือน/คาตอบแทน และดานวิสัยทัศนสวนตัว มีคา Sig. สูงกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาไมมี
ผลกระทบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
โรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวา ดานการยอมรับนับถือ มีคา Sig. เทากับ <0.001 ซ่ึงบงบอกวา
ปจจัยนี้มีผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในดานความรับผิดชอบมีคา 
Sig. นอยกวา <0.001 แสดงถึงผลกระทบท่ีมีนัยสําคัญและมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอผลการปฏิบัติงาน และดานการ
ไดรับการเลื่อนตําแหนง มีคา Sig. เทากับ 0.043 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวาปจจัยท้ัง 3 
ดานนี้ สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว ซ่ึงมีผลอยางมีนัยสําคัญและมีความสัมพันธท่ี
แข็งแกรงกับการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้สามารถอธิบายไดถึง 67.4% ของความสําเร็จในการทํางาน 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยสวนบุคคลท้ังหกนี้ไมไดสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว ซ่ึงขัดแยงกับความคาดหวังเริ่มตนของการวิจัยท่ีเชื่อวาความ
แตกตางในดานปจจัยเหลานี้อาจมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานได แตผลวิจัยท่ีไดกลับสนับสนุนทฤษฎีของ 
Herzberg และ McClelland ในหลายประเด็นท่ีเก่ียวของกับการจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ภารุจีร อวิโรธน (2557) ไดระบุวาปจจัยคํ้าจุนมีผลตอการบริหารงานและการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในการบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผลการวิจัยพบวาการบริหารงานวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร
ของผูดูแลเด็กท่ีไดรับปจจัยคํ้าจุนท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงชี้ใหเห็นถึงความสําคัญ
ของการบริหารงานภายในองคกรท่ีใหความสําคัญกับปจจัยภายในท่ีมีความหมายมากกวาปจจัยภายนอกท่ี
เก่ียวของกับเพศ อายุ หรือระดับการศึกษา  
 ในการวิจัยท่ีศึกษาปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
กรุงเทพมหานคร พบวาท้ังสองกลุมปจจัยมีผลสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ผลการวิเคราะหทาง
สถิติแสดงใหเห็นวาปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลในระดับท่ีนัยสําคัญทางสถิติ จากการวิจัยพบวาปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูง
ใจมีอิทธิพลอยางสําคัญตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงแรมระดับ 4 ดาว โดยเฉพาะการ
กํากับดูแลท่ีดี การมีนโยบายองคกรท่ีชัดเจน และการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ 
Herzberg และ McClelland การบริหารจัดการองคกรท่ีใหความสําคัญกับท้ังปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจจะชวย
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เสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไดอยางยั่งยืน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศศิธร อารีรักษ (2549) 
ทําการศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพตอความผูกพันขององคกรบุลลากรหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา ผลวิจัยพบวาพบวาปจจัยคํ้าจุนเกือบท้ังหมดยกเวนปจจัยดานดานเงินเดือน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันธตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
จากการศึกษาท่ีผานมาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

โรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดวามีปจจัยหลายประการท่ีสงผลตอประสิทธิภาพและความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงาน อยางไรก็ตาม การศึกษาครั้งนี้ยังมีขอจํากัดบางประการท่ีทําใหสามารถพัฒนา
เพ่ิมเติมในการศึกษาครั้งตอไปได ดังนั้นขอเสนอแนะตอไปนี้จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนางานวิจัยในอนาคตใหมีความสมบูรณและครอบคลุมมากข้ึน 

1. การขยายขอบเขตการวิจัยไปยังกลุมตัวอยางท่ีหลากหลายมากข้ึน 
ในการศึกษาครั้ งนี้  กลุมตัวอยางท่ีใชเปนพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงแรมระดับ 4 ดาวใน

กรุงเทพมหานครเพียงกลุมเดียว ซ่ึงทําใหผลการวิจัยอาจไมสามารถนําไปสรุปใชกับโรงแรมในระดับอ่ืนหรือใน
สถานท่ีอ่ืนได ขอเสนอแนะคือการขยายขอบเขตการวิจัยไปยังกลุมตัวอยางท่ีหลากหลายมากข้ึน เชน พนักงานใน
โรงแรมระดับอ่ืนๆ ท้ังโรงแรมระดับ 3 ดาวและ 5 ดาว หรือแมแตพนักงานในสถานท่ีทองเท่ียวอ่ืน ๆ เชน รีสอร
ทหรือโรงแรมในพ้ืนท่ีตางจังหวัด การขยายขอบเขตกลุมตัวอยางนี้จะชวยใหสามารถเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานระหวางพนักงานในสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันได และชวยใหไดขอสรุปท่ีมีความครอบคลุมมาก
ยิ่งข้ึน นอกจากนี้ การวิจัยควรพิจารณาขยายไปยังพนักงานในระดับตางๆ ในองคกร เชน พนักงานในระดับบริหาร
หรือพนักงานฝายสนับสนุน เพ่ือตรวจสอบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานในระดับปฏิบัติการจะมีผลเชนเดียวกัน
กับพนักงานในระดับอ่ืน ๆ หรือไม ซ่ึงจะทําใหเห็นภาพรวมขององคกรอยางครบถวนมากข้ึน 

2. การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาในเชิงลึก 
จากการศึกษาครั้งนี้ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณผานการใชแบบสอบถาม ผลการวิเคราะหท่ีไดสามารถบอก

ถึงระดับของปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางชัดเจน อยางไรก็ตาม การวิจัยเชิง
ปริมาณเพียงอยางเดียวอาจไมสามารถทําใหเขาใจถึงเหตุผลเบื้องหลังหรือปจจัยภายในท่ีมีผลตอความพึงพอใจและ
การทํางานของพนักงานไดอยางครบถวน ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคตคือ การเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เชน การสัมภาษณเชิงลึก หรือการสังเกตการทํางานจริงของพนักงาน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับความรูสึกหรือ
ความคิดเห็นท่ีซับซอนมากข้ึน การใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูไปกับการวิจัยเชิงปริมาณจะชวยใหสามารถได
ขอมูลท่ีหลากหลายและลึกซ้ึงมากข้ึน นอกจากนี้ยังสามารถเปดโอกาสใหผูวิจัยไดทําความเขาใจเก่ียวกับมุมมอง
และประสบการณการทํางานของพนักงานในบริบทท่ีหลากหลาย 

3. การศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับปจจัยภายในองคกร 
ปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้มุงเนนไปท่ีปจจัยท่ีเก่ียวของกับ

พนักงานแตละคน อยางไรก็ตาม การทํางานในองคกรนั้นยังมีปจจัยภายในองคกรอ่ืน ๆ ท่ีอาจสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเชนกัน เชน วัฒนธรรมองคกร การสื่อสารภายในองคกร และการพัฒนาบุคลากร 
ขอเสนอแนะคือ การวิจัยครั้งตอไปควรเพ่ิมการศึกษาปจจัยภายในองคกรเหลานี้ เพ่ือทําความเขาใจเพ่ิมเติมวาการ
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บริหารจัดการภายในองคกรมีผลตอความสําเร็จและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอยางไร วัฒนธรรม
องคกรท่ีสงเสริมการทํางานรวมกัน การสื่อสารท่ีชัดเจนระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน รวมถึงการพัฒนา
ทักษะท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน อาจเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน 
ดังนั้นการวิจัยครั้งตอไปควรพิจารณาปจจัยเหลานี้รวมดวย เพ่ือใหไดภาพรวมท่ีสมบูรณของปจจัยท่ีสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน 

4. การศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีตอการทํางาน 
ปจจุบันเทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญในทุกภาคสวนของการทํางาน รวมถึงในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคตคือ การศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เชน การใชระบบการจัดการโรงแรม (Hotel Management System) การใชปญญาประดิษฐ (AI) ในการใหบริการ
ลูกคา หรือการใชแพลตฟอรมออนไลนสําหรับการจองหองพักและการจัดการทรัพยากร การศึกษาผลกระทบของ
เทคโนโลยีจะชวยใหเขาใจถึงปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานในยุคดิจิทัล ซ่ึงอาจจะมีผลตอการทํางานในแงของ
ความสะดวกสบาย ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจของพนักงาน การศึกษาเรื่องนี้จะเปนประโยชนอยางมากตอ
การพัฒนากลยุทธการบริหารจัดการในยุคเทคโนโลยีและการเตรียมความพรอมใหกับพนักงานในอนาคต 

5. การศึกษาความแตกตางทางวัฒนธรรมและบริบททางสังคม  
ในงานวิจัยครั้งนี้ การศึกษามุงเนนไปท่ีพนักงานในโรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานครเทานั้น ซ่ึงเปน

บริบททางสังคมและวัฒนธรรมของเมืองหลวง การศึกษาครั้งตอไปควรพิจารณาความแตกตางทางวัฒนธรรมและ
บริบททางสังคมท่ีอาจมีผลตอการทํางานของพนักงานในแตละพ้ืนท่ี ตัวอยางเชน โรงแรมในภาคเหนือของประเทศ
ไทยอาจมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีแตกตางจากโรงแรมในภาคใต หรือโรงแรมในเมืองทองเท่ียวตางจังหวัดอาจมี
รูปแบบการบริการท่ีแตกตางจากโรงแรมในกรุงเทพฯ การวิจัยควรเนนการเปรียบเทียบปจจัยทางวัฒนธรรมท่ีสงผล
ตอการทํางานของพนักงานในบริบทท่ีแตกตางกัน เพ่ือใหไดภาพรวมของการบริหารจัดการในหลากหลายพ้ืนท่ีและ
การพัฒนานโยบายท่ีสอดคลองกับความตองการเฉพาะของแตละพ้ืนท่ี 

6. การศึกษาปจจัยดานสุขภาพและสภาพจิตใจของพนักงาน 
หนึ่งในปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานซ่ึงอาจยังไมถูกศึกษาอยางเพียงพอคือ สภาพจิตใจ

และสุขภาพของพนักงาน การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมอาจเปนงานท่ีมีความกดดันสูงและตองการความ
อดทนมาก การวิจัยในครั้งตอไปควรพิจารณาปจจัยเหลานี้โดยเฉพาะ เชน การศึกษาผลกระทบของความเครียด
จากการทํางาน การทํางานในสภาพแวดลอมท่ีมีแรงกดดันสูง หรือการทํางานในชั่วโมงท่ียาวนานตอสุขภาพกาย
และจิตใจของพนักงาน การศึกษาดานสุขภาพจิตจะชวยใหเห็นภาพรวมของความตองการในการสนับสนุนพนักงาน
ดานสุขภาพจิต และเปนแนวทางในการพัฒนาโปรแกรมสุขภาพจิตท่ีเหมาะสมสําหรับพนักงาน ซ่ึงจะสงผลให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

7. การศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทักษะและการฝกอบรม 
สุดทายนี้ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคตคือ การศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของการพัฒนาทักษะ

และการฝกอบรมตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะการพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวของกับการใหบริการลูกคา 
การใชเทคโนโลยีใหม ๆ และการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรม การวิจัยควรตรวจสอบวาการ
ฝกอบรมประเภทใดท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานมากท่ีสุด และวิธีการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับ
พนักงานในแตละระดับขององคกร การพัฒนาทักษะและการฝกอบรมท่ีเหมาะสมจะชวยใหพนักงานมีความพรอม
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ท่ีจะรับมือกับความทาทายในการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะในยุคของเทคโนโลยีท่ีกาวหนา
อยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยเพ่ิมโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานและสงเสริมการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ขอเสนอแนะในนําไปใชประโยชนเชิงนโยบาย 
 จากผลการวิจัยเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
โรงแรมระดับ 4 ดาวในกรุงเทพมหานคร ขอมูลเหลานี้สามารถนําไปประยุกตใชในการกําหนดนโยบายท่ีเปน
ประโยชนตอการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร ท้ังในดานการจัดการทรัพยากรบุคคล การสราง
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเหมาะสม และการยกระดับคุณภาพการบริการในอุตสาหกรรมโรงแรม ขอเสนอแนะ
เชิงนโยบายตอไปนี้มุงเนนใหผูบริหารองคกรและหนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถนําผลวิจัยไปใชประโยชนในเชิง
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1. การปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับปจจัยจูงใจ 
หนึ่งในผลวิจัยท่ีชี้ใหเห็นวาปจจัยจูงใจ เชน การยอมรับนับถือและความรับผิดชอบ มีผลกระทบอยางมี

นัยสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะคือองคกรควรพิจารณาปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลให
เนนการยอมรับและสรางความรูสึกวาพนักงานมีความสําคัญตอองคกร ซ่ึงอาจทําไดโดยการจัดใหมีระบบการ
ประเมินผลการทํางานท่ีชัดเจนและยุติธรรม การใหรางวัลหรือการยกยองพนักงานท่ีทํางานไดดี เพ่ือเสริมสราง
แรงจูงใจและความรูสึกมีคุณคาในงานท่ีทํา นอกจากนี้ การเพ่ิมความรับผิดชอบใหกับพนักงานโดยการมอบหมาย
งานท่ีทาทายและสอดคลองกับความสามารถของพนักงานยังเปนปจจัยท่ีชวยใหพนักงานมีแรงจูงใจมากข้ึน การ
กําหนดเสนทางการเติบโตในสายอาชีพท่ีชัดเจนจะชวยใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีโอกาสกาวหนาและมีแรงจูงใจใน
การทํางานตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การจัดทํานโยบายสนับสนุนความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work-Life Balance) 
จากการศึกษาพบวาปจจัยท่ีเ ก่ียวของกับสภาพแวดลอมการทํางานมีผลตอความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดังนั้นขอเสนอแนะเชิงนโยบายคือการจัดทําแนวทางหรือมาตรการท่ีสงเสริม
ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัวของพนักงาน องคกรควรกําหนดนโยบายท่ียืดหยุน เชน การ
กําหนดเวลาทํางานท่ียืดหยุน การจัดใหมีสิทธิ์ในการทํางานจากท่ีบาน (Remote Working) หรือการจัดใหมี
วันหยุดพักผอนท่ีเพียงพอ การสนับสนุนใหพนักงานมีความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัวจะชวยให
พนักงานสามารถจัดการกับความเครียดและความเหนื่อยลาจากการทํางานไดดีข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมี
สุขภาพจิตและรางกายท่ีดีข้ึน ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถใหบริการลูกคาไดอยางมีคุณภาพ 

3. การพัฒนานโยบายการฝกอบรมและพัฒนาทักษะของพนักงาน 
การฝกอบรมและพัฒนาทักษะของพนักงานเปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีสําคัญในการสงเสริมประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ขอเสนอแนะเชิงนโยบายคือ การจัดทําโปรแกรมฝกอบรมท่ีครอบคลุมท้ังในดานทักษะการทํางานและการ
พัฒนาทักษะเฉพาะดาน เชน การใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการบริการลูกคา การพัฒนาทักษะดานการสื่อสาร และ
การใหบริการลูกคาท่ีมีมาตรฐานระดับสากล องคกรควรสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และ
สรางโอกาสใหพนักงานสามารถพัฒนาทักษะท่ีตรงกับความตองการในสายอาชีพได การฝกอบรมท่ีมีคุณภาพจะ
ชวยเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของพนักงาน และสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน รวมถึงสราง
ความพึงพอใจในการทํางานดวย 
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4. การพัฒนานโยบายสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอ้ือตอความคิดสรางสรรคและการมีสวนรวม 
ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและการทํางานรวมกันในทีมมีผลสําคัญตอผลการ

ปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะเชิงนโยบายคือ การสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมความคิดสรางสรรคและการมี
สวนรวมของพนักงาน การสรางพ้ืนท่ีเปดเพ่ือใหพนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับการทํางาน หรือการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในประเด็นท่ีเก่ียวของกับงาน จะชวย
ใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีบทบาทสําคัญในองคกรและมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน นอกจากนี้ การสราง
บรรยากาศการทํางานท่ีเอ้ือตอการแสดงความคิดเห็นอยางเสรีจะชวยใหเกิดการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ในองคกร 
สงผลใหการบริการของโรงแรมมีคุณภาพและสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดดียิ่งข้ึน 

5. การจัดทํานโยบายการสื่อสารภายในท่ีมีประสิทธิภาพ 
หนึ่งในปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานคือการสื่อสารภายในองคกร 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายคือ การจัดทํานโยบายการสื่อสารภายในองคกรท่ีมีความชัดเจนและเปนระบบ องคกรควร
สรางชองทางการสื่อสารท่ีชัดเจนระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลและความ
เขาใจท่ีถูกตอง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานมีความเขาใจท่ีตรงกันในเรื่องของเปาหมายและ
หนาท่ีความรับผิดชอบของตน ซ่ึงจะชวยลดความสับสนและขอผิดพลาดในการทํางาน การสรางชองทางการสื่อสาร
ท่ีเขาถึงงายและมีการตอบสนองท่ีรวดเร็ว เชน การใชระบบการสื่อสารออนไลนภายในองคกร หรือการจัดประชุม
ทีมเปนระยะๆ จะชวยใหพนักงานสามารถติดตอสื่อสารและปรึกษาปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานไดอยางทันทวงที 

6. การสรางนโยบายสนับสนุนการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการทํางาน 
ในยุคปจจุบัน เทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานและการใหบริการลูกคา 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายคือ การสนับสนุนใหพนักงานสามารถใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ ในการทํางาน 
องคกรควรจัดใหมีเครื่องมือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางานของพนักงาน เชน ระบบ
การจัดการโรงแรม (Hotel Management System) หรือเครื่องมือออนไลนสําหรับการบริหารจัดการทรัพยากร 
การใหการสนับสนุนเทคโนโลยีท่ีทันสมัยจะชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน นอกจากนี้ องคกรควรใหการอบรมเก่ียวกับการใชเทคโนโลยีใหม ๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหพวกเขาสามารถใช
งานไดอยางเต็มท่ีและสรางประสบการณท่ีดีใหกับลูกคา 

7. การสงเสริมและสนับสนุนความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน 
ความเปนอยูท่ีดีท้ังทางรางกายและจิตใจของพนักงานเปนสิ่งสําคัญท่ีมีผลกระทบตอการทํางานในระยะ
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