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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน                                

กับความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม และ 2) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจยัค้ำจุนที่
มีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานโรงแรมของโรงแรมไทยเชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จำนวน 300 คน สถิติที่ใช้คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                                  
การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรม มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม โดยรวมอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ปัจจัย โดยพนักงานโรงแรม มีระดับ
ความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากที่สุด 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ  และอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่  ด้านประสิทธิภาพการ
ทำงาน ตามลำดับ ซึ่งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจ
โรงแรม โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก ในระดับปานกลาง  

นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในองค์กรธุรกิจ
โรงแรม ได้ร้อยละ 47.8 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ได้อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่  ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง 
ปัจจัยค้ำจุนด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจัยค้ำจุนด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน 
และปัจจัยค้ำจุนด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) 

 

คำสำคัญ: ปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยคำ้  ความผูกพนั  ธุรกิจโรงแรม 
 
 

Abstract 
The purposes of this research were 1 )  to study the relationship of motivation and 

maintenance factors with employee engagement in hotel business organization and 2 )  to 
study the influence of motivation and maintenance factors on engagement of hotel business 
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organization. The samples were 300 hotel staff of Thai chain hotels in Bangkok. The statistics 
used were frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson's product moment 
correlation coefficient and multiple regression analysis.   

The research found that the overall level of opinion of the hotel staff on 
motivation and maintenance factors with employee engagement in hotel business 
organization was at a very high level in both factors.  Also, the overall level of engagement 
of the hotel staff in hotel business organization was at a high level.  When considering each 
aspect, it was found that service provision was rated with the highest level, and work 
performance was rated with a high level, respectively.  Motivation and maintenance factors 
were related to overall employee engagement in the hotel business organization with 
statistical significance at the level of .01, with a positive relationship at a moderate level.     

In addition, it was found that motivation and maintenance factors could predict 
the engagement in the hotel business organization by 47.8% with statistical significance at 
the level of . 0 5 .  The variables that can predict with statistical significance included the 
motivation factors in terms of job responsibilities and promotion and the maintenance 
factors in terms of compensation and benefits, physical environment in the workplace and 
status (career status).       
 

Keywords: motivation factors,  maintenance factors,  relationship,  hotel business    
 
 
บทนำ 

การเติบโตของธุรกิจโรงแรมทำให้ความต้องการบุคลากรที่มีพื้นฐานความรู้ ความชำนาญเพิ่มขึ้น
อย่างรวดเร็ว ในขณะที่แรงงานที่มีประสบการณ์ก็มีทางเลือกที่จะทำงานในโรงแรมที่ให้ ผลตอบแทนทั้งที่เป็น
ตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่ดีกว่า ส่งผลให้เกิดการหมุนเวียนแรงงานในธุรกิจโรงแรมอย่างมาก และจากข้อมูล
การสัมภาษณ์ผู้บริหารธุรกิจโรงแรม พบว่าการขาดแคลนแรงงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยยังเป็น
ปัญหาสำคัญ เนื่องจากมีการลาออกจากงานในอัตราที่สูงทั้งพนักงานในระดับบริหาร และระดับปฏิบัติการที่
ใช้ทักษะ (พวงเพ็ญ ชูรินทร์, 2552) นอกจากนี้บริษัทฮิววิทแอสโซซิเอทส์ (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งเป็นองค์กร
ระดับโลกที่ให้คําปรึกษาด้าน ทรัพยากรมนุษย์รายงานว่าในปี  2555 ตัวเลขประมาณการอัตราการลาออก
จากงาน (Turnover Rate) ของ ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจะอยู่ที่ร้อยละ 15 ถึงร้อยละ 21 ซึ่งเป็นอตัรา
ที่ค่อนข้างเมื่อเปรียบเทียบกับ อุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่เฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 8 (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555) อีกทั้ง                                                      
คริสทอป เลอเฌอน รองประธานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ประจำแอคคอร์โฮเทล ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต้และตะวันออกเฉียงเหนือ ยังกล่าวว่า ในปี 2560 นี้แอคคอร์โฮเทลในไทยน่าจะต้องการบุคลากรเพิ่ม 
1,500 อัตรา สิ่งที่ห่วงคือ บุคลากรฝ่ายปฏิบัติการที่มีทักษะระดับสากล เช่น พนักงานทำความสะอาด                                         
พ่อครัวพนักงานแผนกต้อนรับ มีไม่เพียงพอต่อความต้องการของตลาด  (คริสทอป เลอเฌอน, 2560) ดังนั้น
การแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานของบุคลากร จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ธุรกิจโรงแรมต้องเข้าใจสาเหตุที่
แท้จริง ซึ ่งจะทำให้ได้แนวทางแก้ไขปัญหาดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทำให้องค์การประสบ
ความสำเร็จสูงสุด (Slattery, 2005; Yang, 2010; วิโรจน์ ลักขณาอดิศร, 2551) การที่บุคลากรตั้งใจจะ
ลาออกจากงาน มีเหตุจากหลายปัจจัย หนึ่งในปัจจัยเหตุเหล่านั้นอาจมาจากการขาดการดูแลและเอาใจใส่
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จากองค์กร (Hackman & Suttle, 1977) คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life) หากองค์กร                               
ต่าง ๆ ถือว่าการดูแลพนักงานให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีเป็นหน้าที่ที่นายจ้างพึงกระทำต่อลูกจ้าง โดยไม่ เพียงแต่
จัดให้ถูกต้องตามบังคับของกฎหมายเท่านั้น ผลก็คือพนักงานจะมีความพึงพอใจในการทำงานและมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น (Layer, 2009; Koonmee, 2010) และในที่สุดองค์กรนั้นก็จะได้รับประโยชน์จาก
การดูแลคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีของพนักงาน เช่น อัตราการลาและขาดงานลดลง อัตราการออกจากงาน
ลดลง สามารถลดต้นทุนด้านการบริหาร ไม่เสียโอกาสในการเติบโตของธุรกิจ สามารถเพิ่มระดับคุณภาพการ
บริการของโรงแรมส่งผลให้ความพึงพอใจจากลูกค้าเพิ่มขึ้นด้วย (Kandasamy & Anceri, 2009) 

อีกหนึ่งปัจจัยที่สำคัญ คือเรื่องของสวัสดิการและค่าตอบแทน ซึ่งมีความสำคัญต่อการดำเนินชีวิต
ของพนักงานและครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นค่าบริการ (Service Charge) สวัสดิการทางสังคม วันทำงาน ชั่วโมง
ทำงาน วันหยุดพักผ่อน หรือสวัสดิการอื่น ๆ สิ่งจูงใจทั้งหลายเหล่านี้ที่กล่าวมา เป็นเพียงส่วนหนึ่งของ
สิ่งจูงใจอีกหลากหลายประการที่โรงแรมต่าง ๆ ต้องหาทางสร้างและพัฒนาขึ้นมาควบคู่ไปกับการพัฒนา
โรงแรมในด้านอ่ืน ๆ เพราะคุณค่าของโรงแรมเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลัก 2 ส่วนคือ Hardware อันประกอบไป
ด้วยสินค้าที่มองเห็นและจับต้องได้ กับ Software อันประกอบไปด้วยการบริการต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
พนักงาน ซึ่งความสามารถในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสินค้าและบริการของโรงแรมให้เกิดความแตกต่างจาก
โรงแรมทั้งหลายนั้น ส่วนใหญ่เกิดจากมูลค่าเพิ่มทางด้าน Software ที่โรงแรมมีไว้ให้บริการแก่ลูกค้า                                              
(การให้บริการอาหารและเครื่องดื่ม, 2555) ดังนั้น การรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ เป็นองค์ประกอบที่
สำคัญที่จะทำให้การดำเนินธุรกิจประสบความสำเร็จ ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน กับความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม และ
อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม เพื่อที่จะหาแนวทางแกไ้ข
ปัญหา ปรับปรุงและหลีกเลี่ยงปัจจัยการสูญเสียพนักงาน และการหาวิธีจูงใจให้มีความผูกพัน ตลอดจน
พัฒนาระบบทรัพยากรส่วนบุคคล และนำข้อมูลที่น่าจะ ได้เหล่านี้เสนอให้ธุรกิจโรงแรมได้นำไปประกอบการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ไปใช้อย่างยั่งยืนสืบไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจัยคำ้จุน กบัความผูกพนัของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจโรงแรม 

2. เพือ่ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานโรงแรมจากแผนกการจัดการงานสว่นหน้า แผนก

การบริการอาหารและเครื่องดื่ม แผนกแม่บ้าน ในโรงแรมไทยเชน ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจำนวน 
5 โรงแรม ได้แก่ โรงแรมเอเชีย กรุงเทพฯ  โรงแรมนารายณ์  โรงแรมรามาการ์เดน โรงแรมแอมบาสเดอร์ 
กรุงเทพ และโรงแรมโฟร์วิงส์ กรุงเทพ มีจำนวนทั้งสิ้น 960 คน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้จากการคำนวณหาขนาดตัวอย่างของพนักงานโรงแรมจาก
แผนกการจัดการงานส่วนหน้า แผนกการบริการอาหารและเครื่องดื่ม แผนกแม่บ้าน ในโรงแรมไทยเชน                                            
ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยใช้สูตร Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อน  5  
ได้กลุ่มตัวอย่าง 282 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยจึงเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีก 5 % จากกลุ่มตัวอย่างเดิม ในการเก็บ
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รวบรวมข้อมูลจึงเพิ ่มขนาดกลุ่มตัวอย่าง เป็น 300 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเทียบสัดส่วน
(Proportional Stratified Sampling) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2551) 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่   
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไป ซึ่งเป็นคำถามแบบเลือกตอบ (Check list) จำนวน 

11 ข้อ   
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนต่อความผูกพันของพนักงานใน

องค์กรธุรกิจโรงแรม ซึ่งเป็นคำถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) จำนวน 13 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม ซึ่งเป็นคำถาม

แบบประเมินค่า (Rating Scale) จำนวน 2 ข้อ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล   

 ผู้วิจัยได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังนี้ 
 1. ผู ้ว ิจัยติดต่อประสานงานกับผู ้จัดการฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ของโรงแรมไทยเชน ในเขตพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 โรงแรม เพื่อแนะนำตัวพร้อมชี้แจงวัตถุประสงค์และขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2. ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานโรงแรมจาก
แผนกการจัดการงานส่วนหน้า แผนกการบริการอาหารและเครื่องดื่ม แผนกแม่บ้าน ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 300 ตัวอย่าง พร้อมทั้งรอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติที่ใช ้

 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และพฤติกรรมในการเลือกใช้บริการจองห้องพักผ่าน
แอพพลิเคชั่น วิเคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. ประเมินระดับความสำคัญของปัจจัยส่วนประสมทางการตลาดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้
บริการจองห้องพักผ่านแอพพลิเคชั่น วิเคราะห์โดยคำนวณค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน กับความผูกพันของพนักงานในองค์กร
ธ ุรกิจโรงแรม โดยการหาค่าส ัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ ์ของเพียร ์ส ัน ( Pearson’s Product-moment 
Correlation Coefficient) 
 4. วิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม                                
โดยการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
ผลการวิจัย 

1. ข้อมูลทั่วไปของพนักงานโรงแรม 
    พนักงานโรงแรม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.67  มีอายุระหว่าง 25-44 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 80.33  สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 54.67 การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 49.67 
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานจากแผนกการบริการอาหารและเครื่องดื ่ม คิดเป็นร้อยละ 42.67  มีตำแหน่งเป็น
พนักงาน คิดเป็นร้อยละ 74.33 ตำแหน่งงานเป็นพนักงานประจำ (Full-time) คิดเป็นร้อยละ 90.00 โดยมี
ระยะเวลาที่ทำงานอยู่ในธุรกิจโรงแรม 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.67 ซึ่งส่วนใหญ่เคยทำงานโรงแรมจนถึง
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เยาวภา นียากร 

ปัจจุบันมา 1-2 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 38.00 มีระยะเวลาในการทำงาน 2 ปี 1 เดือน -4 ปี คิดเป็นร้อยละ 
30.34 และส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือน 10,001 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.67  

2. ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร
ธุรกิจโรงแรม 

     2.1 พนักงานโรงแรม มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร
ธุรกิจโรงแรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 4 ข้อ ได้แก่ 1. ด้านเนื้องานที่ทำ (ลักษณะงานที่ปฏิบัติ) ( X =4.34) 2. ด้านความรับผิดชอบในงาน                                     
( X =4.31) 3. ด้านความสำเร็จในการทำงาน ( X =4.25) 4. ด้านการได้รับการยอมรับ ( X =4.24)  และอยู่
ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง ( X =3.97)  2. ด้านความเจริญก้าวหน้า                                       
( X =3.95) ตามลำดับ 

2.2 พนักงานโรงแรม มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค้ำจุนต่อความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจโรงแรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.07)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มากที่สุด 1 ข้อ ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน ( X =4.23)  และอยู่ในระดับมาก 6 ข้อ  
ได้แก่ 1. ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร ( X =4.14) 2. ด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) ( X =4.10) 
3.  ด ้านการควบค ุมด ูแลของห ัวหน ้างาน ( X =4.04)   4.  ด ้านความม ั ่นคงของงาน ( X =4.02)                                                          
5. ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน ( X =4.00) 6. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์                                                  
( X =3.95)  ตามลำดับ 

3. ระดับความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม 
     พนักงานโรงแรม มีระดับความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก                                                         

( X =4.19)  เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู ่ในระดับมากที่ สุด 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ                                                     
( X =4.27) และอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่  ด้านประสิทธิภาพการทำงาน ( X =4.10) ตามลำดับ 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน กับความผูกพันของพนักงานในองค์กร
ธุรกิจโรงแรม 

     4.1 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลางกับความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจโรงแรม  โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.447 เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเนื ้องานที ่ทำ (ลักษณะงานที ่ปฏิบัติ) ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านความสำเร็จในการทำงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.480 0.476 0.452 และ 0.415 ตามลำดับ 
ส่วนด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับค่อนข้าง
ต่ำ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.352 และ 0.275  

     4.2 ปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง กับความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจโรงแรม โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.532  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) ด้านความมั่นคงของงาน 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ในหมู่พนักงาน
ด้วยกัน และด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.551 0.514 0.508 0.499 0.479 และ 0.432 ตามลำดับ ส่วนด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับค่อนข้างต่ำ โดยมีค่าสัมประสทิธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.378 
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5. อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม 
     ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในองค์กร ได้ร้อยละ 47.8 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่  
ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง ปัจจัยค้ำจุนด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจัยค้ำจุนด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน และปัจจัยค้ำจุน
ด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) 
 
อภิปรายผลการวิจัย  

1. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจโรงแรม 
โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของเฉลิม สุขเจริญ  (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทำงานกับประสทิธิผลในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยสำคัญ                                    
ที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r = 0.464) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าความสำเร็จในการ
ทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้า                                       
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เช่นเดียวกับพร
ทิพย์ เกิดขำ (2557) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จำกัด มหาชน เขตปทุมธานี-บางบัวทอง พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05  สอดคล้องกับ
ภัทรนันท์ ศิริไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว พบว่า แรงจูงใจมีความสั มพันธ ์ทางบวกในระดับปานกลาง                                                     
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน สามารถทำให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการ
ทำงาน ดังนั ้นทางโรงแรมควรมีการส่งเสริม สนับสนุน แรงจูงใจในการทำงานที ่เป็นทั ้งปัจจัยจูงใจ
(Motivators Factors) และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของ 
พนักงานในโรงแรมอยู่เสมอ เพื่อสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานได้เป็นอย่างดี และจะสามารถส่งผลดีต่อประสิทธิผลในภาพรวมขององค์กรได้อีกด้วย 

2. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม ได้ร้อย
ละ 47.8 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง ปัจจัยค้ำจุนด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจัยค้ำจุนด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน และปัจจัยค้ำจุน
ด้านสถานภาพ (สถานะของอาชีพ)  

ทั้งนี้เนื่องจากปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ เงินเดือน อาหาร ชุดยูนิฟอร์ม ประกันสังคม 
วันหยุด และค่าบริการ ล้วนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน ที่ช่วยทำให้บุคลากรนั้นสามารถที่จะ
จูงใจให้เกิดการปฏิบัติงานต่อไปได้ หากไร้ซึ ่งการให้เงินเดือนการปฏิบัติงานนั้นก็ไม่สามารถเกิดขึ้นได้
เช่นเดียวกับความก้าวหน้า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สถานะ นโยบายองค์กร สภาพการทำงาน ความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคง และหลักการปกครองที่ผู้บริหารปฏิบัติกับลูกน้องนั่นเอง ทั้งนี้เพราะองค์ประกอบ
ด้านปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ถ้ามีลักษณะที่เป็นลบหรือเกิดจากความไม่พอใจของบุคลากรในองค์กร 
บุคคลากรจะไม่มีความรู้สึกต่อสิ่งนั้นหรือเกิดความไม่พึงพอใจในงานขึ้นได้ ตัวอย่างเช่น เงินเดือนเป็นปัจจัย
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เยาวภา นียากร 

ค้ำจุนให้เกิดความต้องการปฏิบัติงานต่อบุคลากรรวมไปถึงการตัดสินใจเลือกเข้าทำงานในองค์กรนั้นอีกดว้ย 
แต่เมื ่อบุคคลนั ้นได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแล้วเงิ นเดือนไม่ได้เป็นไปตามที ่คาดหวังไว้ผลของการ
ปฏิบัติงานนั้นก็อาจจะไม่มีประสิทธิภาพที่ดีเพียงพอจนทำให้เกิดการมองหางานใหม่ ตำแหน่งใหม่หรือการ
ย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน เป็นต้น  ดังนั้น องค์ประกอบทางด้านปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) จึงมีหน้าที่ค้ำ
จุนหรือบำรุงรักษาบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ด้วยความสุขและความ
คาดหวังที่จะประสบความสำเร็จใน ลำดับขั้นของปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เช่น ความสำเร็จ                                                 
การยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นต้น ซึ่งจากงานวิจัยนี้
พบว่าเรื่องปัจจัยพื้นฐานที่องค์กรต้องตอบแทนให้กับบุคลากรเมื่อเข้ามาปฏิบัติงาน อย่างเช่น เงินเดือน 
อาหาร ชุดยูนิฟอร์ม ประกันสังคม วันหยุด และค่าบริการ นั้นไม่ใช่ปัจจัยค้ำจุนที่จะทำให้พนักงานอยาก
ทำงานต่อไปหรือปิดโอกาสในการหางานใหม่ เพราะเนื่องจากว่า ธนาคาร ขันธพัด (2558)  ได้ทำการศึกษา
เรื่องปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งได้สรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยค้ำจนุดา้น
ค่าตอบแทน (โบนัส) และด้านเงินเดือน ว่าไม่ส่งผลต่อความภักดีในองค์กรของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยเช่นเดียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน แต่ทว่าด้านสวัสดิการและด้านสภาพแวดล้อม
ในองค์กรนั้นส่งผลต่อความภักดีในองค์กร เช่นเดียวกับ ปราโมทย์ ทองวัฒน์, วิรงรอง บุญจรัส และวีรยา                                                
ชัยยศ (2551)  ที่ได้ศึกษาเรื ่อง ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคารกับความผูกพันและความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารกรุงเทพ จำกัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในเขตกรุงเทพฯและ
ปริมณฑล ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร เช่น ด้านนโยบายของธนาคาร 
ด้านสัมพันธภาพกับเพื ่อนร่วมงาน ด้านการฝึกอบรม และด้านความสำเร ็จและโอกาสก้าวหน้า                                               
ม ีความสัมพันธ ์ก ับความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร ส ่วน กัณณ์ ว ีระกรพานิช (2554)                                               
ได้ทำการศึกษาเร่ือง การคาดหวังและแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ: กรณีศึกษา
พนักงานของบริษัท สายการบินนกแอร์ จำกัด พบว่าสิ่งที่แตกต่างไปจากงานวิจัยอื่น อาทิเช่น ปัจจัยส่วน
บุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การต่างกัน ด้านสถานภาพสมรสและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การต่างกัน ความก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน และพนักงานที่มี
แรงจูงใจด้านความสำเร็จ ด้านความผูกพัน และด้านการมีอำนาจที่แตกต่างกันนั้นมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การต่างกันอีกด้วย ส่วน รสสุคนธ์ ฤาชาเกียรติกุล (2550)  ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่มี อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานเป็นบุคคลกร
ของธนาคารที่แตกต่างกันนั้นมีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกันไปตามลำดับ  และได้สรุ ป
ข้อเสนอแนะว่าผู้บริหารควรกำหนดนโยบายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน เช่น ส่งเสริมและพัฒนา
นโยบายในด้านพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานก็จะส่งผลอันดีต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย และทำให้เพิ่มประสิทธิผลในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป และ
จากงานวิจัยของเอกพล บุญญะฤทธิ์ (2551)  ได้ทำการศึกษาเรื ่องปัจจัยทางทัศนคติที ่มีผลต่อความ
จงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา: การไฟฟ้านครหลวง สำนักงานใหญ่ เพลินจิต 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยทางทัศนคติด้านชื่อเสียงขององค์กรมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมากที่สุด และความรับผิดชอบต่อหน้าที่และความซื่อสัตย์ในการทำงานมีความสัมพันธ์กันมาก
ที่สุด แต่ปัจจัยทางทัศนคติด้านการยอมรับจากหัวหน้างานกลับมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการน้อยที่สุด ซึ่งจากงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงในข้างต้นทั้งที่เก่ียวข้องกับ แรงจูงใจ (Motivators 
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Factors) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรนั้น สามารถชี้วัดให้
ทราบได้ถึงปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เป็นเพียงสิ ่งที ่ตอบสนองเฉพาะรายบุคคลเท่านั ้น เช่น                                    
ความต้องการ ความปรารถนา เป็นต้น แต่ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) นั้นเป็นปัจจัยที่ตอบสนองต่อสิ่ง
เร้าภายนอก เช่น สภาพบรรยากาศ ลักษณะทางกายภาพ หรือภาพรวมของสถานปฏิบัติงาน ดังนั้นการสร้าง
ปัจจัยจูงใจจึงต้องทำการกำหนดเป้าหมายให้กับบุคคลเป็นรายคน หน้าที่ รูปแบบธุรกิจ ความเสี่ยงของงาน
ด้วย แต่การสร้างปัจจัยค้ำจุนนั้นจะต้องได้รับการสนับสนุนและผลักดันจากปัจจัยภายนอกที่เร้าให้เกิด
ความรู้สึกต่อการปฏิบัติงานได้โดยตรง ดังนั้น ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนจึงเป็นเสมือนปัจจัยภายในและปัจจัย
ภายนอกที่ต้องใช้การวิเคราะห์รูปแบบที่ปรับเปลี่ยนไปตามกาลสมัย การขยายตัวหรือหดตัวของระบบ
เศรษฐกิจที่เกี่ยวข้องและสอดคล้องต่อองค์กรอีกด้วย เช่น ธุรกิจโรงแรมนั้นเป็นธุรกิจการให้บริการที่เริ่มต้น
จากในส่วนของปัจจัยค้ำจุนที่สะดุดสายตาของผู้ที่มาใช้บริการจากภายนอกนั่นคือ สภาพแวดล้อมของโรงแรมที่
เอื ้อต่อการพักผ่อนและจากสภาพแวดล้อมที ่ด ีนั ้นจะส่งผลต่อบุคลากรที ่ทำหน้าที ่โดยตรงเนื ่องจาก
สภาพแวดล้อมที่ดีนั้นจะส่งผลต่อสุขภาพจิตใจที่สดชื่น แจ่มใส เพิ่มบรรยากาศและรอยยิ้ มให้กับภาพลักษณ์
ของโรงแรมได้โดยอัตโนมัติอีกด้วย ดังนั้นธุรกิจโรงแรมควรจะต้องทำการปรับสภาพแวดล้อมของโรงแรมให้
เหมาะสมกับการพักผ่อนที่เป็นจุดขายของตนเองเป็นอันดับแรกด้วยการทำ SWOT ให้กับปัจจัยภายนอกและ
ปัจจัยภายใน เพราะสำหรับธุรกิจโรงแรม ตัวบุคลากรถือว่าสภาพแวดล้อมของโรงแรมด้วยเช่นกัน ตรงกันข้าม
หากบุคลากรโรงแรมไม่มี Service mind จะทำให้บรรยากาศของโรงแรมนั้นเป็นบรรยากาศที่ไม่เหมาะสมทีจ่ะ
ใช้บริการอย่างมาก 

2. ฝ่ายที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องในการบริหารอาคารสถานที่ของโรงแรมจะต้องทำการเก็บข้อมูลทั้งใน
ส่วนของข้อมูลปฐมภูมิ อาทิเช่น ข้อมูลรายบุคคลและข้อมูลรายแผนก และข้อมูลทุติยภูมิ อาทิเช่น 
กรณีศึกษา หรือการสร้างบรรยากาศในองค์กรตาม บทความ วารสาร สื่อออนไลน์ หรือการทัศนะศึกษาดู
งานองค์กรที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานได้อย่างยอดเยี ่ยม เช่น บริษัท Google                                                
หรือบริษัท Facebook ที่สร้างบรรยากาศให้มีความผ่อนคลายเสมือนพนักงานนั้นมาท่องเที่ยวมากกว่ามา
ทำงาน นั่นจึงทำให้พนักงานไม่มีความเครียด และทำให้ได้งานที่ต้องการความคิดสร้างสรรค์นั ้นผุดขึ้น                                          
ในทุก ๆ ตารางเมตรขององค์กรได้ 
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