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บทคัดย่อ 

งานวิจัยในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ เป็น “การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาวย่านสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร เนื่องจากผู้วิจัยได้สังเกตเห็นความถี่
ของการลาออกของคนโรงแรม โดยเฉพาะคนเจนวาย ซึ่งเป็นรุ่นบุคลากรส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรใน
ปัจจุบัน เนื่องจากมีสมรรถภาพในการท างานสูง ทั้งความรู้ความสามารถ รวมถึงความเช่ียวชาญและ
ประสบการณ์การท างาน จึงต้องการศึกษาปัจจัยที่จะสามารถสร้างความจงรักภักดีในตัวพนักงานเจนวาย ดังนั้น 
การวิจัยนี้จึงจ ากัดกลุ่มตัวอย่างเฉพาะพนักงานที่มีปีเกิดอยู่ระหว่าง พ.ศ. 2525 จนถึง พ.ศ. 2543  และ
จ าเป็นต้องมีประสบการณ์การท างานโรงแรม 5 ดาวด้วย ทางผู้วิจัยได้เก็บแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุดกับกลุ่ม
ตัวอย่างในโรงแรมย่านสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Fredrick Herzberg เป็นตัว
ตั้งสมมติฐาน ใช้แบบวัดการประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) และการจัดระดับค่าเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์ของ 
John W. Best และหาความสัมพันธ์ระหว่างสองปัจจัยกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยใช้การแจกแจงความถี่ 
และหาร้อยละของข้อมูล  

หลังจากประมวลผลการวิจัยออกมาแล้ว พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรสที่
ต่างกันของพนักงานเจนวาย ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร แต่ปัจจัยส่วนบุคลด้านการศึกษา 
ประสบการณ์การท างานในโรงแรม และประสบการณ์การท างานในโรงแรม 5 ดาว ต าแหน่งหน้าท่ี และเงินเดือน 
ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ส่วนปัจจัยกระตุ้นท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีมากท่ีสุดคือ ความส าเร็จในงาน 
ความพึงพอใจในลักษณะงาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าที่ และ ความรับผิดชอบ ตามล าดับ 
ส่วนปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีมากท่ีสุดได้แก่ การถูกปฏิบัติ ความพึงพอใจต่อกฎระเบียบ ต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์ในที่ท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความปลอดภัยในหน้าท่ีการงาน 

 
ค าส าคัญ : เจนวาย ความจงรักภกัดีต่อองค์กร โรงแรม 5 ดาว ทฤษฎีสองปัจจัย 
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Abstract 

The purpose of this thesis is to study the Factors Affecting Organizational Loyalty 
among Staff in Generation-Y in Five Star Hotels in Sukhumvit Area in Bangkok. As the staff 
turnover in 5-star hotel can be seen nowadays, especially generation-Y staff, who is prompt with 
working abilities, multi-task skills and other potential that can drive the organization forward. 
Therefore, the researcher would like to study the factors that affect organizational loyalty 
amongst generation-Y staff. The sample of this study is limited to staff who works in 5-star hotel 
with age range between 18 to 36 or those born in year B.C. 1982 – 2000. The research method 
is collecting 400 questionnaires with hypothesis based on 2-factors theory by Fredrick Herzberg 
to search for the correlation between the two factors and organizational loyalty amongst 
generation-Y staff. The statistics used for data analysis of frequency, Percentage, Standard 
Deviation, t-test, One-way ANOVA statistical analysis and rating scale by John W. Best. 

The result of this research shows that personal factors including gender and 
marital status do not affect the organizational loyalty. However; education, experience working 
in hotels and five hotels, position levels and salary effects on organizational loyalty. The 
motivation factors that affect most on organizational loyalty is success, job satisfaction, 
organizational acceptance, career path and responsibility respectively. On the other side, the 
hygiene factors that affect organizational loyalty is treatment within organization, satisfaction 
towards hotel policies, job position, the relationship with boss and colleagues, salary, and 
security.  
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บทน า 
อุตสาหกรรมการโรงแรมของประเทศไทย นับว่าเป็นอุตสาหกรรมหลักอย่างหนึ่งที่ไม่เพียงแต่

สร้างรายได้ในส่วนของการท่องเที่ยวให้กับประเทศ แต่ยังเป็นการสร้างงานสร้างรายได้ให้กับประชากรในประเทศ
ด้วย ปัจจุบันประเทศไทยเป็นประเทศที่มีศักยภาพด้านการท่องเที่ยวแทบทุกประเภท โดยเฉพาะหากพิจารณา
จากประเทศเพื่อนบ้านหรือในภูมิภาคเอเชีย ประเทศไทยเป็นประทศที่มีความพร้อมทั้งด้านที่พัก การเดินทาง 
การบริการ แหล่องท่องเที่ยวที่น่าสนใจและหลากหลาย และสามารถรองรับการเดินทางเพื่อธุรกิจได้อีกด้วย ไม่
ว่าจะเป็นการเดินทางเพื่อการจัดประชุม การเดินท่องเที่ยวเพื่อเป็นรางวัล การเดินทางเข้ามาประเทศไทย เพื่ อ
จุดประสงค์ด้าน M.I.C.E (Meeting, Incentive, Conference and Exhibition) เพื่อร่วมประชุมนานาชาติ การ
เดินทางเพื่อร่วมงานแสดงสินค้า หรือแลกเปลี่ยนธุรกิจ และการเดินทางอีกหลายๆจุดประสงค์ทางธุรกิจ ซึ่งแสดง
ให้เป็นว่า นอกจากการเดินทางท่องเที่ยวเพื่อความเพลิดเพลินแล้ว นานาชาติต่างก็พิจารณาประเทศไทยเป็น
ประเทศที่มีศักยภาพด้านการรองรับการประชุมข้ามชาติอีกด้วย ล่าสุดปี พ,ศ, 2560 ทาง World Economic 
Forum จัดอันดับดัชนีขัดความสามารถในการแข่งขันด้านการท่องเที่ยวให้ประเทศไทยอยู่ในอันดับที่ 34 จาก 
136 ประเทศ และอยู่ในอันดับที่ 3 ของภูมิภาคตะวันออกเฉียงใต้ รองจากสิงคโปร์และมาเลเซีย จากการรายงาน 
สรุปสถานการณ์การท่องเที่ยวตั้งแต่ปี 2550 จนกระทั่งปี 2560 ช้ีให้เห็นว่าจ านวนของนักท่องเที่ยวท่ีหลั่งไหลเข้า
มาประเทศไทย และจ านวนรายได้จากนักท่องเที่ยวท่ีสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี 2550 จาก 547,781 ล้านบาท 
เพิ่มขึ้นไปถึง 1,824,042 ล้านบาทในปี 2560 ถึงแม้จะมีสถานการณ์ความไม่สงบทางการเมืองหรือภัยธรรมชาติ 
แต่นักท่องเที่ยวต่างชาติก็ยังเดินทางมาท่องเที่ยวในเมืองไทย และก็ไม่ได้ท าให้รายได้จากการท่องเที่ยวลดน้อยลง 
นอกจากนี้ ยังมีการส ารวจพบว่าธุรกิจประกอบกิจการโรงแรมในประเทศไทยในช่วง 8 ปีที่ผ่านมา เพิ่มขึ้นอย่าง
รวดเร็วจนน่าตกใจ ตั้งแต่ปี 2548 มีการประกอบกิจการโรงแรมทั่วประเทศ 2,496 แห่ง เฉพาะในกรุงเทพฯ 356 
แห่ง และจากการส ารวจล่าสุดในปี 2558 มีการประกอบกิจการโรงแรมทั่วประเทศเพิ่มเป็น 12,654 แห่ง เฉพาะ
ในกรุงเทพฯ 728 แห่ง ซึ่งอัตราการเติบโตของอุตสาหกรรมการโรงแรมทั่วประเทศเพียงแค่ในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา
นั้น สูงถึง 406% ในกรุงเทพ เติบโตถึง 104% และมีการเติบโตรวดเร็วมากตั้งแต่ปี 2550 เป็นต้นมา  

นักท่องเที่ยวที่เดินทางมาประเทศไทย ล้วนมีคุณภาพแตกต่างกัน และมีการเลือกประเภท
โรงแรมที่พักท่ีแตกต่างกัน แต่หากพิจารณาถึงการเดินทางท่องเที่ยวท้ังในแง่ของความเพลิดเพลินและในแง่ของ
การเดินทางเพื่อธุรกิจด้วยแล้วนั้น โรงแรมระดับ 5 ดาว ถือได้ว่าเป็นโรงแรมที่มีศักยภาพพร้อมรองรับ
นักท่องเที่ยวได้ทั้ง 2 ประเภท ปัจจุบันมีโรงแรมระดับ 5 ดาวเกิดเพิ่มขึ้นมากมาย โดยเฉพาะหลังจากการ
เมืองไทยฟื้นตัว ท าให้การท่องเที่ยวในประเทศไทย กลับมาคึกคักอีกครั้ง เมื่อการประกอบกิจการโรงแรมมีมาก
ขึ้น ความต้องการทางด้านบุคลากรทางโรงแรมก็มีมากขึ้น อย่างไรก็ดี โรงแรมหลายๆแห่งเริ่มขาดแคลน
บุคคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยตัวเลขจ านวนบุคคลากรด้านการโรงแรมลดน้อยลง ในขณะที่การประกอบ
กิจการโรงแรมมีเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจากการส ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮ้าส์ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 – 
พ.ศ. 2558 ซึ่งเป็นการส ารวจปีล่าสุดนั้น จ านวนลูกจ้างที่ท างานในโรงแรมและเกสต์เฮ้าส์ตั้งแต่ปี 2548 
จนกระทั่งปี 2558 ท่ัวประเทศ มีการเพิ่มขึ้นแบบก้าวกระโดดไปพร้อมๆกับการเกิดโรงแรมระหว่างปี พ.ศ. 2550 
– พ.ศ. 2554 เท่านั้น แต่หลังจากปี พ.ศ. 2554 จ านวนบุคคลากรในโรงแรมกลับลดลง สวนทางกับการเติบโต
ของสถานประกอบการณ์โรงแรม และหากเปรียบเทียบการเติบโตของสถานประกอบการณ์โรงแรม กับการ
เติบโตของบุลลากรในโรงแรม ในระยะเวลา 10 ปี มีจ านวนลูกจ้างเพิ่มขึ้นเพียง 133,884 หรือเติบโตเพียง 111% 
เท่านั้น ต่างจากโรงแรมที่เติบโตถึง 406% จากจ านวนดังกล่าว ช้ีให้เห็นว่าสถิติภาวการณ์ท างานของประชากร
ด้านที่พักแรมนั้น ไม่ขนานไปกับอัตราการเกิดกิจการโรงแรมใหม่ๆที่สูงขึ้นอย่างรวดเร็วในแต่ละปี และถึงแม้ใน
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แต่ละปีจะมีนักศึกษาจบใหม่มากมาย ตัวเลขของบุคคลากรผู้ให้บริการทางด้านอุตสาหกรรมการโรงแรมก็ไม่ได้
เพิ่มขึ้นมากนัก เมื่อมีโรงแรมใหม่เกิดขึ้นหลายแห่งอย่างวดเร็ว พนักงานก็มีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานไปที่ใหม่ได้ง่าย
ขึ้นเพื่อหาความก้าวหน้าและหันไปหาโรงแรมใหม่ที่มีสวัสดีการที่ดีกว่า เมื่อธุรกิจโรงแรมและการบริการเริ่มขาด
แคลนแรงงาน การแย่งชิงพนักงานเก่งๆระหว่างโรงแรมก็เกิดขึ้นให้เห็นอยู่เนืองๆ แสดงให้เห็นถึงความสั่นคลอน
ในเรื่องของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมในปัจจุบัน  

ในแง่ของแรงงานด้านการท่องเที่ยวและการบริการนั้น มีความหลากหลายทางเพศและวัย 
ตั้งแต่ผู้อาวุโสไปจนกะทั่งเด็กฝึกงานอายุน้อย แต่ที่มีอยู่มากในตลาดแรงงานขณะนี้ มีอยู่ทั้งหมด 3 กลุ่มด้วยกัน
คือ คนรุ่นเบบี้บูมเมอร์ (อายุตั้งแต่ 52 ปี ข้ึนไปจนวันเกษียณ) คนเจนเอ็กซ์ (อายุ 36-51) และคนเจนวาย (อายุ 
16-35) เมื่อปี พ.ศ. 2556 บริษัท PWC (Price Water House Cooper) หนึ่งในบริษัทตรวจสอบบัญชีที่ใหญ่
ที่สุดของโลก ได้เผยผลการศึกษาขององค์กรว่า คนเจเนอเรช่ันวาย ซึ่งเกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2523 – พ.ศ. 
2543 หรือกลุ่มคนที่พึ่งจบการศึกษาภายในช่วง 10 ที่ผ่านมานี้ จะครองตลาดแรงงานถึง 80% ในปี 2559 
รวมถึงการครองสัดส่วนการนั่งในต าแหน่งๆสูงๆแทนคนยุคเบบี้บูมเมอร์ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
บริษัทแมนพาวเวอร์กรุ๊ป บริษัทจัดหางานช่ือดังของประเทศไทย ว่าในปี 2015 จะมีประชากรที่เป็นเจเนเรช่ัน
วายกว่า 75% ทั่วโลก บริษัทแมนพาวเวอร์กรุ๊ปก็ได้มองถึงจุดเด่นจุดด้อยของบุคคลากรในกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
รวมถึงลักษณะนิสัย บุคลิก และความต้องการในสายงานด้วย พบว่ากลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายไม่ชอบความ
เคร่งเครียด เคร่งครัด พร้อมจะแลกเปลี่ยนความเห็นกัน เป็นกลุ่มคนที่มีพลังในตัวเองมาก ชอบคิดนอกกรอบ ไม่
ชอบถูกบังคับให้อยู่ภายใต้เง่ือนไข มีความมั่นใจในตัวเองสูง ชอบแสดงออก มีอิสระทางความคิด และศักยภาพ
ส าคัญที่กลุ่มคนเหล่านี้มีคือความพร้อมและทักษะที่ตอบรับกับการเป็นส่วนหนึ่งของสมาคมอาเซียน ทั้งทักษะ
ด้านฝีมือการท างาน ทักษะในการใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ ทักษะทางด้านภาษา 
สงัคมละวัฒนธรรม รวมถึงทักษะการอยู่ในสังคมองค์กรที่หลากหลาย เป็นต้น 

ในขณะเดียวกัน องค์กรก็ไม่สามารถมองข้ามบุคลากรกลุ่มส าคัญกลุ่มอื่นๆ เช่นกัน ได้แก่ เบ
บี้บูมเมอร์ผู้ช่ าชองประสบการณ์ในการท างาน และเปรียบได้ดั่งห้องสมุดประจ าองค์กรที่เก็บสั่งสมความรู้เอาไว้
มากมาย, กลุ่ม Gen X ผู้สืบทอดประสบการณ์ในการท างานต่อจากกลุ่ม baby boomers หากองค์กรสามารถ
รักษาบุคคลากรทุกกลุ่มไว้ในองค์กรให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ กลุ่มคนเหล่านี้ก็จะสามารถ
ช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  

ดังนั้นอุตสาหกรรมโรงแรมหลายๆแห่งในปัจจุบัน ควรหันมาให้ความส าคัญกับปัจจัยที่สามารถ
สร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานเพื่อรักษาบุคคลากรคุณภาพไว้ โดยมองถึงผลตอบแทนที่องค์กร
ให้กับพนักงาน รวมถึงสิ่งจูงใจด้านต่างๆ ท่ีจะสามารถช่วยให้พนักงานทุกกลุ่ยวัยเกิดความจงรักภักดีกับองค์กรได้ 

การเลือกศึกษากลุ่มตัวอย่างส าหรับวิทยานิพนธ์เล่มนี้ จะเป็นการเลือกศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็น
คนรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ท างานอยู่ในโรงแรม 5 ดาวในย่านสุขุมวิท เหตุผลของการเลือกศึกษากลุ่มคนเจเนอเรช่ัน
วายในเขตพื้นท่ีดังกล่าวนี้ เนื่องมาจากผู้วิจัยได้ทราบถึงปัจจัยที่คนรุ่นเจเนอเรช่ันวายใช้พิจารณาเลือกเข้าท างาน
กับองค์กร ซึ่งได้มาจากผลการส ารวจของเว็บไซต์จ๊อบไทยด็อทคอม (JobThai.com) พบว่ามี 5 ปัจจัยหลักที่คน
รุ่นเจเนอเรช่ันวายใช้เป็นข้อพิจารณาเลือกเข้าท างานกับองค์กร ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ต่างๆที่องค์กรมอบให้ หน้าที่รับผิดชอบ การเดินทางสะดวก และโอกาสในการก้าวหน้าในที่ท างาน ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้เป็นปัจจัยที่ตรงกับองค์กรเฉกเช่นโรงแรมระดับ 5 ดาวมากกว่าโรงแรมระดับอืนๆ คนรุ่นเจเนอเรชั่นวาย
ยังให้ความส าคัญในเรื่องของช่ือต าแหน่งที่จะได้รับ ช่ือเสียงขององค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ประเภท
ธุรกิจและท าเลที่ตั้งด้วย ดังนั้นย่านสุขุมวิท ซึ่งได้ช่ือว่าเป็นทั้งเขตธุรกิจและเขตท่องเที่ยว ที่พร้อมด้ว ยการ
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คมนาคมอันแสนสะดวก มีรถไฟฟ้าเข้าถึง และยังเป็นย่านที่มีโรงแรม 5 ดาวตั้งอยู่มากที่สุดบริเวณหนึ่งของ
กรุงเทพมหานคร จึงเป็นบริเวณที่ผู้วิจัยได้พิจารณาถึงความเหมาะสมที่จะเป็นพ้ืนท่ีในการใช้เก็บกลุ่มตัวอย่างของ
งานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องได้แก่ แนวคิดและทฤษฎีด้านเจเนอเรช่ัน ของ Mannheim, Howe กับ 
Strauss และ Codrington แนวคิดและทฤษฎีด้านความต้องการของ Maslow, McClelland และ Henry 
Murray แนวคิดและทฤษฎีด้านแรงจูงใจจาก Douglas McGregor, Fredrick Herzberg, Burrhus Frederic 
Skinner และ Clayton P. Alderfer กับ Benjamin Scheiner ส่วน แนวคิดด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้น 
ได้ทบทวนจากงานวิจัยของ Hooi Lai Wan, Lee Chung Chieh และ Chen Chih Jen, Anne Martensen กับ 
Lars Gronholdt 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลประโยชน์, สวัสดิการ และสิ่งจูงใจ ที่มีผลต่อการรักษา
พนักงานเจนวายไว้ในองค์กร  

2. เพื่อศึกษาทัศนคติต่องานโรงแรมและงานบริการของพนักงานเจนวาย  
3. เพื่อศึกษาความเป็นไปได้ของแรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบต่อการลาออกของพนักงานเจนวาย  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

เนื่องจากการวิจัยนี้ จ ากัดที่กลุ่มพนักงานโรงแรม 5 ดาวย่านสุขุมวิทของกรุงเทพมหานคร แต่
ไม่สามารถทราบได้ว่าจ านวนประชากรพนักงานเจนวายของแต่ละโรงแรมมีจ านวนเท่าใด จึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการ
ค านวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ W.G. Cochran โดยกาหนดระดับความเช่ือมันร้อยละ 95 และระดับค่า
ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 สามารถค านวนกลุ่มตัวอย่างออกมาได้ดังนี้คือ 

สูตร n = P(1-P)Z² 
E² 

เมื่อ n แทน ขนาดตัวอย่าง 
P แทน สัดส่วนของประชากร ท่ีผูว้ิจัยก าลังสุม่ 0.50 

Z แทนระดับความเชื่อมั่นที่ผู้วจิัยก าหนด มีค่าเท่ากับ 1.96 ท่ีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 (ระดับ 0.05) 
E แทนค่าความผิดพลาดสูงสุดทีเ่กดิขึ้น = 0.05 

    แทนค่า n  = (0.50)(1-5)(1.96)² 
             (.05)² 
  = 384.16 

ผลออกมาได้ว่าใช้กลุ่มตัวอย่างไม่ต่ ากว่า 384 คน แต่เพิ่อให้สะดวกในการประเมินผล ผู้วิจัยจะ
ใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 ตัวอย่าง และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งผู้วิจัย
จะส่งแบบสอบถามให้กับคนรู้จักที่อยู่ในโรงแรม 5 ดาวย่านสุขุมวิทในกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ช่วยส่งต่อให้
พนักงานในโรงแรมดังกล่าวช่วยตอบแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 5 ส่วนดังน้ี  

ส่วนที่ 1: แบบสอบถามคัดกรอง เพื่อให้แน่ใจว่าได้ประชากรที่มีลักษณะตามต้องการ โดย
คัดเลือกเฉพาะประชากรที่มีอายุระหว่าง 18-36 ปี (ปีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2525 – พ.ศ. 2543) ซึ่งเป็นประชากร
เจนวาย และ คัดเลือกเฉพาะประชากรที่มีประสบการณ์การท างานโรงแรม 5 ดาว 
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ส่วนที่ 2: แบบสอบถามด้านข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะประกอบด้วย เพศ, เช้ือชาติ, 
สถานะภาพสมรส, ระดับต าแหน่ง, รายได้ และ ประสบการณ์ท างานโรงแรม โดยให้เลือกเพียงค าตอบเดียว ใช้
การวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละของข้อมูล (Percentage) และใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวน (Analysis of Variance: Anova) ในกรณีที่ตัวแปรอิสระสามารถจ าแนกออกมากกว่า 2 กลุ่ม 
จากนั้นน ามาเสนอในรูปตาราง 

ส่วนที่ 3: แบบสอบถามด้านแรงจูงใจ (Motivation) ประกอบด้วย ค าตออบที่ที่เกี่ยวข้องกับ 
“ทฤษฎีสองปัจจัย” ของ Fredrick Herzberg ได้แก่ ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) ที่
ส่งผลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจขององค์กร และ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อ
องค์กร ค าถามส่วนนี้ใช้แบบวัดการประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) และสามารถเลือกได้เพียงค าตอบเดียว 
มีเกฎฑ์การให้คะแนนดังนี ้

5 คะแนน หมายถึง พอใจอย่างยิ่ง 
4 คะแนน หมายถึง ค่อนข้างพอใจ 
3 คะแนน หมายถึง เฉยๆ 
2 คะแนน หมายถึง ไม่ค่อยพอใจ 
1 คะแนน หมายถึง ไม่พอใจอย่างยิ่ง 
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรแบ่งระดับ

ความพึงพอใจท่ีเกิดจากปัจจัย 
กระตุ้นและปัจจัยค้ าจุนของพนักงานที่มีต่อองค์กรออกเป็น 5 ระดับคือ ระดับพึงพอใจมาก 

ระดับค่อนข้างพอใจ ระดับปานกลางหรือเฉยๆ ระดับไม่ค่อยพอใจ และระดับไม่พอใจอย่างยิ่ง เกณฑ์การ
จัดระดับค่าเฉลี่ย ผู้วิจัยก าหนดอันตรภาคชั้นโดยใช้เกณฑ์ของเบสท์ (John W. Best, 1981) ซึ่งผู้วิจัยก าหนดการ
แปลความหมายได้ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.50 - 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.50 – 4.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2.50 – 3.49 หมายถึง มีความพึงพอใจระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.50 – 2.49 หมายถึง ไม่ค่อยพึงพอใจ 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00 – 1.49 หมายถึง ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง 
ส่วนที่  4: แบบสอบถามด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) ซึ่ ง

ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับแนวโน้มความจงรักภักดีของผู้ท าแบบสอบถามที่มีต่อองค์กร ค าถามส่วนนี้ใช้แบบ
ตัวเลือก ซึ่งมีเพียง 3 ค าถาม ได้แก่ “ใช่”, “ไม่แน่ใจ” และ “ไม่ใช่” โดยสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว 
ใช้การวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละของข้อมูล (Percentage) และใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: Anova) แล้วน ามาสรุปผลในรูปแบบตาราง 

ส่วนที่  5: แบบสอบถามเพิ่มเติมส่วนท้าย เป็นแบบสอบถามเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างผู้ท า
แบบสอบถามระบุปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการตัดสินใจลาออกจากโรงแรม 5 ดาว 
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ผลการวิจัย 
จากการวิจัย สามารถแบ่งผลการวิจัยออกได้เป็น 2 ส่วนดังนี ้
1. ผลการวิจัยของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

ประสบการณ์การท างานในอุตสาหกรรมการโรงแรม ประสบการณ์การท างานโรงแรม 5 ดาว ระดับต าแหน่ง 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และการท างานโรงแรม 5 ดาว มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี สามารถแจงแจงผลวิจัย
ความสัมพันธ์ดังกล่าวได้ตามตารางที่ 1 นี ้
 
ตารางที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักด ี

 
 
 
 
 

ตัวแปร 

ความจงรักภักด ี

มีความ
ภูมิใจท่ีได้

อยู่ใน
องค์กร 

ไม่คิด
เปลี่ยน
งาน 

แนะน าให้
ผู้อื่นเข้ามา

เป็นส่วนหน่ึง
ในองค์กร 

ความ
ผูกพัน
ต่อ

องค์กร 

มีความหวัง
ดีต่อองค์กร 

SIG 

ข้อมูลทั่วไป 

เพศ X X X X X 
 0.576, 0.236, 
0.459, 0.336, 

0.481 

ระดับการศึกษา X  X   
0.044/ 0.024/ 

0.039 
สถานภาพสมรส X  X X X 0.023 

ประสบ
ประสบการณ์

ท างานใน
อุตสาหกรรม

โรงแรม 

 X  X X 0..041/0.048 

ประสบการณ์
ท างานใน

โรงแรม 5 ดาว  
  X X X 0.041/0.038 

ระดับต าแหน่ง     X X 
0.037/ 0.000/ 

0.043 
รายได ้ X  X  X 0.035/ 0.031 
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 ผลการวิจัยของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี 
1.1 เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี  ในเรื่องมีความภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร ไม่คิด

เปลี่ยนงาน แนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และมีความหวังดีต่อองค์กร มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.576, 0.236, 0.459, 0.336 และ 0.481 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

1.2 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ในเรื่อง ไม่คิดเปลี่ยนงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร และมีความหวังดีต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.044, 0.024 และ 0.039 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1.3 สถานภาพ มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ในเรื่อง ไม่คิดเปลี่ยนงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.023 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1.4 ประสบการณ์การท างานในอุตสาหกรรมการโรงแรม มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ใน
เรื่องมีความภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร และแนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.041 
และ 0.048 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1.5 ประสบการณ์การท างานโรงแรม 5 ดาว มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ในเรื่องมีความ
ภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร และไม่คิดเปลี่ยนงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.041 และ 0.038 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1.6 ระดับต าแหน่งหน้าที่การท างานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี  ในเรื่องมีความภูมิใจที่
ได้อยู่ในองค์กร ไม่คิดเปลี่ยนงาน และแนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.037, 
0.000 และ 0.043 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1.7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ในเรื่อง ไม่คิดเปลี่ยนงาน และความ
ผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.035 และ 0.031 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
  

2. ผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความรักในงานที่ท า ความส าเร็จ การได้รับการ
ยอมรับ ความท้าทาย และความก้าวหน้าในสายงาน และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ กฎระเบียบของบริษัท การถูกปฏิบัติ 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ สถานภาพ/ต าแหน่ง ความปลอดภัย มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีโดยอิงจากความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กร พบว่า 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจองค์กร 
 

แรงจูงใจ X  SD  ระดับความคิดเห็น 
ปัจจัยกระตุ้น 4.11 0.46 มาก 
ปัจจัยค้ าจุน 3.99 0.47 มาก 

รวม 4.05 0.43 มาก 
 

จากตารางที่ 2 แรงจูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43 และเมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ปัจจัย
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กระตุ้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 และปัจจัยค้ าจุน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 และเมื่อแจกแจงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจที่มี
ผลต่อความจงรักภักดีในด้านปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน สามารถแจกแจงออกมาได้ตามตารางที่ 3 และ 4 
ดังนี ้

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านปัจจัย

กระตุ้น 
 

ปัจจัยกระตุ้น X  SD  
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ท่านมีความชอบและพึงพอใจในลกัษณะของงานท่ีท่าน

ท าอยู่  
4.15 0.61 มาก 

2. ท่านรู้สึกพึงพอใจและภมูิใจเมื่อท่านสามารถปฏิบัติงาน
ส าเรจ็ลลุ่วงไดด้้วยดี  

4.17 0.63 มาก 

3. ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อตัวท่านหรือผลงานของท่านไดร้ับ
การยอมรับจากองค์กร 

4.13 0.52 มาก 

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อองค์กรมอบหมายงานบางอย่างให้
ท่านเป็นผู้รับผิดชอบ  

4.06 0.54 มาก 

5. ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อองค์กรเสนอความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานให้แก่ท่าน  

4.07 0.57 มาก 

รวม 4.11 0.46 มาก 
 

จากตารางที่ 3 แรงจูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านปัจจัยกระตุ้น มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า 
ท่านรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจเมื่อท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ 4.17 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 รองลงมา ท่านมีความชอบและพึงพอใจในลักษณะของงานที่ท่านท าอยู่  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อตัวท่านหรือผลงานของท่าน
ได้รับการยอมรับจากองค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อ
องค์กรเสนอความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานให้แก่ท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.57 และท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อองค์กรมอบหมายงานบางอย่างให้ท่านเป็นผู้รับผิดชอบ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

ปัจจัยค้ าจุน X  SD  
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ความพึงพอใจของท่านต่อกฎระเบยีบขององค์กร

โดยรวม  
4.08 0.50 มาก 

2. ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติขององค์กร, หัวหน้า และ
เพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อท่าน  

4.10 0.54 มาก 

3. ความพึงพอใจต่อความสัมพันธ์ของท่านกับหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงาน  

3.98 0.58 มาก 

4. ความพึงพอใจของท่านต่อเงินเดือนและสวสัดิการที่
ได้รับจากองค์กร  

3.95 0.60 มาก 

5. ความพึงพอใจต่อต าแหน่งงานของท่าน  3.99 0.62 มาก 
6. ความพึงพอใจต่อความมั่นคงในหน้าท่ีการงานของท่าน  3.93 0.57 มาก 
7. ความพึงพอใจต่อความปลอดภัยในสถานท่ีท างานของ

ท่าน  
3.94 0.59 มาก 

รวม 3.99 0.47 มาก 
 

จากตารางที ่4 แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านปัจจัยค้ าจุน มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า 
ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติขององค์กร, หัวหน้า และเพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อท่าน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด เท่ากับ 4.10 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 รองลงมา ความพึงพอใจของท่านต่อกฎระเบียบขององค์กรโดยรวม ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 ความพึงพอใจต่อต าแหน่งงานของท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ความพึงพอใจต่อความสัมพันธ์ของท่านกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 ความพึงพอใจของท่านต่อเงินเดือนและสวัสดิการที่
ได้รับจากองค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60 ความพึงพอใจต่อความปลอดภัยใน
สถานที่ท างานของท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 และความพึงพอใจต่อความ
มั่นคงในหน้าท่ีการงานของท่าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 ตามล าดับ 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

โดยสรุปแล้ว จากการศึกษาทดสอบสมมติฐานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของ
พนักงานรุ่นเจเนอเรช่ันวาย  (Generation Y) ส่งผลต่อระดับความจงรักภักดีแตกต่างกัน พบว่า เพศและอายุ
ของพนักงานเจนวายที่ต่างกัน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีที่ต่างกัน แต่ระดับการศึกษาที่ต่างกัน ส่งผลให้เกิด
ความจงรักภักดีที่ต่างกัน เนื่องจากผู้มีการศึกษาระดับสูงขึ้น ย่อมมีความหวังที่จะเจริญก้าวหน้าและเก็บเกี่ยว
ประสบการณ์เพื่อน ามาใช้ต่อยอดในสายอาชีพ สถานภาพสมรสที่ต่างกัน ก็ส่งผลต่อความจงรักภักดีที่ต่างกัน โดย
ผลวิจัยระบุว่า คนที่สมรสแล้ว มีความคิดจะเปลี่ยนงานมากกว่าคนโสด เนื่องจากคนที่สมรสแล้วมีภาระที่ต้อง
ดูแลมากกว่าคนโสด จึงมีแน้วโน้มที่จะเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาสที่ดีกว่า นอกจากนี้ ประสบการณ์การท างาน
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โรงแรมที่ต่างกัน ส่งผลต่อความจงรักภักดีที่ต่างกัน โดยผลวิจัยระบุว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ท างานในอุตสาหกรรม
โรงแรมระหว่าง 1-5 ปี มีความภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กรมากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปีหรือมากกว่า 5 ปี 
อีกทั้งยังคิดจะแนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากในช่วงระหว่าง 1-5 ปีที่พึ่งเริ่มท างาน
โรงแรมเป็นช่วงที่พนักงานก าลังได้สร้างความคุ้นเคยกับงานและสังคมที่ท างาน หากอยู่ในสังคมการท างานที่ดี 
และองค์กรมีสวัสดิการให้ดีพร้อม ก็เป็นไปได้ว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานโรงแรม 1-5 ปี จะรู้สึกภูมิใจ
และแนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรเดียวกัน เช่นเดียวกัน หากพนักงานท่ีท างานในโรงแรม 5 มีอายุ
งานท่ี 1-5 ปี ก็มีความภูมิใจท่ีได้อยู่ในองค์กร และไม่คิดจะลาออกจากองค์กร เนื่องจากโรงแรม 5 ดาว เป็นระดับ
โรงแรมที่พนักงานส่วนใหญ่อยากเข้ามาร่วมงานด้วย จึงท าให้ผู้ที่ท างานในโรงแรม 5 ดาวเกิดความภูมิใจและไม่
คิดเปลี่ยนงาน 

จากการศึกษาทดสอบสมมติฐานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) มีผลต่อ
ความจงรักภักดีพบว่า หากพนักงานมีความรักในงานที่ท า มีแนวโน้มที่พนักงานไม่คิดจะเปลี่ยนงานอีกทั้งยังจะ
แนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และหากพนักงานสามารถประสบความส าเร็จในงานที่ท า ก็จะ
สามารถส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร นั่นเป็นเพราะว่าพนักงานจะรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าต่อองค์กร ท าให้
เกิดความผูกพันต่อองค์กร และเมื่อผลงานท่ีท าได้รับการยอมรับ ก็จะยิ่งท าให้พนักงานรู้สึกเกิดความภูมิใจท่ีได้อยู่
ในองค์กร และมีแนวโน้มที่ไม่คิดจะเปลี่ยนงาน ความก้าวหน้าในสายงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พนักงานรู้สึก
ภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร อยากแนะน าให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรและเกิดความผูกพันในองค์กร ซึ่ง
สามารถรพิจารณาได้ว่า พนักงานรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญกับตัวพนักงาน จึงท าให้เกิดความภูมิใจทั้งต่อ
ตนเองและต่อองค์กร 

จากการศึกษาทดสอบสมมติฐานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) มีผลต่อความ
จงรักภักดีพบว่า หากพนักงานมีความพึงพอใจกับระเบียบขององค์กร จะส่งผลให้พนักงานมีความภูมิใจต่อองค์กร 
ไม่คิดเปลี่ยนงาน และมีแนวโน้มที่จะชักชวนผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งสามารถพิจารณาได้ว่า
ระเบียบขององค์กรโรงแรม 5 ดาว มีความยืดหยุ่นมากขึ้น สามารถท าให้คนเจนวายยอมรับได้ในระดับหนึ่ง จึงท า
ให้พนักงานเจนวายเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร นอกจากนี้การถูกปฏิบัติจากองค์กร, หัวหน้า และเพื่อน
ร่วมงานที่ดี และความสัมพันธ์ท่ีดี ก็เป็นอีกปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร ไม่คิดเปลี่ยน
งาน และมีแนวโน้มที่จะชักชวนให้ผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อย่างไรก็ดี เป็นที่น่าสังเกตว่าปัจจัยด้าน
เงินเดือนมีเป็นปัจจัยที่จะสามารถรั้งให้พนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาวให้อยู่ในองค์กรได้ เนื่องจากปัจจัยนี้
เพียงแค่ท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะชักชวนผู้อื่นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งใมนองค์กรเท่านั้น ทั้งนี้สามารถพิจารณาได้
ว่า เงินเดือนและสวัสดิการเป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนงาน ในขณะเดียวกัน ต าแหน่งหน้าที่การ
งาน เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร และหากพนักงานรู้สึกเกิดความมั่นคงใน
ต าแหน่งหน้าที่ ก็จะยิ่งท าให้พนักงานไม่คิดเปลี่ยนงาน อีกท้ังยังมีแนวโน้มจะชักชวนผู้อื่นให้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ในองค์กรด้วย  
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ในการที่จะสร้างความจงรักภักดีในตัวพนักงานเจนวายของโรงแรม 5 
ดาวนั้น องค์กรควรพิจารณาถึงปัจจัยทั้งสองอย่าง คือปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน ประกอบกันไป เพื่อให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อองค์กรเสียก่อน ทางด้านปัจจัยกระตุ้น มักเกิดจากแรงจูงใจในตัวพนักงานเอง หรือ
การสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่จะก่อให้เกิดปัจจัยดังกล่าวในตัวพนักงาน ดังนั้น องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้
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สิ่งใหม่ๆ หรือมอบหมายงานที่ท้าทายมากขึ้นให้กับพนักงาน โดยพิจารณาจากความสามารถของพนักงานหรือ
ความรักในงานท่ีท า เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในตัวเอง ทางด้านของปัจจัยค้ าจุน องค์กรควรค านึงถึงความพึง
พอใจของพนักงานต่อสิ่งที่องค์กรมอบให้ หรือปัจจัยแวดล้อมในองค์กรที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจต่อองค์กรเพื่อ
สร้างความจงรักภักดีในตัวพนักงาน องค์กรสามารถให้ฝ่ายบุคคลท าการส ารวจพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กร
เป็นไตรมาศ หรือ ปีละ 2 ครั้ง หรือส ารวจความสุขของพนักงานที่อยู่ในองค์กร เพื่อให้แน่ใจว่ายังสามารถรักษา
ระดับความพึงพอใจและระดับความสุขของพนักงานได้ ซึ่งจะท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 1. การวิจัยนี้ศึกษาเพียงพนักงานท่ีอยู่ในรุ่นเจเนอเรช่ันเดียว
เท่านั้นคือเจเนอเรช่ันวาย แต่ในอุตสาหกรรมการโรงแรม ยังมีคนรุ่นเจเนอเรช่ันอื่นๆที่ท างานร่วมกันในองค์กร 
เช่นเจเนอเรช่ันเอ็กส์ และเบบี้บูมเมอร์ ซึ่งเป็นก าลังในการขับเคลื่อนองค์กรด้วยเช่นกัน ดั งนั้นในการศึกษาครั้ง
ต่อไป สามารถเลือกศึกษาความจงรักภักดีในคนเจเนอเรช่ันอ่ืน หรือเลือกศึกษาความแตกต่างของการสร้างความ
จงรักภักดีของพนักงานโรงแรมในแต่ละเจเนอเรช่ัน เพื่อเป็นประโยชน์กับผู้อื่นๆที่ท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม 
2. การวิจัยนี้จ ากัดกลุ่มตัวอย่างเพียงแค่โรงแรม 5 ดาวย่านสุขุมวิทในกรุงเทพมหานครเท่านั้น แต่โรงแรม 5 ดาว
ในกรุงเทพมหานครมีจ านวนเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป ผู้วิจัยสามารถเลือกศึกษาจากโรงแรม 5 
ดาว หรือโรงแรม ระดับต่ ากว่า 5 ดาวในบริเวณอื่นๆได้เช่นกัน เนื่องจากอุตสาหกรรมการโรงแรม เป็นส่วนส าคัญ
ในการพัฒนาการท่องเที่ยวของประเทศไทย 3. การวิจัยครั้งนี้ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Fredrick Herzberg มา
ตั้งสมมติฐานในการหาความจงรักภักดีของพนักงานเจนวายต่อองค์กรโรงแรม 5 ดาว ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัย
สามารถเลือกทฤษฎีอื่นๆที่คาดว่าจะสามารถส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของพนักงานเจนววายต่อองค์กร มาเป็น
สมมติฐานการวิจัยได้ 
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สุดท้ายนี้ ขอบพระคุณ พ่อแม่ และเพื่อนๆ ที่คอยให้การสนับสนุน ช่วยกระจายแบบสอบถาม 
และให้ความช่วยเหลือตลอดการท าวิจัย รวมถึงก าลังใจและความเข้าใจในสิ่งที่เป็นอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ท าวิจัย จนสามารถท าให้งานวิจัยวิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณผู้เกี่ยวข้อง
ทั้งหมดมา ณ ท่ีนี้ 
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