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บทคดัย่อ 
งานวิจยันี้มีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อความจงรกัภักดีของ
พนักงานในธุรกจิทีพ่กัแรมขนาดกลางในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือหลงัสถานการณ์โควดิ -19 กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพนักงานโรงแรมขนาดกลางในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจ านวน 385 คน โดยการใช้
แบบสอบถาม ด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจทัง้ 5 ด้าน ได้แก่                         
1) ความส าเรจ็ของงาน 2) ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ3) ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 4) การได้รบั
ความยอมรบันับถอื และ5) ความรบัผดิชอบในงาน  และปัจจยัค ้าจุนทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ 1) เงนิเดอืน              
2) ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน 3) สภาพการท างาน 4) ความมัน่คงในการ
ท างาน และ 5) สวสัดกิาร สง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โค
วดิ-19 โดยเฉพาะประเดน็ของโอกาสการได้รบัการเลื่อนต าแหน่ง (ปัจจยัจูงใจ) และระดบัเงนิเดอืนที่
ได้รบัต้องเพยีงพอต่อการด ารงชวีติ (ปัจจยัค ้าจุน)  และความปลอดภยัในการท างานทีต่้องให้ความ
สนใจมากยิง่ขึน้ 
Abstract 
This research aims to study motivation and hygiene factors affecting employee loyalty in mid-
sized accommodation businesses in the Northeastern region after the COVID-19 pandemic. 
The sample consisted of 385 employees from mid-sized hotels in the Northeastern region. A 
survey questionnaire and a purposive sampling technique were used in this study. The results 
revealed that motivation factors, including work achievement, work characteristics, career 
advancement, recognition, and work responsibilities, along with hygiene factors, including salary, 
relationship with colleagues and supervisors, working conditions, job security, and welfare 
benefits, influence employee loyalty in the accommodation business after the COVID-19 
pandemic. Notably, promotion opportunities (Motivation Factor) and adequate salary (Hygiene 
Factor) are key factors. Greater consideration should also be given to work safety. 

 

 
1.  บทน า (Introduction)  

ธุรกจิทีพ่กัแรมเป็นหน่ึงประเภทธุรกจิในภาคอุตสาหกรรมบรกิารของทีพ่กับรกิารประเภทต่าง ๆ รวมถงึการใหบ้รกิาร
อาหารและเครือ่งดืม่ใหแ้ก่ผูเ้ขา้พกั ธรุกจิทีพ่กัแรมมหีลายประเภท เชน่ โรงแรม รสีอรต์ โฮมสเตย ์เป็นตน้ (จติตนินัท ์นนัทไพบลูย์, 
2557) โดยวตัถุประสงคห์ลกัของธรุกจิทีพ่กัแรม คอื การตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้รกิารหรอืลกูคา้เพือ่สรา้งความพงึพอใจ
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ใหแ้ก่ลกูคา้ทีเ่ขา้มาใชบ้รกิาร (Kasambu & Sritharan, 2018) ธุรกจิทีพ่กัแรมในประเทศไทยมอีตัราการแขง่ขนัทีสู่งและมจี านวน
ค่อนขา้งมาก รวมถงึมรีะดบัการบรกิารทีห่ลากหลาย (พชิชาอร เอี่ยมวบิูลย์, 2557) จากสถติทิีแ่สดงอตัราส่วนจ านวนของธุรกจิ                
ทีพ่กัแรมในประเทศไทยระบุว่า จ านวนโรงแรมในภาคใต้มจี านวนร้อยละ 26.0 ภาคกลางมจี านวนร้อยละ 25.6 และภาคเหนือ                
มจี านวนรอ้ยละ 20.8 และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีจ านวนรอ้ยละ 21.8 (ส านักงานสถติแิห่งชาตกิระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิ
และสงัคม, 2566) จากจ านวนของธรุกจิทีพ่กัแรมจ านวนมากท าใหป้ระเทศมรีายได ้และยงัชว่ยเพิม่อตัราการจา้งงานในประเทศทีม่ี
มากขึน้ นอกจากนัน้ธุรกจิทีพ่กัแรมยงัช่วยสรา้งรายไดใ้ห้แก่ผูค้นในพืน้ที ่อย่างไรกต็าม การด าเนินงานธุรกจิทีพ่กัแรมเพยีงอย่าง
เดยีวมไิดเ้ป็นตวัวดัวา่ ธรุกจิทีพ่กัแรมนัน้ประสบความส าเรจ็ ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อธรุกจิทีพ่กัแรมใหป้ระสบความส าเรจ็ประกอบไปดว้ย
หลายปัจจยั ไมว่า่จะเป็นมาตรฐานการใหบ้รกิารทีด่ ีประสทิธภิาพในการบรกิาร สิง่แวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอก เชน่ เศรษฐกจิ 
และลกัษณะสงัคม เป็นตน้ (สทุราสนีิ จ าปาจ,ี 2557; อนงคน์าถ และคณะ, 2561; Blengini & Heo, 2020)   

การบรกิารเป็นปัจจยัส าคญัทีจ่ะส่งผลใหธ้รุกจิทีพ่กัแรมประสบความส าเรจ็ ซึง่การบรกิารจะดหีรอืไมน่ัน้ พนกังานเป็นกุญแจ
ดอกส าคญั เน่ืองจากธุรกจิทีพ่กัแรมจ าเป็นตอ้งมพีนกังานใหก้ารบรกิารเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ (ณฐัตมิา ลิน้ปราชญา, 
2557) จากการศกึษาพบว่า ความรูส้กึของพนกังานส่งผลต่อการท างานในองคก์ร กล่าวคอื หากพนกังานมคีวามรูส้กึว่าเป็นส่วน
ส าคญัหรอืเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร จะสง่ผลต่อความรูส้กึทางดา้นจติใจ ท าให้มคีวามสขุ ความผกูพนัในการท างานและยงัสง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานทีด่มีากยิง่ขึน้ อกีทัง้ยงัท าใหพ้นักงานมคีวามจงรกัภกัดอีกีดว้ย (ณัฐตมิา ลิ้นปราชญา, 2557; Khan 
et.al., 2018) ซึง่สอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ จรีภคัร อเนกวถิ ี(2557) กล่าวว่า เมือ่พนกังานมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รจะสง่ผลให้
พนกังานมคีวามเตม็ใจในการท างานและจะปฏบิตังิานอย่างสดุความสามารถ รวมถงึมคีวามมุง่มัน่ในการท างานเพือ่ใหเ้กดิประสทิธภิาพ
ในการท างานต่อองคก์รสงูสุด นอกจากนัน้การศกึษาของ จรีภคัร อเนกวถิ ี(2557) และ Huo (2018) พบว่า ปัจจยัจงูใจและปัจจยั
ค ้าจนุเป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานในองคก์ร  

จากสถานการณ์โควดิ-19 ทีผ่า่นมาสง่ผลรุนแรงต่อธรุกจิในภาคอุตสาหกรรมบรกิารคอ่นขา้งมาก ไมว่า่จะเป็นธรุกจิทีพ่กัแรม 
ธุรกจิการเดนิทาง ธุรกจิอาหารและเครื่องดื่ม ธุรกจิคา้ปลกี ธุรกจิการขนส่ง เป็นต้น (รชัตะ จนัทร์พาณิชย์ , 2564; Bayat, 2020)  
ซึง่ธรุกจิทีพ่กัแรมไดร้บัผลกระทบอยา่งมากในดา้นอตัราการเขา้พกั การใชบ้รกิารต่าง ๆ ซึง่ในชว่งเวลาดงักลา่ว ท าใหก้ระบวนการ
ท างาน นโยบายและการบรหิารจดัการของธุรกจิต้องปรบัตวัค่อนขา้งมาก นโยบายอาจจะส่งผลต่อความจงรกัภกัดใีนการท างาน
ของพนกังาน เชน่ ธรุกจิทีพ่กัแรมบางแหง่ตอ้งปิดชัว่คราว หรอืบางทีปิ่ดตวัลงอยา่งถาวร เน่ืองจากขาดรายไดแ้ละส่งผลกระทบต่อ
พนกังานโดยตรงในกระบวนการท างานของพนกังานในหลาย ๆ ดา้น ไมว่่าจะเป็นรปูแบบการท างานทีเ่ปลีย่นไป การปรบัเปลีย่น
สวสัดกิาร หรอืขอ้จ ากดัในการท างานทีม่ากยิง่ขึน้ การพกังาน การลดเงนิเดอืน รวมถงึความสมัพนัธแ์ละกจิกรรมระหวา่งพนักงาน 
จ านวนลูกค้าที่จ ากดัและน้อยลงและประเดน็ที่มคีวามส าคญัอย่างยิง่ คอื กระบวนการจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างาน               
การส่งเสรมิสุขภาพในการท างาน เป็นตน้ (สุพชิญา วงศ์วาสนา, 2564; Gorgenyi-Hegyes et al., 2021; Subedi & Kubickova, 2023) 
การเปลีย่นแปลงดงักล่าวอาจจะส่งผลต่อรายได ้กระบวนการท างานทีเ่ปลีย่นไป รวมทัง้ความรูส้กึและความเป็นอยู่ของพนักงาน
โดยตรง  

ทัง้น้ี แมใ้นปัจจุบนัสถานการณ์โควดิ-19 ไดค้ลีค่ลายมาบา้งกต็าม แต่นโยบายบางอย่างของธุรกจิทีพ่กัแรมกย็งัน ามาใช้
อย่างต่อเน่ือง นอกจากนัน้ ยงัส่งผลต่อความรูส้กึพนักงานทีม่ตี่อองคก์รและอาจจะส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานทีอ่าจมี
การเปลีย่นแปลงไปอกีดว้ย ดงันัน้ การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อความจงรกัภกัดี
ของพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัจากสถานการณ์โควดิ-19 ซึง่ผลจากการศกึษาจะช่วยใหธุ้รกจิทีพ่กัแรมพฒันา ความจงรกัภกัดี
ของพนักงานในองค์กร เพื่อพฒันาประสทิธภิาพขององค์กรในอนาคต ดงัที ่Huihui et al. (2024) กล่าวว่า หากพนักงานมคีวาม
จงรกัภกัดตี่อองคก์รย่อมสง่ผลต่อความพงึพอใจของลกูคา้และประสทิธภิาพทีด่ขีององคก์ร   
 
2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในธุรกิจที่พกัแรมขนาดกลางใน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือหลงัสถานการณ์โควดิ-19  
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3. ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 3.1 ความจงรกัภกัดี  

ความจงรกัภกัด ีหมายถงึ ความรูส้กึและการแสดงออกของพนักงาน ซึ่งเคารพต่อองค์กรมคีวามเตม็ใจปฏบิตังิานและ
อุทศิตนต่อองคก์ร มคีวามผูกพนั มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ มคีวามต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนใจและเอาใจใส่ ภูมใิจและ
สนบัสนุนองคก์ร ปกป้ององคก์รจากการต่อตา้นของบุคคลอื่น ตระหนกัในดา้นดขีององคก์รมคีวามเชื่อถอืและความไวว้างใจพรอ้ม
ทีจ่ะช่วยเหลอืองค์กร (สยาม เกดิจรสั, 2562) นอกจากนัน้ ความจงรกัภกัดตี่อองคก์รยงัส่งผลต่อการปฏบิตังิานดว้ยความทุ่มเท 
อุทศิตน มคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิาน รวมถงึการมทีศันคตทิีด่ตี่อองค์กร รูส้กึรกัและผูกพนัต่อองค์กรโดยสามารถปฏบิตังิาน
ต่อไปด้วยความเต็มใจ (กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554)  ซึ่ง Phuong and Tran (2020) กล่าวว่า พนักงานเป็นสิ่งที่ส าคญัต่อ
ความส าเรจ็ขององค์กร ส่วน Yao et al. (2019) กล่าวว่า การสร้างความไว้วางใจรวมถึงความพงึพอใจและการส่งเสรมิทกัษะ
ความรู้ให้แก่พนักงาน สามารถท าให้พนักงานมคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กรในด้านทศันคตแิละพฤตกิรรมการแสดงออก โดยสิง่
เหล่าน้ีอาจจะส่งผลท าใหอ้ตัราการลาออกหรอือตัราการหมุนเวยีนของพนักงานลดลงได ้ดงันัน้  หากองค์กรสามารถสรา้งความ
จงรกัภกัดใีหเ้กดิแก่พนกังานของตนเองได ้กจ็ะสง่ผลดตี่อองคก์รทัง้ทางตรงและทางออ้ม  
 3.2 ปัจจยัจงูใจ 

ปัจจยัจูงใจ หมายถงึ ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิแรงจูงใจในการท างาน ช่วยเพิม่ความพยายามในการท างานและมกีารเปลีย่นแปลง
รปูแบบการท างาน ทีจ่ะส่งผลการกระตุน้ภายในตวับุคคลจนท าใหเ้กดิการกระท าหรอืชี้น าภายใตค้วามคดิ เพื่อใหบุ้คคลนัน้แสดง
พฤตกิรรมออกมาและยงัช่วยเสรมิสรา้งคุณค่าในตวับุคคลใหส้มบูรณ์ (ววิฒัน์ แสงเพช็ร, 2558) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวกบั
ความต้องการภายในตวับุคคลที่มอีิทธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน หากพนักงานได้รบัการตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีแล้ว             
จะท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมแีรงจงูใจและตัง้ใจท างานจนสุดความสามารถ อกีทัง้ยงัช่วยเพิม่ประสทิธภิาพของงานได ้(นริศ กระชงัแกว้, 
2563) ปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเรจ็ของงาน 2) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ3) ดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่งงาน 4) ดา้นการไดร้บัความยอมรบันับถอื และ 5) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน ซึ่ง Paais and Pattiruhu (2020) กล่าวว่า 
แรงจูงใจเป็นสิง่ทีส่่งผลต่อความสมัพนัธ์ในองค์กรและประสทิธภิาพในการท างาน รวมถงึอาจท าใหม้คีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กร 
การศกึษาของ จรีภคัร อเนกวถิ ี(2557) พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดตี่อองค์กร กล่าวคอื 
ปัจจยัจูงใจสามารถกระตุ้นใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในการท างาน สรา้งใหพ้นักงานมคีวามรกัในงานทีก่ าลงัท า และสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถอย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เพราะปัจจยัจูงใจสามารถตอบสนองความต้องการภายในตวั
พนกังานได ้สธุดิา มว่งรุง่ (2552) จากการศกึษา พบวา่ แรงจงูใจจะชว่ยผลกัดนัใหพ้นกังานมคีวามตัง้ใจใน   การท างานมากยิง่ขึน้ 
ส่งผลต่อประสทิธภิาพของการท างานทีส่งูขึน้ดว้ย (Hensel & Kacprzak, 2020; Musil & Hedija, 2020; Walumbwa et al., 2020) 
ดงันัน้ การศกึษาจงึตัง้สมมตฐิานเพือ่ทดสอบสรปุผลได ้ดงัน้ี 

 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในธุรกจิทีพ่กัแรมในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือหลงัสถานการณ์   
โควดิ-19 
 
 3.3 ปัจจยัค า้จนุ  

ปัจจยัค ้าจุน หมายถงึ ปัจจยัทีเ่กีย่วกบัการบ ารุงรกัษาทางจติใจ เป็นแรงจงูใจภายนอกทีม่ไีวเ้พื่อความสมัพนัธอ์นัดแีละ
ความมัน่คงขององคก์ร ซึง่จะน าไปสูค่วามกา้วหน้าและรกัษาพนกังานหรอืทรพัยากรบคุคลให้อยู่ยาวนานต่อไป (ธนาคาร ขนัธพดั, 
2557) หากองค์กรไม่มีปัจจยัค ้าจุนอาจจะท าให้พนักงานมีความไม่พึงพอใจหรือไม่ชอบในงานที่ก าลังปฏิบตัิ ปัจจยัค ้าจุน
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นเงนิเดอืน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงานและหวัหน้างาน 3) ดา้นสภาพการท างาน 
4) ด้านความมัน่คงในการท างาน และ 5) ด้านสวสัดกิาร (มณัฑริา มาศเมธา, 2557) การที่องค์กรส่งเสรมิปัจจยัค ้าจุนต่าง ๆ                
ต่อพนักงานจะสามารถสรา้งสิง่ยดึเหน่ียวทางดา้นจติใจ ส่งเสรมิใหพ้นักงานมกี าลงัใจในการท างานและช่วยเพิม่ความส าเรจ็ใน
อาชพีของพนกังาน (Lei et. al., 2021) และยงัป้องกนัไมใ่หพ้นกังานมคีวามเบื่อหน่ายหรอืรูส้กึไม่มกี าลงัใจในการท างาน (สมภพ 
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แสงจนัทร ์และคณะ, 2555) จากงานวจิยั พบวา่ ปัจจยัค ้าจนุนอกจากจะสามารถสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน (ฆฬสิา สธุดา 
และคณะ, 2564; Ingsih et al., 2021; Ridwan et al., 2020) ยงัสามารถส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานใน
องค์กร (Mehrad, 2020) รวมไปถึงความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงานได้ (ภทัรานันทน์ อยู่เกิด และคณะ, 2564) ดงันัน้ 
การศกึษาจงึตัง้สมมตฐิาน ดงัน้ี 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นค ้าจนุสง่ผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนกังานในธรุกจิทีพ่กัแรมในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือหลงัสถานการณ์
โควดิ-19 
 ซึง่จากสมมตฐิานทัง้ 2 สามารถน ามาสรา้งกรอบแนวคดิการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี ดงัภาพที ่1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิในการศกึษาวจิยั 
 
4. วิธีด าเนินการวิจยั 

การศกึษาครัง้น้ีก าหนดกลุ่มตวัอย่าง เป็นพนกังานทีท่ างานในธุรกจิทีพ่กัแรมขนาดกลางขึน้ไปในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
เน่ืองจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทยเป็นหน่ึงในภูมภิาคทีม่ธีุรกจิทีพ่กัแรมเป็นจ านวนมาก เกบ็ขอ้มลูโดยวธิกีาร
แบบเจาะจงกลุ่มตวัอย่าง (Purposive Sampling) จ านวน 385 คน ดว้ยแบบสอบถามปลายปิดทีผู่ต้อบแบบสอบถามเป็นผู้ตอบ
ขอ้มลูดว้ยตนเอง ซึง่มจี านวน 4 สว่น ไดแ้ก่ สว่นที ่1 ค าถามขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศกึษา 
รายได ้ต าแหน่ง ขนาดของธรุกจิทีพ่กัแรมและชว่งเวลาการท างาน 

ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ 5 ดา้น ๆ ละ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเรจ็ของงาน 2) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ 
3) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 4) ดา้นการไดร้บัความยอมรบันบัถอื และ5) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน จ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ 
ส่วนที3่ ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น ๆ ละ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ดา้นเงนิเดอืน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงานและ
หวัหน้างาน 3) ดา้นสภาพการท างาน 4) ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ5) ดา้นสวสัดกิาร จ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ และส่วนที ่4 
ค าถามเกีย่วกบัความจงรกัภกัด ีจ านวนทัง้หมด 10 ขอ้ โดยค าถามส่วนที ่2-4 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) เป็นการวดัแบบลเิคริ์ท (Likert Scale) ม ี5 ระดบั ทีไ่ดร้บัการ
พฒันาจากงานวจิยัทีท่ าการศกึษาในบรบิทของประเทศไทย ตวัอยา่ง ภคพร กระจาดทอง (2561) ศกึษาในบรบิทปัจจยัทีม่อีทิธพิล
ต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศไทย กฤตธชั วฒุวิงศา (2561) ศกึษาในบรบิทแรงจงูใจการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างา
และภาพลกัษณ์ขององค์กร ทีม่อีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานระดบัปฏบิตักิารในอุตสาหกรรมการบรกิาร กรณีศกึษา

ปัจจยัจงูใจ 
1) ดา้นความส าเรจ็ของงาน  
2) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 
3) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน  
4) ดา้นการไดร้บัความยอมรบันบัถอื  
5) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน 

ปัจจยัค า้จนุ 
1) ดา้นเงนิเดอืน  
2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงานและหวัหน้างาน  
3) ดา้นสภาพการท างาน  
4) ดา้นความมัน่คงในการท างาน   
5) ดา้นสวสัดกิาร 

การจงรกัภกัดีของพนักงาน
ในธรุกิจท่ีพกัแรมหลงั
สถานการณ์โควิด-19 
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โรงแรมระดบั 4 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร วิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2558) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลแรงจูงใจในการท างานและ
สภาพแวดลอ้มทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกจิโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑล และจรีภคั เอนกวถิี (2557) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรกัภกัดตี่อองค์การของพนักงาน 
กรณีศกึษาโรงแรมเอเชยี แอรพ์อรท์ เป็นตน้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ค าถามส่วนที่ 1 วิเคราะห์โดยสถิติแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวเิคราะห์
สมการถดถอยเชงิเสน้พหคุณู (Multiple Regression Analysis) เพือ่ศกึษาหาอทิธพิลตวัแปรอสิระ คอื ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค ้าจนุ
เป็นรายขอ้ในแต่ละดา้นทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดใีนภาพรวม 

 
5. ผลการวิจยั 

จากการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 เป็น
การวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คอื ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคล และผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ซึง่สามารถอธบิายได ้ดงัน้ี  

5.1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูส่วนบคุคล 
พนักงานธุรกจิทีพ่กัแรม ในกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มเพศหญิง คดิเป็นรอ้ยละ 74.5 ช่วงอายุระหว่าง              

26 – 30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 37.7 สถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 67.8 มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 64.4 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนที ่15,001 – 20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 42.9 ต าแหน่งในการท างานเป็นพนกังานในแผนกสว่นหน้า คดิเป็น
รอ้ยละ 53.8 และเป็นพนักงานในแผนกส่วนหลงั คดิเป็นรอ้ยละ 46.2 ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มชีว่งเวลาในการท างาน 1 - 2 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 57.4  

 
 5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานในธรุกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 แสดงในตารางที ่1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1  
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิานที ่1 

ปัจจยัจงูใจ Beta Sig. R² Result 
ด้านความส าเรจ็ของงาน     
     1. ความกระตอืรอืรน้อยูเ่สมอทีจ่ะปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบใหส้ าเรจ็ 0.421 <.001 0.522  
     2. การปฏบิตังิานส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด 0.159 .005  
     3. การปฏบิตังิานเสรจ็ตามเวลาทีก่ าหนด 0.183 <.001  
ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั     
     1. ลกัษณะงานทีท่ ามคีวามน่าสนใจ ไมจ่ าเจ  0.476 <.001 0.660  
     2. ลกัษณะงานทีท่ าตรงกบัความรูค้วามสามารถของตนเอง 0.319 <.001  
     3. ลกัษณะงานทีท่ ามคีวามทา้ทาย 0.081 .055 - 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน     
     1. องคก์รทีท่ าอยูม่โีอกาสไดร้บัการเลือ่นต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 0.513 <.001 0.621  
     2. หวัหน้างานเปิดโอกาสใหเ้สนอความคดิเหน็หรอืน าเสนอแนวคดิ
งานใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 

0.328 <.001  
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ปัจจยัจงูใจ Beta Sig. R² Result 
     3. การไดร้บัการสนบัสนุนจากหวัหน้างานในการเลือ่นต าแหน่ง 0.034 0.544 - 
ด้านการได้รบัความยอมรบันับถือ     
     1. การไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหน้างาน 0.328 <.001 0.632  
     2. ผลงานเป็นทีย่อมรบัจากหวัหน้างานและเพือ่นรว่มงาน 0.280 <.001  
     3. ความรู้สกึว่างานที่ท ามเีกียรติและเป็นที่ยอมรบัจากหวัหน้างาน
และเพือ่นรว่มงาน 

0.246 <.001  

ด้านความรบัผิดชอบในงาน     
     1. การไดร้บัความไวว้างใจใหป้ฏบิตังิานส าคญั 0.398 <.001 0.589  
     2. การมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 0.286 <.001  
     3. การไดร้บัโอกาสในการปฏบิตังิานใหม ่ๆ 0.170 <.001  

หมายเหตุ: ระดบันยัส าคญัที ่0.05,  = ยอมรบัสมมตฐิาน 
 

จากตารางที ่1 การวเิคราะหปั์จจยัจงูใจส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรม หลงัสถานการณ์ 
โควดิ-19 เป็นการวเิคราะหโ์ดยใชว้เิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้พหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยปัจจยัจงูใจไดแ้บ่ง
ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเรจ็ของงาน 2) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ3) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 4) ดา้น
การไดร้บัความยอมรบันบัถอื และ 5) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน โดยการวเิคราะหใ์นแต่ละดา้นจะผา่นค าถามเป็นรายขอ้  ดา้นละ 
3 ขอ้ สรปุไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเรจ็ของงานหลงัช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงานใน
ธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิจ านวน 3 ตวัแปร โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดี
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. ความกระตอืรอืรน้อยู่เสมอทีจ่ะปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบใหส้ าเรจ็ 2. การปฏบิตังิานส าเรจ็ตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 3. การปฏิบตัิงานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด มีค่า  p-value น้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ด้วย                    
คา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.421, 0.159 และ 0.183 ตามล าดบั  

ปัจจยัจงูใจดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัใินช่วงสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 2 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อ
ความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. ลกัษณะงานทีท่ ามคีวามน่าสนใจ ไมจ่ าเจ 2. ลกัษณะงานทีท่ าตรงกบัความรูค้วามสามารถ
ของตนเอง มคีา่ p-value น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.476 และ 0.319 ตามล าดบั 

ปัจจยัจูงใจดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งงานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 2 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรทีม่ี
อทิธพิลต่อความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. องคก์รทีท่ าอยู่มโีอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง 2. หวัหน้างาน
เปิดโอกาสใหเ้สนอความคดิเหน็หรอืน าเสนอแนวคดิงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ มคี่า p-value น้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.513 และ 0.328 ตามล าดบั 

ปัจจยัจูงใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถือในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 3 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรที่มี
อทิธพิลต่อความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. การไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหน้างาน 2. ผลงานเป็นทีย่อมรบัจากหวัหน้า
งานและเพือ่นรว่มงาน 3. ความรูส้กึวา่งานทีท่ ามเีกยีรตแิละเป็นทีย่อมรบัจากหวัหน้างานและเพือ่นรว่มงาน มคีา่ p-value น้อยกว่า
ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.328, 0.280 และ 0.246 ตามล าดบั 

ปัจจยัจงูใจดา้นความรบัผดิชอบในงานช่วงสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 3 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อ
ความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. การไดร้บัความไวว้างใจใหป้ฏบิตังิานส าคญั 2. การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจในงานที่
ได้รบัมอบหมาย 3. การได้รบัโอกาสในการปฏิบตัิงานใหม่ ๆ มคี่า p-value น้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ด้วยค่า
สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.398, 0.286 และ 0.170 ตามล าดบั 

จากผลขา้งตน้สรปุไดว้า่ ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนกังานในธรุกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 
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สมมติฐานข้อท่ี 2 ปัจจยัค ้าจนุสง่ผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนกังานในธรุกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19  ซึง่ผลการทดสอบ
สมมตฐิานที ่2 แสดงในตารางที ่2 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2  
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิานที ่2 

หมายเหตุ: ระดบัหมายนยัส าคญัที ่0.05,  = ยอมรบัสมมตฐิาน 
 
จากตารางที ่2 การวเิคราะหปั์จจยัค ้าจุนส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์      

โควดิ-19 เป็นการวเิคราะห์โดยใชส้มการถดถอยเชงิเสน้พหุคณู (Multiple Regression Analysis) ซึ่งปัจจยัค ้าจุนไดแ้บ่งออกเป็น              
5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นเงนิเดอืน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงานและหวัหน้างาน 3) ดา้นสภาพการท างาน 4) ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน และ 5) ดา้นสวสัดกิาร ซึง่การวเิคราะหใ์นแต่ละดา้นจะผา่นค าถามเป็นรายขอ้ ดา้นละ 3 ขอ้สรปุได ้ดงัน้ี 

ปัจจยัค ้าจุนในเรื่องของเงนิเดอืน จ านวน 2 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ 1. เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อการด ารงชพีในชวีติ 2. นโยบายการจดัการการเงนิหลงัสถานการณ์โควดิ-19 ของโรงแรมมี
ความชดัเจน มคีา่ p-value น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.543 และ 0.239 ตามล าดบั 

ปัจจยัค ้าจนุในดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานในชว่งสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 2 ตวัแปร โดย
เรยีงล าดบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. ความไวว้างใจเพือ่นร่วมงานในเรื่องความปลอดภยัแม้

ปัจจยัค า้จนุ Beta Sig. R² Result 
ด้านเงินเดือน     
     1. เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อการด ารงชพีในชวีติ 0.543 <.001 0.561  
     2. นโยบายการจดัการการเงนิหลงัสถานการณ์โควดิ-19 ของโรงแรมมคีวามชดัเจน 0.239 <.001  
     3. การจา่ยคา่ตอบแทนยดึเกณฑค์วามรู ้ความสามารถและทกัษะ 0.090 .072 - 
ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างาน     
     1. ความไวว้างใจเพือ่นรว่มงานในเรือ่งความปลอดภยัแมห้ลงัสถานการณ์โควดิ-19 0.377 <.001 0.515  
     2. การท างานมกีารท างานรว่มกนัเป็นทมี 0.368 <.001  
     3. ความสขุในการปฏบิตังิานกบัเพือ่นรว่มงาน 0.078 .107 - 
ด้านสภาพการท างาน     
     1. สถานทีท่ างานมกีารจดัการทีด่แีละกระตุน้ใหอ้ยากท างาน 0.373 <.001 0.590  
     2. สถานทีท่ างาน ใหค้วามส าคญัเกีย่วกบัความปลอดภยัหลงัสถานการณ์โควดิ-19 0.260 <.001  
     3. ทีท่ างานมอีุปกรณ์ทีจ่ าเป็นต่อการท างานอยา่งเหมาะสมและเพยีงพอ 0.187 <.001  
ด้านความมัน่คงในการท างาน     
     1. ความเชื่อมัน่ต่ออนาคตองคก์รแมเ้กดิสถานการณ์โควดิ-19 0.467 <.001 0.575  
     2. ความรูส้กึมัน่คงในการท างานในองคก์รแมเ้กดิสถานการณ์โควดิ-19 0.204 .003  
     3. ความรูส้กึวา่ชัว่โมงการท างานไมก่ระทบต่อการใชช้วีติสว่นตวั 0.171 <.001  
ด้านสวสัดิการ     
     1. การไดร้บัการดแูลจากองคก์รอยา่งดใีนการท างานแมเ้กดิสถานการณ์โควดิ-19 0.507 <.001 0.589  
     2. การไดร้บัสวสัดกิาร เชน่ คา่รกัษาพยาบาล เงนิชว่ยเหลอืกรณีต่าง ๆ   0.253 <.001  
     3. นโยบายการแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์โควดิ-19 มคีวามชดัเจนและเดด็ขาด 0.046 0.382 - 
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หลงัสถานการณ์โควดิ-19 2. การท างานมกีารท างานร่วมกนัเป็นทมี มคี่า p-value น้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ย       
คา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.377 และ 0.368 ตามล าดบั 

ปัจจยัค ้าจุนในดา้นสภาพการท างานในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 3 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อ
ความจงรกัภักดีจากมากไปน้อยได้แก่ 1. สถานที่ท างานมีการจดัการที่ดีและกระตุ้นให้อยากท างาน 2. สถานที่ท างานให้
ความส าคญัเกี่ยวกบัความปลอดภยัหลงัสถานการณ์โควดิ-19 3. ที่ท างานมอีุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการท างานอย่างเหมาะสมและ
เพยีงพอ มคีา่ p-value น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.373, 0.260 และ 0.187 ตามล าดบั 

ปัจจยัค ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการท างานหลงัช่วงสถานการณ์โควดิ-19 จ านวน 3 ตวัแปร โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อ  
ความจงรกัภกัดเีรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. ความเชือ่มัน่ต่ออนาคตองคก์รแมเ้กดิสถานการณ์โควดิ-19 2. ความรูส้กึมัน่คง
ในการท างานในองค์กร แม้เกิดสถานการณ์โควิด-19 3. ความรู้สึกว่าชัว่โมงการท างานไม่กระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตวั มคี่า            
p-value น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.467, 0.204 และ 0.171 ตามล าดบั 

ปัจจยัค ้าจุนในดา้นสวสัดกิาร ส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจที่พกัแรม หลงัช่วงสถานการณ์            
โควดิ-19 จ านวน 2 ตวัแปร โดยเรยีงล าดบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดจีากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 1. การไดร้บัการดแูลจาก
องคก์รอย่างดใีนการท างานแมเ้กดิสถานการณ์โควดิ-19  2.การไดร้บัสวสัดกิาร เช่น ค่ารกัษาพยาบาล เงนิช่วยเหลอืกรณีต่าง ๆ  
มคีา่ p-value น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดว้ยคา่สมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.507 และ 0.253 ตามล าดบั เป็นตน้ 

จากผลขา้งตน้สรปุไดว้า่ ปัจจยัค ้าจนุสง่ผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนกังานในธรุกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 
 

6. การอภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการศกึษา ปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ -19 พบว่า 

ปัจจยัทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเรจ็ของงาน 2) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ3) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 4) ดา้น
การไดร้บัความยอมรบันับถอื และ 5) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน ลว้นส่งผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนักงาน ดงัที ่Meyer et al. 
(2004) กล่าวว่า ความรูส้กึของพนักงานตอ้งการที่จะอยู่กบัองค์กร มคีวามผูกพนัและรกัต่อองคก์ร รวมถงึความรูส้กึเป็นอนัหน่ึง   
อนัเดยีวกบัองคก์รและภาระงานทีพ่นกังานท าอยู่ มคีวามพงึพอใจ อาจจะเกดิจากองคก์รมสีิง่จงูใจบางอย่างทีส่่งผลใหพ้นกังานไม่
ต้องการออกจากองค์กร ด้านของความส าเร็จในงานพบว่า  พนักงานให้ความส าคญัต่อการปฏิบตัิงานงานที่ได้รบัมอบหมาย         
ใหส้ าเรจ็เป็นส าคญั ทัง้ในส่วนของการท างานตามเป้าหมายทีก่ าหนดไวแ้ละภายในเวลาทีก่ าหนด ลว้นเป็นสิง่ทีพ่นักงานคดิว่า    
เป็นสิง่ทีต่อ้งใหค้วามส าคญั ซึง่สมัพนัธก์บัการศกึษาของ จรีภคัร เอนกวถิ ี(2557) พบว่า เมือ่พนกังานเกดิแรงจงูใจมากขึน้ ส่งผล
ใหพ้นกังานมคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าทีข่องตนเองและการทีพ่นกังานรบัผดิชอบต่อหน้าทีข่องตนเองจะก่อให้มคีวามส าเรจ็มากขึน้
รวมทัง้ช่วยเสรมิสรา้งความเชื่อมัน่ ความศรทัธาในองคก์รทีต่นเองปฏบิตังิานอกีดว้ย ในดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ เป็นปัจจยัที่
ส่งผลเช่นกนั ทัง้ในเรื่องความน่าสนใจของเน้ืองาน ไม่มคีวามซ ้าซากจ าเจ โดยงานจะต้องตรงกบัความสามารถและทกัษะของ
พนกังาน ซึง่ส่งผลใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจและมคีวามสุขในการท างานในองคก์รต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อุมาพร 
ไชยจ าเรญิ และคณะ (2562) พบว่า ลกัษณะงานทีท่ ามคีวามทา้ทายใหพ้นกังานสามารถเรยีนรูส้ ิง่ใหม ่ๆ และท าใหม้ปีระสบการณ์
ในการท างานมากขึน้ การทีพ่นกังานไดท้ างานทีช่ื่นชอบและท าตามความสามารถของพนกังานนอกจากท าใหพ้นกังานมคีวามสขุ
ในการท างานแลว้ ยงัส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการท างานเป็นไปไดอ้ย่างสงูสุด ดงัที ่Al-Ababneh (2013) กล่าวว่า เมือ่พนกังานมี
ความสขุในการท างานยอ่มสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานอกีดว้ย โอกาสความกา้วหน้ามกัจะสง่ผลต่อพนกังานในองคก์ร การ
ใหโ้อกาสแสดงความคดิเหน็และการมสีว่นรว่มของพนกังาน ย่อมท าใหพ้นกังานมคีวามสขุและรูส้กึถงึการเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร 
และส่งผลต่อการจงรกัภกัดีของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร จากการศกึษาของ วรางคนา ชูเชดิรตันา (2558) พบว่า แรงจูงใจในการ
พฒันาความก้าวหน้าในสายอาชพี ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินงานตาม
แผน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพนักงานไดร้บัโอกาสในการ แสดง
ความคดิเหน็ ย่อมท าให้พนักงานมคีวามพงึพอใจ มคีวามผูกพนักบัองค์กรมากยิง่ขึ้น นอกจากนัน้ การให้โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งยงัเป็นส่วนส าคญัเช่นเดยีวกนัทีท่ าใหพ้นกังานมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร เพราะพนกังานเหน็ถงึโอกาสในความกา้วหน้า
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ของงานที่ท า ซึ่งสอดคล้องกบั สุพฒันิตย์ ธญัวริยิโยธนิ และกฤษฎา มูฮมัหมดั (2561) ศึกษาด้านโอกาสที่จะได้รบัการเลื่อน
ต าแหน่งความก้าวหน้าในหน้าที่ที่ก าลงัปฏบิตัิในอนาคตมผีลกบัความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงาน ทัง้น้ี  การที่องค์กรให้
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสงูขึน้ไปตามระยะเวลาทีเ่หมาะสมและมกีฎเกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งทีช่ดัเจนในแต่ละสายงานจะท าให้
พนกังานเกดิก าลงัใจในการปฏบิตังิาน การได้รบัการยอมรบั ความไวว้างใจในการท างาน การใหโ้อกาสมสี่วนรวมในการตดัสนิใจ 
หรอืไดร้บัโอกาสในการปฏบิตังิานใหม ่ๆ ทีน่่าสนใจ ลว้นเป็นสิง่ทีช่่วยท าใหพ้นกังานมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รมากยิง่ขึน้ การที่
พนกังานไดร้บัความไวว้างใจใหท้ างานแทนต าแหน่งงานเมือ่มคีนขาดงาน หรอืออกความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ เป็นสิง่ทีจ่ะท าให้
พนักงานเหน็ว่า ตนเองเป็นคนส าคญัในองค์กรมากยิง่ขึ้น การให้โอกาสท างานที่แปลกใหม่เป็นการฝึกฝนทกัษะใหม่ ๆ ไม่ให้
ท างานเดมิ ๆ สอดคล้องกบัการศกึษาของ ปฐมพงษ์ จุ้ยศรแีก้ว (2560) พบว่า การได้รบัความไว้วางใจในการท างานเป็นการ
ยอมรบัความสามารถในการท างานที่ได้รบัมอบหมาย เน่ืองจากการที่พนักงานได้รบัความไว้วางใจในการท างาน นัน่แสดงว่า 
พนกังานท างานอย่างใดใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายและความส าเรจ็จะมาพรอ้มความไวว้างใจในการท างานครัง้ต่อไป ดงันัน้ 
แรงจงูใจในการผลกัดนัการท างานของพนกังาน ในดา้นบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานใน
ธรุกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 เชน่เดยีวกนั ทัง้ในเรือ่งของความวางใจการปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีม่คีวามส าคญั การมสีว่น
ร่วมการตดัสนิใจในการท างานและการใหโ้อกาสการปฏบิตังิานในรูปแบบใหม่ ๆ ลว้นส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานใน
ธุรกจิทีพ่กัแรม ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ วชิชุดา มงัสัน้ และกฤษฎา มฮูมัหมดั (2563) พบว่า เพือ่ใหพ้นกังานมคีวามมุง่มัน่
ในงานส าคญัทีไ่ดร้บัผดิชอบ การใหค้วามส าคญัดา้นความรบัผดิชอบในงานเป็นสิง่ส าคญั 

ดา้นปัจจยัค ้าจุนทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นเงนิเดอืน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่นร่วมงานและหวัหน้างาน 3) ดา้น
สภาพการท างาน 4) ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ5) ดา้นสวสัดกิาร พบว่า  ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในธุรกจิ             
ทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 จากการศกึษาพบวา่ เงนิเดอืนสง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังาน กลา่วคอื เงนิเดอืนทีไ่ดร้บั
ควรจะตอ้งเพยีงพอต่อการด ารงชวีติ ซึง่สอดคลอ้งกบั นนัทพร ชวนชอบ (2560) กล่าวว่า เงนิเดอืนหรอืรายไดท้ีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อ
การใชใ้นชวีติประจ าวนัและยงัสง่ผลใหม้คีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รได ้นอกจากนัน้ นโยบายเรื่องของการจดัการเงนิของธุรกจิทีพ่กั
แรมย่อมเป็นส่วนส าคญัทีส่่งผลต่อความรูส้กึของพนักงาน ดงัที ่ เนตรนภา ไวทย์เลศิศกัดิ ์(ยาบุชติะ) และณัฐพงษ์ มาศจริาภา. 
(2559) สรุปว่า การทีพ่นกังานมคีุณภาพชวีติการท างานทีด่ดีา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม การบรหิารงานทีเ่คารพสทิธิ
และความเสมอภาค จะชว่ยลดการขาดงานและลาออก พนกังานมคีวามรกัในการท างาน สอดคลอ้งกบั ดวงฤทยั ณ นครพนม และ
คณะ (2560) พบวา่ การบรหิารคา่ตอบแทน เป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัทีจ่ะชว่ยจงูใจพนกังานใหม้คีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร การให้
ค่าตอบแทนจะช่วยให้ก าลงัใจพนักงาน และท าให้พนักงานมคีวามผูกพนักบัองค์กร และท างานได้อย่างเต็มศกัยภาพ เรื่อง
ความสมัพนัธข์องเพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานถอืวา่ เป็นสิง่ส าคญัทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดโีดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเรือ่งของความ
ปลอดภยัทีเ่ป็นประเดน็ส าคญัและมคีวามแตกต่าง นอกจากนัน้ เมือ่เกดิสถานการณ์โควดิ ท าใหค้วามตอ้งการของพนกังานในธรุกจิ
ทีพ่กัแรมเปลีย่นไป โดยใหค้วามส าคญัในเรื่องของความสะอาดและความปลอดภยัมากยิง่ขึน้  สอดคลอ้งกบัสุพชิญา วงศ์วาสนา 
(2564) พบวา่ การท างานรว่มกบัเพือ่นรว่มงานในสถานการณ์โควดิ-19 พนกังานไมไ่ดรู้ส้กึวติกกงัวลใด ๆ ในการท างาน เน่ืองจาก
สถานทีก่ารท างานในองคก์รแต่ละต าแหน่งใหค้วามปลอดภยัมมีาตรการการป้องกนัทีช่ดัเจน มากไปกวา่นัน้การท างานรว่มกนัเป็น
ทมียงัเป็นปัจจยัทีส่่งผลเช่นเดยีวกนั หน่ึงในอทิธพิลของตวัขบัเคลื่อนที่มผีลต่อระดบัความผูกพนัของพนักงาน ไดแ้ก่ ความพงึ
พอใจต่องาน ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชาขัน้ตน้ ความเป็นมติรกบัครอบครวั การสื่อสาร นาร ีวรีะกจิ และอาณตัชิยั นิลศริ ิ(2555) 
เรื่องสภาพการท างานพบว่า ส่งผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 การทีส่ถานทีท่ างาน
มกีารจดัการที่ดแีละกระตุ้นให้ท างาน และการให้ความส าคญัในเรื่องของความปลอดภยัของสถานที่ท างาน รวมถึงอุปกรณ์ที่
เหมาะสมและเพยีงพอ ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ กอปรลาภ อภยัภักดิ ์(2563) พบว่า องคก์ร ผูบ้รหิาร หวัหน้างาน จะตอ้งมี
เทคนิคในการขบัเคลื่อนองค์กร ท าให้พนักงานมคีวามสุข เพื่อกระตุ้นให้พนักงานมคีวามรู้สึกอยากท างาน ที่ส าคญัต้องให้
ความส าคญั ความใส่ใจต่อการท างานของพนักงาน ความมัน่คงในการท างานยงัมคีวามส าคญัที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดขีอง
พนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 และมคีวามรูส้กึมัน่คงในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ เยาวภา  
นียากร (2563) พบว่า องค์กรให้ความเชื่อมัน่ต่อพนักงานด้านความมัน่คงในการท างานแม้จะมสีถานการณ์โควดิ -19 ในด้าน
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ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่พนักงานพึง่จะไดร้บั เพื่อใหพ้นักงานมคีวามเชื่อมัน่ต่ออนาคตขององค์กรและในเรื่องสวสัดกิาร
สง่ผลต่อการจงรกัภกัดขีองพนกังานในธุรกจิทีพ่กัแรมหลงัสถานการณ์โควดิ-19 การไดร้บัการดแูลจากองคก์รอยา่งดใีนการท างาน
แมเ้กดิสถานการณ์โควดิ-19 และการมสีวสัดกิารอื่น ๆ เพื่อสนับสนุนพนักงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัเดชา เตชะวฒันไพศาล (2559) 
กล่าวว่า การจดัการและการบรหิารสวสัดกิารทีด่ ีจะส่งผลใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจ มคีวามผูกพนั และจงรกัภกัดตี่อองค์กร 
รวมทัง้ชนิดาภา เหล่าพงศ์นภา และธนายุ ภู่วทิยาธร (2564) พบว่า นโยบายต่าง ๆ หลงัสถานการณ์โควดิ-19 มคีวามชดัเจน
เพือ่ทีจ่ะดแูลพนกังานในองคก์รไดอ้ย่างทัว่ถงึ เช่น ไดค้่าตอบแทนใหเ้พยีงพอต่อการด ารงชพี ความมัน่คง ความปลอดภยัในชวีติ
การท างานในองค์กรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่ได้รบั  เป็นต้น ดงันัน้ผลจากการศึกษาพบว่า ความรู้สึกของพนักงานมีความ
เปลีย่นแปลงไปหลงัจากสถานการณ์โควดิ-19 โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเรื่องของความปลอดภยั ซึง่แสดงใหเ้หน็วา่ พนกังานในธรุกจิที่
พกัแรมใหค้วามส าคญัในเรือ่งของความปลอดภยัมากยิง่ขึน้ 
 
7. ข้อเสนอแนะ 
 7.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากการศึกษา ผู้วิจ ัยขอเสนอแนวทางเพื่อน าไปปรับใช้ในการแก้ปัญหา หลีกเลี่ยง หรือส่งเสริมให้พนักงานมี            
ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ดงัน้ี 

1. ดา้นรายได ้สวสัดกิารและความเจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารท างาน เพือ่จะมรีายไดท้ีส่ามารถด าเนินชวีติได ้รวมไปถงึ 
นโยบายทางดา้นการเงนิขององคก์รทีช่ดัเจนและยตุธิรรม  

2. ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล-ด้านเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน การมีสมัพนัธ์อันดีระหว่างพนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาควรมกีารท างานรว่มกนัเป็นทมี  

3. ดา้นคุณภาพชวีติการท างาน ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน-ดา้นความสมดลุระหว่างชวีติการท างานและชวีติดา้นอื่น ๆ 
สภาพแวดลอ้มในทีท่ างาน โดยเฉพาะความปลอดภยัในทีท่ างาน  

4. ดา้นงาน-ดา้นความภาคภูมใิจในงาน โอกาสในการท างาน ซึง่การใหโ้อกาสในการแสดงความคดิเหน็ และการมสี่วน
ร่วม และความทา้ทายในงาน ส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กร ผูว้จิยัแนะน าว่าควรใหค้วามส าคญั เพราะจะท าใหพ้นักงานมี
ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร และยงัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน มคีวามมุง่มัน่กระตอืรอืรน้ สรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้าร
บรกิารดขีึน้ ไดร้บัความไวว้างใจ ผลประกอบการทีด่จีะสง่ผลต่อการพฒันาองคก์ร  
 7.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ดา้นการเกบ็ขอ้มลู งานวจิยัเป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ การศกึษาต่อไปควรท าการเกบ็ขอ้มลูในลกัษณะอื่น ๆ ร่วมกนั
ทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีล่ะเอยีดมากยิง่ขึน้และเป็นการศกึษาทีค่รอบคลมุทกุมติ ิ 

2. ดา้นตวัแปรอื่น ๆ งานวจิยัน้ีศกึษาเฉพาะดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน หากศกึษาปัจจยัอื่น ๆ จะสามารถเขา้ใจใน
ความต้องการของพนักงานมากยิง่ขึน้ เช่น ความสมัพนัธ์เชงิลกึระหว่างพนักงาน และผูบ้งัคบับญัชา คุณภาพชวีติในการท างาน 
ลกัษณะของหน้าทีแ่ละบทบาทในการท างาน หรอือาจจะเป็นการศกึษาโดยการเปรยีบเทยีบสถานการณ์ทีเ่ป็นปกตแิละสถานการณ์
ทีม่คีวามวกิฤต เป็นตน้ เพือ่ใหท้ราบถงึผลลพัธค์วามเหมอืนหรอืความแตกต่างทีจ่ะสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

3. ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง การศกึษาต่อไปควรเพิม่ความหลากหลายของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง เชน่ ธรุกจิอื่น ๆ 
ทีอ่ยู่ในภาคอุตสาหกรรมบรกิาร เป็นตน้ เพือ่ใหไ้ดผ้ลของฐานขอ้มลูทีค่รอบคลุมและสามารถน าไปใชไ้ดห้ลากหลายมากขึน้ อนัจะ
น าไปสูก่ารพฒันาธรุกจิอยา่งยัง่ยนืในอนาคตต่อไป 
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