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บทคัดยอ

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต และ 2) เพื่อศึกษาปจจัย

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 

4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางคือ บุคลากรระดับปฏิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต โดยแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด งานวิจัยน้ีมีการวิเคราะหขอมูล

โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแกรอยละ และทดสอบสมมติฐานผานการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบวิธีคัดเลือกแบบข้ันตอน 

 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต พบวาคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) มีคาเทากับ .461 
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ซึ่งตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร มี 4 ตัวแปร คือ ดานชีวิตการทํางานท่ีมีความ

เกีย่วของกับสังคม ดานคาตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ ดานความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 

และดานสังคมสัมพันธ ในสวนปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพท่ีมีอิทธิพลตอการธํารงรักษา

บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต พบวาคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) 

มีคาเทากับ .459 ซึ่งตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากรพบวา มี 2 ตัวแปร คือ ดานความ

กาวหนาในเงินเดือน และดานความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง 

คําสําคัญ: การธํารงรักษาบุคลากร คุณภาพชีวิตการทํางาน การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

โรงแรม 4 ดาวในจังหวัดภูเก็ต

ABSTRACT

 The objectives of this research were 1) to study the quality of work life factors 

influencing employee retention of 4-star hotels in Phuket province, and 2) to study the career 

development factors influencing employee retention of 4-star hotels in Phuket province. 

Quantitative research was selected for this research. Samples of research were 4-star hotel 

staffs in Phuket. There were 400 questionnaires distributed. This research was analyzed by 

descriptive statistics (percentage) and test hypotheses through multiple regression analysis 

with stepwise selection. 

 The results of the study were as follows: In term of quality of work life factors influencing 

employee retention of 4-star hotels in Phuket province, the predicted coefficient (R2) was 

.461 and there were four variables that influenced the employee retention, namely, Social 

Integration in the Work Organization; Adequate and fair Compensation; Opportunity to growth 

and security; and Social relevance of work life. In term of the career coefficient development 

factors influencing employee retention of 4-star hotels in Phuket province, the predicted 

(R2) was .459 and there were two variables that influenced the employee retention, namely, 

Advances in salaries, and Opportunities for self-improvement.

Keywords: employee retention, quality of work life, career development, 4-star hotels in 

Phuket province
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บทนํา

 จ า ก ภ า พ ร ว ม ก า ร ท  อ ง เ ที่ ย ว ข อ ง

ประเทศไทยมีแนวโนมที่ดี ข้ึนอยางตอเนื่อง 

ทั้งทางดานของจํานวนนักทองเที่ยวและรายได

ที่เพิ่มมากขึ้น จึงสงผลใหธุรกิจโรงแรมไดรับ

ผลประโยชนจากการใหบริการของหองพัก 

เพื่อรองรับนักทองเที่ยวที่มีจํานวนเพิ่มสูงขึ้น 

จะเหน็ไดวาในป พ.ศ. 2560 ภาพรวมของหองพกั

ในโรงแรมทั่วประเทศมีจํานวนทั้งสิ้น 727,167 หอง 

โดยมีจํานวนเพิ่มขึ้นจากป พ.ศ. 2559 มากถึง 

46,140 หอง คิดเปนรอยละ 25.66 (Tourism 

Authority of Thailand, 2017) จากการขยายตัว

ของธุรกิจโรงแรมทําใหจํานวนของโรงแรมและ

หองพักมีอัตราเพิ่มสูงขึ้นอยางตอเนื่อง สงผลให

เกิดการแขงขันกันอยางรุนแรง เนื่องจากปจจุบัน

มจีาํนวนผูประกอบการรายใหมทีเ่ขามาประกอบ

ธุรกิจโรงแรมเปนจํานวนมาก จากการเติบโตของ

ธุรกิจโรงแรมนี้ ทําใหความตองการบุคลากร

ที่มีความรู ความชํานาญเพ่ิมมากข้ึน และสงผล

ใหแรงงานที่มีประสบการณมีทางเลือกที่จะ

ปฏิบัติงานกับโรงแรมที่ได รับผลตอบแทนที่

ดีกวา จึงทําใหเกิดปญหาในเรื่องของการลาออก

ของบุคลากรตามมา ทั้งนี้ผูประกอบการจําเปน

ตองหาแนวทางเพื่อรักษาบุคลากรของตนไว 

(Katekaew, 2014)  จากวิกฤตการของปญหา

ในเรื่องของการขาดแคลนทรัพยากรมนุษย 

ซึ่งสงผลกระทบอยางมากตอภาคธุรกิจโรงแรม

ทําใหในหลายโรงแรมตองประสบกับปญหา

ในเรื่องของการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยที่จะ

เขามาปฏิบัติงาน จึงเปนสาเหตุของการแยงชิง

บุคลากรที่มีความรู  ความสามารถที่จะเขามา

ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมธุรกิจโรงแรม

ในฝงทะเลอันดามัน จากการใหสัมภาษณของ

นายอิทธิฤทธิ์ กิ่งเล็ก ประธานสภาอุตสาหกรรม

ทองเท่ียวแหงประเทศไทย (สทท) และกรรมการ

ผู จัดการโรงแรมอาวนาง ปริ๊นซวิลล รีสอรท 

ท่ีกลาววา ปจจุบันอุตสาหกรรมการทองเท่ียว

ยังประสบกับปญหาในเรื่องของการขาดแคลน

ทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะภาคธุรกิจโรงแรม

ที่เปนปญหาเรื้อรังมาจนถึงปจจุบัน จากการสํารวจ

ของอุตสาหกรรมการทองเท่ียวแหงประเทศไทย 

(สทท) พบวาจํานวนบุคคลากรของภาคการ

ทองเท่ียวและการบริการซึ่งรวมถึงธุรกิจโรงแรม

มีอัตราการขาดแคลนบุคลากรปละไมตํ่ากวา 

100,000 คน ซึ่งในป พ.ศ.2560 - 2561 น้ี

จะมีแนวโนมที่มีเพิ่มสูงขึ้น รอยละ 10 ตอป 

ซึ่งบุคลากรที่เปนที่ตองการอยางมากของกลุม

ธุรกิจโรงแรมในฝงทะเลอันดามัน จะประกอบ

ไปดวยพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดแก พนักงาน

แมบาน พนักงานตอนรับ พนักงานเสิรฟ ชางไฟ 

ชางอิเล็กทรอนิกส และชางซอมบํารุง เปนตน 

( Prachachat, 2016) ซึ่งกลุมบุคลากรเหลานี้

ถอืวาเปนฐานทรัพยากรมนุษยท่ีสําคญัของธรุกจิ

โรงแรม หากเกิดปญหายอมท่ีจะสงผลโดยตรง

ตอความพงึพอใจของผูเขาใชบริการ เพราะเชือ่วา

คน คือหัวใจหลักของงานบริการ ซึ่งการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนสวนสําคัญ

อยางยิ่งของธุรกิจโรงแรมที่ผูประกอบการจะตอง

คํานึงถึงและเป นป จจัยที่สําคัญปจจัยแรก

ของการดําเนินธุรกิจ ดังน้ันการท่ีองคกรตอง

สญูเสยีบคุลากรทีม่คีวามรู และความสามารถไป 
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ยอมเทากับวาองคกรตองสูญเสียทรัพยากร

ที่มีคานั้นไป ในขณะเดียวกันกลับตองลงทุน

อีกหลายดาน เพ่ือที่จะสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม 

และพัฒนาบุคลากรเขามาทดแทน ทําใหองคกร

สูญเสียเวลาและผลประโยชนเปนอยางมาก 

(Lee, Magnini, & Kim, 2011) ดังนั้นบุคลากร

เหลานี้ยอมเปนสวนสําคัญที่สามารถขับเคลื่อน

กระบวนการทํางานและสามารถทําใหโรงแรม

ไปสูเปาหมายสูงสุดที่ตั้งไวได 

 จากปญหาดังกลาวทําใหผู วิจัยสนใจ

ที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษา

บุคลากรของโรงแรม โดยจะทําการศึกษาเฉพาะ

โรงแรมระดับ 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ตเทานั้น ซึ่งเปน

หนึ่งในจังหวัดท่ีอยูฝงทะเลอันดามันและกําลัง

ประสบกับปญหาในเรื่องของการขาดแคลน

ทรัพยากรมนุษยของโรงแรม เนื่องดวยโรงแรม

ระดับ 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ตถือวามีจํานวนที่

มากที่สุดเมื่อเทียบกับโรงแรมที่อยู ในจังหวัด

ของฝงทะเลอันดามัน ซึ่งผูวิจัยเห็นวาการพัฒนา

ศักยภาพของการบริหารจัดการในเรื่องการธํารง

รักษาบุคลากรของโรงแรม 4 ดาว อาจมีปจจัย

บางอยางที่จะตองทําการศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือให

ทราบถึงสาเหตุที่แทจริงของการธํารงรักษา

บุคลากร ทั้งนี้ผู วิจัยไดทําการคัดเลือกรายชื่อ

ของโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่จะทําการศึกษา 

โดยไดคัดเลือกจากโรงแรมที่อยูภายใตการดูแล

ของสมาคมโรงแรมแหงประเทศไทย (Thai Hotel 

Association, 2016) ดังนั้นการวิจัยนี้จะทําการ

ศึกษาเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่จะมีอิทธิพลตอ

การธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว เพื่อสามารถนําปจจัยเหลาน้ี

มาสรางเปนแนวทางใหกับผูประกอบการของ

โรงแรมตอไปได

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตการ

ทํางานที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ต

 2. เพื่อศึกษาปจจัยการพัฒนาความ

กาวหนาในอาชีพท่ีมีอิทธิพลตอการธํารงรักษา

บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต

ขอบเขตของการวิจัย

 1. ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษาเกี่ยวกับ

ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

(quality of work life) และปจจยัการพฒันาความ

กาวหนาในอาชีพ (career development) ท่ีมี

อิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติ

การของโรงแรม

 2. ขอบเขตดานประชากร คือ พนักงาน

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ต จํานวน 400 กลุมตัวอยาง 

 3. ขอบเขตดานพื้นท่ีในการศึกษา คือ 

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต

 4. ขอบเขตดานระยะเวลา คอื เกบ็ขอมลู

ชวงเดือนเมษายน ถงึ เดือนพฤษภาคม ป พ.ศ. 2561

สมมติฐานการวิจัย

 การวจิยัคร้ังน้ีผูวจิยัไดกาํหนดสมมตฐิาน

การวิจัยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและกรอบ
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แนวคิดในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม

ในฝงทะเลอันดามัน: กรณีศึกษาโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต สามารถนํามาตั้งสมมติฐานการ

วิจัย ดังนี้

 H1: องคประกอบคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของบุคลากรทุกองคประกอบมีอิทธิพล

เชิงบวกตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฎิบัติ

การของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต 

 H2: องคประกอบการพัฒนาความ

กาวหนาในอาชีพทุกองคประกอบมีอิทธิพลเชิง

บวกตอการธาํรงรกัษาบคุลากรระดบัปฏบิตัติกิาร

ของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต

กรอบแนวคิดของการวิจัย

 ผูวิจัยกําหนดแนวคิดในการศึกษาจาก

แนวคดิและงานวิจยัทีเ่กีย่วของถงึปจจยัทีม่อีทิธพิล

ตอการธํารงรักษาบุคลากร โดยศึกษาปจจัย

ดังตอไปน้ี 1) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน

บุคลากร (quality of work life) 2) ปจจัยการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ (career development) 

รูปแบบของกรอบแนวคิดการศึกษา ดังน้ี

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน

1) คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

2) สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย

 และถูกสุขภาพลักษณะ 

3) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

4) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

5) สังคมสัมพันธ 

6) สิทธิสวนบุคลในการทํางาน 

7) ความดุลยภาพระหวางงานกับชีวิตสวนบุคคล 

8) ชีวิตการทํางานที่มีความเกี่ยวของกับสังคม

ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ

1) ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่

2) ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง

3) ความกาวหนาในเงินเดือน

การธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต

H1

H2
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ระเบียบวิธีวิจัย

 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม

ในฝงทะเลอันดามัน: กรณีศึกษาโรงแรม 4 ดาว 

ในจงัหวดัภเูกต็ ใชระเบยีบวธีิการวจิยัเชงิปรมิาณ 

โดยใชวิธีการวิจัยแบบสํารวจเพื่อรวบรวมขอมูล 

และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ใน

จังหวัดภูเก็ต ทั้งหมด 19 โรงแรม ที่เปนโรงแรม 

ขนาดกลาง และขนาดใหญ โดยแบงขนาดของ

โรงแรมจากจํานวนหองพัก (Thai Hotel and 

Hospitality Management Association, 

2014) และโรงแรมทั้งหมดยังเปนสมาชิกของ

สมาคมโรงแรมแหงประเทศไทย (Thai Hotel 

Association, 2016) ทั้งนี้รายชื่อของโรงแรม

ผูวิจัยไมสามารถเปดเผยขอมูลไดเนื่องจากทาง

ผูประกอบการของโรงแรมไมอนุญาตใหเปดเผย

รายชื่อตอสาธารณะ ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการ

วจิยัครัง้นี ้จะประกอบไปดวย แผนกงานสวนหนา 

แผนกแมบาน แผนกชาง และแผนกอาหารและ

เครื่องดื่ม จํานวน 400 คน โดยทําการสุมตัวอยาง

แบบเฉพาะเจาะจง และเพือ่ใหขอมลูมคีวามแมนยาํ

และถูกตองในการศึกษา ผูวิจัยไดใชการคํานวณ

โดยใชสูตรของ W.G.cochran ในกรณีไมทราบ

สัดสวนของประชากร (Sangpikul, 2013) ซึ่งได

กําหนดคาระดับความเชื่อมั่น 95% และคาความ

ผิดพลาดไดไมเกิน 5 % หรือ 0.5

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

 เครือ่งมอืท่ีใชในการวิจยัคอื แบบสอบถาม 

โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

 สวนที ่1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัขอมลู

ท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 

อายุ การศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการทํางาน 

สถานภาพการสมรส อายุการทํางาน และรายได 

(เฉลี่ยตอเดือน) ประกอบดวย 7 ขอ 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย 40 ขอ 

โดยมีความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม อยูที่ .965 

 สวนที ่3 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยั

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพประกอบดวย 

9 ขอ โดยมีความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 

อยูท่ี .898 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการ

ธาํรงรกัษาประกอบดวย 3 ขอ โดยมคีวามนาเชือ่ถอื

ของแบบสอบถาม อยูท่ี .781 โดยในสวนท่ี 2 ถึง

สวนที่ 4 มีลักษณะของคําถามเปนแบบมาตราสวน

ประเมินคา (1 = นอยท่ีสุด และ 5 = มากท่ีสุด) 

 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ทําการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

จากการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยวิธีดัชนี

ความสอดคลองของขอคําถามและวัตถุประสงค 

โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ซึ่งเเบบสอบถาม

ที่สรางขึ้นไดมีการทดลองแจกจํานวน 30 ชุด 

เพื่อทําการทดสอบความเที่ยงตรง และความ

เชื่อมั่น โดยใชเกณฑ วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค โดยมคีา 0.75 ขึน้ไปแสดง

ถึงแบบสอบถามนั้นวามีความนาเชื่อถือสามารถ

นําไปใชในการเก็บขอมูลได
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 4. การเก็บรวบรวมขอมูล

  ผู  วิจัยไดทําการเก็บขอมูลในชวง

เดือนเมษายน ถึง เดือนพฤษภาคม ป พ.ศ. 2561 

โดยติดตอฝายทรัพยากรมนุษยของโรงแรม

เพื่อขออนุญาตเขาเก็บแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัย

ไดทําการลงพื้นที่เก็บขอมูลดวยตนเอง โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย เมื่อดําเนิน

การเก็บขอมูลเรียบรอยแลวจึงนํามาวิเคราะห

ขอมลู นาํเสนอผลการวเิคราะห สรปุผล อภปิรายผล

และเสนอแนะขอมูลที่เปนประโยชนเพื่อการวิจัย

ครั้งตอไป

 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

  สําหรับสถิติที่ใช ผู วิจัยใชสถิติเชิง

พรรณนา ไดแก รอยละ เพื่อใชในการพรรณา

ขอมูลทั่วไปของกลุ มตัวอยาง และสถิติที่ใช

ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแกการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณ แบบวิธีคัดเลือกแบบข้ันตอน 

ซึ่งวิธีการนี้จะเปนการวิเคราะหถึงปจจัยคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และปจจัยการพัฒนาความ

กาวหนาในอาชีพ วาปจจัยใดมีอิทธิตอการธํารง

รกัษาบคุลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต โดยจะแสดงขอมูลเฉพาะตัวที่มี

อิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคคลากรในตาราง

เทานั้น ทั้งนี้ผู วิจัยไดกําหนดระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติอยูที่ระดับ 0.05 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

 สรุปผลการวิจัย

 จากการศกึษาขอมลูดานประชากรศาสตร

ของกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ

ของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต โดยมีผูตอบ

แบบสอบถามมีทั้งสิ้น 400 คน พบวาลักษณะ

ของกลุมประชากรตวัอยางสวนใหญ จาํแนกตาม

ปจจัยดานลักษณะทางประชากรศาสตร ดังน้ี 

ส วนใหญ เพศท่ีตอบแบบสอบถามจะเป น

เพศหญงิมากกวาเพศชาย ซึง่มจีาํนวนถงึ 248 คน

คิดเปนรอยละ 61.7 และมีชวงอายุระหวาง 

26-30 ป ซ่ึงมีจํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 30.8

โดยสถานภาพการสมรสในดานโสดจะมีมากท่ีสุด 

ซึ่งมีจํานวน 225 คน คิดเปนรอยละ 63.6 ถัดมา

จะเปนระดับการศึกษาที่เฉลี่ยตํ่ากวาปริญญาตรี

ซึ่งมีจํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50 โดย

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานจะอยูท่ี 1-4 ป จะมี

จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 48.5 ท้ังน้ีรายได

ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูท่ี 15,001 - 

20,000 บาท มีจํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 45.5

และสุดทายคือแผนกท่ีมีการตอบแบบสอบถาม

มากที่สุดคือแผนกตอนรับมีจํานวน 117 คน 

คิดเปนรอยละ 29.3

 การนาํเสนอผลการศกึษา ปจจยัคณุภาพ

ชีวิตในการทํางาน และปจจัยการพัฒนาความ

กาวหนาในอาชีพท่ีมีอิทธิพลตอการธํารงรักษา

บุคลากรของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต 

โดยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัยและวิเคราะห

ผลตามสมมติฐาน ดังน้ี

 “สมมติฐานที่ 1 องคประกอบคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของบุคลากรทุกองคประกอบ

มีอิทธิพลเชิงบวกตอการธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฎิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ต”
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 ในผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน จากที่เห็นในตารางที่ 1 พบวา คา

สัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) มีคาเทากับ .461 

แสดงใหเห็นวาปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยรวมมีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ตถึง 46.1 เปอรเซ็นต ถาแยกตามตัวแปร

จะพบวา มีเพียง 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรกัษาบคุลากร อยางมนียัยะสาํคญัทางสถิติ 

(p < 0.05) โดยสามารถอธิบายไดวา ดาน

คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพล

ทางบวกตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติ

การของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ตอยูอันดับ

สงูสดุ ซึง่มคีาสมัประสทิธิก์ารถอดถอยของตวัแปร

อยูที่ 25.8 เปอรเซ็นต (ß = .258, t = 5.717, 

p < 0.001) โดยมีคาไมตางจากดานชีวิตการ

ทํางานที่มีความเกี่ยวของกับสังคมที่มีอิทธิพล

ทางบวกตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติ

การของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต โดยมี

คาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวแปรอยู ที่ 

23 เปอรเซ็นต (ß = .230, t = 4.057, p < 0.001) 

และถัดมาดานความกาวหนาและความมั่นคง

ในงานมีอิทธิพลทางบวกตอการธํารงรักษา

บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย

ของตัวแปรอยู ท่ี 16 เปอรเซ็นต (ß = .160, 

t = 2.701, p < 0.001) และสุดทายดาน

สังคมสัมพันธก็ยังคงมีอิทธิพลทางบวกตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 

4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต แตเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพล

ที่นอยที่สุดของปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ซึ่งจะมีคาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวแปร

อยูท่ี 12.5 เปอรเซ็นต (ß = .125, t = 2.438, 

p < 0.001) โดยในสวนของตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพล

ตารางที่ 1 การวิเคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน ของปจจยัคณุภาพชวีติการทาํงานทีม่อีทิธพิล

  ตอการธํารงรักษาบุคลากร

ปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน

1. คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .305 .053 .258 5.717 .000*

2. ชีวิตการทํางานที่มีความเก่ียวของ .281 .069 .230 4.057 .000*

 กับสังคม
3. ความกาวหนาและความม่ันคง .199 .074 .160 2.701 .007*

 ในงาน
4. สังคมสัมพันธ .157     .064 .125 2.438 .015*

unstandardized 

coefficients

B Std. Error ß

t Sig. R2

standardized

coefficients

.461

หมายเหตุ: dependent variable: การธํารงรักษา, *p < 0.05
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ตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิติบัติการ

ของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต มีดังนี้ ดาน

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและถูก

สุขภาพลักษณะ ดานสิทธิสวนบุคคลในการ

ทํางาน ดานความดุลยภาพระหวางงานกับชีวิต

สวนบุคคล และดานการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากร

 โดยสรุปจากสมมติฐานที่  1 ได ว า 

“องคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคคลากรทุกองคประกอบมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

การธํารงรักษาบุคลากรระดับปฎิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต” นั้น พบวาปจจัย

คณุภาพชวีติการทาํงานจากทัง้หมด 8 องคประกอบ 

มีเพียง 4 องคประกอบเทานั้นที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรระดับปฎิบัติการของโรงแรม 

4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต ไดแก ดานคาตอบแทน

ที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานชีวิตการทํางาน

ที่มีความเกี่ยวของกับสังคม ดานความกาวหนา

และความมั่นคงในงาน และดานสังคมสัมพันธ 

ซึง่ตวัแปรเหลานีม้คีวามสมัพนัธอยางมนียัสาํคญั

ตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต แตทวาดาน

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและถูก

สขุภาพลกัษณะ ดานสทิธสิวนบคุลในการทาํงาน 

ดานความดุลยภาพระหวางานและชีวิตสวน

บคุคล และดานการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร 

โดยตัวแปรเหลาน้ีไมมีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญกันทางสถิติตอการธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ต

 ตอมาเปนผลการวเิคราะหของ “สมมตฐิาน

ท่ี 2 องคประกอบการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพทุกองคประกอบมีอิทธิพลเชิงบวกตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรระดับปฎิบัติการของโรงแรม 

4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต”

ตารางที่ 2 การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนของปจจยัการพฒันาความกาวหนาในอาชพี

  ที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร

ปจจัยการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ

1. ความกาวหนาในเงินเดือน .500 .047 .475 10.579 .000*

2. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง .313 .050 .283 6.293 .000*

unstandardized 

coefficients

B Std. Error ß

t Sig. R2

standardized

coefficients

.459

หมายเหตุ: dependent variable: การธํารงรักษา, *p < 0.05
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 ในผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน จากที่เห็นในตารางที่ 2 พบวา 

คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (R2) มีคาเทากับ 

.459 แสดงใหเห็นวาปจจัยการพัฒนาความ

กาวหนาในอาชีพโดยรวมมีอิทธิพลตอการธํารง

รักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ตถึง 45.9 เปอรเซ็นต ถาแยกตาม

แตละตัวแปรจะพบวา มีเพียง 2 ตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยสามารถ

อธิบายไดวา ดานความกาวหนาในเงินเดือน

มีอิทธิพลทางบวกตอการธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ตอยูอันดับสูงสุด ซึ่งคาสัมประสิทธิ์การถดถอย

ของตัวแปรอยูที่ 47.5 เปอรเซ็นต (ß = .475, 

t = 10.579, p < 0.001) และดานความกาวหนา

ในการพัฒนาตนเองก็ยังมีอิทธิพลทางบวกตอ

การธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ตเชนเดียวกัน 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวแปร

อยูที่ 28.3 เปอรเซ็นต (ß = . 283, t = 6.293, 

p < 0.001) ในสวนของตัวแปรที่ไมมีอิทธิพล

ตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต คือ ดานความ

กาวหนาในตําแหนงหนาที่

 โดยสรุปจากสมมติฐานที่  2 ได ว า 

“องคประกอบการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ

ทุกองคประกอบมีอิทธิพลเชิงบวกตอการธํารง

รกัษาบคุลากรระดบัปฎบิตักิารของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต” พบวา ปจจัยการพัฒนาความ

กาวหนาในอาชีพจากทั้งหมด 3 องคประกอบ 

มีเพียง 2 องคประกอบเทานั้นที่มีอิทธิพลตอ

การธํารงรักษาบุคลากรระดับปฎิบัติการของ

โรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต ไดแก ดานความ

กาวหนาในเงินเดือน และดานความกาวหนา

ในการพัฒนาตนเอง ตัวแปรน้ีมีความสัมพันธ

อยางมนียัสาํคญัตอการธาํรงรกัษาบคุลากรระดบั

ปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต 

แตทวาดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

ตัวแปรน้ีไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกัน

ทางสถิติตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติ

การของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต

 อภิปรายผลการวิจัย

 จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของ

โรงแรมในฝงทะเลอันดามัน: กรณีศึกษาโรงแรม 

4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต ซึ่งสามารถอภิปรายผล

ไดดังน้ี

 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน

ที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัดภูเก็ต 

พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีอิทธิพล

ตอการธํารงรักษาบุคคลากรอยู ที่ (R2=.459) 

อภิปรายไดว า ค าตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอมีอิทธิพลอยางมากตอการธํารงรักษา

บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว 

ในจังหวัดภูเก็ต จะเห็นไดวา การที่พนักงานไดรับ

คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอยอมท่ีจะ

สงผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจท่ีจะ

ปฏิบัติงานได ซึ่งจะสอดคลองกับผลวิจัยของ 

ปกรณ ล้ิมโยธิน (Limyothin, 2012) กลาววา 

การท่ีพนักงานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
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มีความเสมอภาคกันในแตละระดับและมีการ

เพ่ิมของอัตราเงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับ

ผลงานจะทําใหความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

ลดนอยลงและยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

อิงอร ตั้นพันธ (Tungphan, 2013) ที่กลาววา 

หากพนกังานไดรบัคาตอบแทนทีมี่ความเหมาะสม

และเพยีงพอ จะสามารถทาํใหพนกังานเกดิความ

ผกูพนัตอองคกรในดานความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน

และจะทุมเทความพยายามอยางมากเพือ่ประโยชน

ขององคกร หากพนักงานไดคาตอบแทนทีต่ํา่กวา

ธุรกิจหรือองคกรอื่น จะทําใหพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ตํ่า เกิดการหยุดงาน การรองทุกข 

และแสวงหางานใหมที่ใหคาตอบแทนที่สูงกวา 

(Edward & Lawler, 1971) 

 โดยดานชวีติการทํางานท่ีมีความเกีย่วของ

กับสังคม ถือวาเปนอีกหนึ่งองคประกอบที่มี

อิทธิพลและมีความสําคัญอยางมากตอการธํารง

รักษาบุคลากร เนื่องจากโรงแรมสวนใหญเปน

โรงแรมเชน ที่มีเครือขายอยูหลายแหงและเปน

โรงแรมที่มีชื่อเสียงอยู แลวซึ่งโรงแรมเหลานี้

จะมีสวนที่รับผิดชอบตอสังคมและชวยเหลือ

สังคมโดยรอบ จึงทําใหพนักงานรูสึกภูมิใจที่ได

เปนสวนหนึ่งของการชวยเหลือสังคมเหลานั้น

ทาํใหพนกังานพงึพอใจในการทาํงานอยูกบัโรงแรม 

ทั้งนี้แสดงใหเห็นวาการที่พนักงานปฎิบัติงานกับ

โรงแรมที่มีชื่อเสียง สามารถสรางภาพลักษณที่ดี

ใหแกตัวพนักงานและทําใหพนักงานเกิดความ

ภาคภูมิใจกับงานท่ีปฎิบัติได ซึ่งจะสอดคลองกับ

ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow (1943) 

ที่ว า มนุษยเปนสัตวสังคมและตองการที่จะ

ไดรับการยอมรับและยกยอง (esteem needs) 

อีกท้ังยังมีความตองการท่ีจะประพฤติตนใหเปน

ประโยชนและมีคุณคาในสังคม ดังนั้นลักษณะ

งานท่ีสามารถตอบสนองความตองการของ

พนักงานและสรางความภูมิใจแกพนักงานไดนั้น 

ไมวาจะเปนงานท่ีปฏิบัติอยูน้ัน ไดกอประโยชน

ตอสังคม หรืองานที่ปฏิบัติสรางภาพลักษณที่ดี

ใหแกผูปฏิบัติงานผานชื่อเสียงขององคกร สิ่งนี้

ถือเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานกับโรงแรมตอไปไดนานท่ีสุดได 

 ถัดมาเปนดานความกาวหนาและความ

มั่นคงในงาน ถาพนักงานมีความเชื่อมั่นในชื่อเสียง

ของบริษัทและในสภาพเศรษฐกิจของธุรกิจ

โรงแรม วามีความเติบโตเพิ่มยิ่งขึ้นจะทําให

พนักงานรูสึกเกิดความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติอยู

และยังไมคิดจะลาออกจากงาน สอดคลองกับ

ปจจัยคํ้าจุนในทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

(1968) ที่วาความมั่นคงในงาน หมายถึง ความ

รูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 

ความยั่งยืนของอาชีพ รวมถึงความยั่งยืนของ

องคกร จะสงผลทําใหพนักงานอยู กับองคกร

ไดยาวนาน และในสวนของดานสังคมสัมพันธ

ถือวาเปนอีกหน่ึงองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ

การธาํรงรกัษาบุคลากร เน่ืองจากพนักงานสวนใหญ

ตองการความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน

กับหัวหนางาน หากเกิดปญหาในเรื่องของความ

สัมพันธระหวางพนักงานดวยกันยอมท่ีจะสงผล

โดยตรงตอตัวพนักงาน และอาจเปนสาเหตุของ

การลาออกได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ปกรณ ลิ้มโยธิน (Limyothin, 2012) ที่กลาววา 

ความขดัแยงระหวางหัวหนางานหรือเพือ่รวมงาน

เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สามารถทําใหพนักงาน
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ตัดสินใจลาออก ดังนั้นองคกรจึงควรที่จะดูแล

สงเสริมพนักงานใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ท่ีดี ตั้งแตแรกเริ่มเขาทํางานเพื่อจะสามารถ

ธาํรงรกัษาพนกังานใหอยูกบัองคกรไดนานตอไป 

ซึง่ยงัคงสอดคลองกบัผลการวิจยั Manion (2003) 

กลาววาความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัย

ท่ีทําใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางาน 

โดยพิจารณาจากการปฎิบัติระหวางกัน การให

ความรวมมือซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการไดรับ

การยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

โดยการไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา

ในการใหกําลังใจและการชมเชย เมื่อบุคคล

เหลานั้นปฏิบัติงานไดอย างบรรลุผลสําเร็จ 

ซึง่สิง่นีจ้ะปนหนึง่องคประกอบทีส่าํคญัทีส่ามารถ

ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานได ทั้งน้ี

หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี

ยอมสงผลถงึความผกูพนัตอองคกรทีม่มีากขึน้ดวย

 ผลการศึกษาการพัฒนาความกาวหนา

ในอาชีพที่มีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร

ระดับปฏิบัติการของโรงแรม 4 ดาว ในจังหวัด

ภูเก็ต พบวาการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ

โดยรวมมีอิทธิพลตอการธํารงรักษาบุคลากร

อยูที่ (R2=.459)  อภิปรายไดวา ความกาวหนา

ในเงินเดือนมีอิทธิพลสูงสุดตอการธํารงรักษา

บุคลากร เปนเพราะพนักงานสวนใหญมีความ

คาดหวังสูงกับการไดรับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน

ในแตละป ยิ่งอายุการทํางานที่มากข้ึนยอมที่จะ

มีความคาดหวังตออัตราเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นสูง

ตามไปดวย สอดคลองกับทฤษฎี Side-bet 

Theory ที่กลาววา เมื่อบุคคลเกิดความผูกพัน

ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ันเปนเพราะวา บุคคลน้ันไดรับ

การลงทุนจากส่ิงหน่ึง จึงทําใหเขาเกิดการสราง

การลงทุนตอสิ่งนั้น โดยคุณภาพการลงทุนจะมี

มูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไป 

เชน บคุคลทีท่าํงานใหกบัองคกรมาอยางยาวนาน

ก็ยอมท่ีจะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีไดรับ

จากระบบการจางงานขององคกรมากขึ้น ไมวา

จะเปนในรูปแบบของเงินเดือนหรือสวัสดิการ 

อีกท้ังการท่ีบุคคลทํางานใหกับองคกรเปนระยะ

เวลาที่ยาวนานยอมมีการตัดสินใจที่จะลาออก

จากองคกรไดยากกวาผูท่ีปฎิบตังิานในระยะเวลา

อันส้ัน (Becker, 1960) ท้ังน้ีความกาวหนา

ในการพฒันาตนเองยงัเปนสวนสาํคญัทีม่อีทิธพิล

ตอการธํารงรักษาพนักงานเพราะเชื่อไดวาการที่

พนักงานไดรับการฝกฝนเพื่อพัฒนาตนเอง ไมวา

จะเปนในเร่ืองของการฝกอบรม หรือการศกึษาตอ

ในระดับที่สูงขึ้น ยอมที่จะสงผลตอการพัฒนา

ความกาวหนาของบุคลากรเอง เชน การเลื่อน

ตําแหนงงานหรือเงินเดือนที่สูงขึ้น ยอมเปนสิ่งที่

พนักงานโรงแรมสวนใหญคาดหวังท่ีจะไดรับ 

โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ Foday (2014) 

ที่กลาววา พนักงานจะเกิดความพึงพอใจเปน

อยางมากเมื่อองคกรไดสนับสนุนในเรื่องของการ

ฝกอบรมและการพัฒนา เพราะสามารถทําให

พนักงานไดรับการฝกฝนและพัฒนาตนเอง 

เพื่อท่ีจะกาวไปสูความกาวหนาในอาชีพของ

ตนเอง และจะสงผลตอความผูกพนัของพนักงาน

ท่ีมีตอโรงแรมได
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ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการ

วิจัยไปใช

 1. ป  จจัยคุณภาพชี วิตการทํ างาน

และปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

มีองคประกอบอยูหลายดานที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรักษาพนักงาน เชน ดานคาตอบแทนที่

ยุติธรรมและเพียงพอ ดานชีวิตการทํางานที่มี

ความเกี่ยวของกับสังคม ดานความกาวหนาและ

ความมั่นคงในงาน ดานสังคมสัมพันธ ดาน

ความกาวหนาในเงินเดือนและการพัฒนาตนเอง 

ดงันัน้ผูบริหารของโรงแรมจาํเปนตองตระหนกัถงึ

องคประกอบเหลานี้ และนําไปจัดกิจกรรมตาง ๆ  

เพ่ือเปนการสงเสริมและพัฒนา ใหพนักงาน

สามารถปฎิบัติงานตอไปอยางยาวนานได

 2. สามารถนําผลการวิจัยเพื่อใชเปน

พ้ืนฐานในการเสนอแนะแนวทางในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยของโรงแรม เพ่ือการ

บริหารจัดการในมิติของการธํารงรักษาพนักงาน 

ผ านการสนับสนุนทางการปฎิบัติงานและ

นโยบายการบริหารงานที่เหมาะสม

 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งตอไป 

  1. การวจิยัในครัง้นีเ้ปนการศกึษาเฉพาะ

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน และปจจัย

ดานความกาวหนาในอาชีพ ที่มีอิทธิพลตอการ

ธํารงรักษาบุคลากรของโรงแรมเทานั้น ดังนั้น

ผู วิจัยจึงอยากจะเสนอใหการวิจัยครั้งตอไป

เปนการศึกษาที่เจาะลึกลงไปถึงตัวแปรยอย

ของการธํารงรักษาบุคลากร ซึ่งจะมีตัวแปรยอย

ดวยกัน 3 ดาน ไดแก ดานการอยูปฏิบัติงาน

จนกวาเกษียณ ดานไมคิดท่ีจะปฏิบัติงานกับ

องคกรอื่นแมนไดรับคาตอบแทนที่ดีกวา และ

ดานความรูสึกท่ีคิดวาโรงแรมน้ีดีท่ีสุด เพื่อจะได

ทราบวาปจจัยใดมีอิทธิตอการธํารงรักษาที่เปน

รายดานไดอยางชัดเจนตอไป

 2. การศึกษาในเรื่องของการธํารงรักษา

พนักงานในองคกรน้ี ผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทาง

สําหรับการศึกษาวิจัยครั้งตอไปคือ ควรจะตอง

ทําการศึกษาโดยการใชการวิจัยแบบผสม ระหวาง

การวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

โดยการนาํการวจิยัคณุภาพมาชวยในการอธบิายผล

ของงานวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อใหผลการวิเคราะห

มีความครบถวนสมบูรณยิ่งขึ้น
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