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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
 สภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทย (สทท.) และการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
(ททท.) ไดมอบหมายใหคณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จัดทําดัชนีความเช่ือมั่น
ผูประกอบการ และการสํารวจพฤติกรรมการทองเที่ยวของนักทองเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ 
ที่เดินทางมาประเทศไทยเปนรายไตรมาส ซึ่งเมื่อสิ้นป 2556 ไดมีการสรุปสถานการณไวดังน้ี 
ในป พ.ศ. 2556 มีนักทองเที่ยวตางชาติเดินทางเขามาทองเที่ยวในประเทศไทย 26.74 ลานคน 
(ขอมูลจากกรมการทองเที่ยว ณ วันที่ 8 มกราคม 2557) เพ่ิมข้ึนถึงรอยละ 19.60 จากป พ.ศ. 2555 
และเปนปแรกที่มีจํานวนนักทองเที่ยวตางชาติเดินทางเขามาทองเที่ยวในประเทศไทยเกิน 26 ลานคน 
โดยภูมิภาคที่นักทองเที่ยวตางชาติเดินทางเขามาทองเที่ยวในประเทศไทยมากที่สุดคือ ภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออก (8.63 ลานคน คิดเปนรอยละ 32.26 ของจํานวนนักทองเที่ยวทั้งหมด) ตามดวยภูมิภาค
อาเซียน (7.40 ลานคน คิดเปนรอยละ 27.66 ของจํานวนนักทองเที่ยวทั้งหมด) และภูมิภาคยุโรป 
(6.31 ลานคน คิดเปนรอยละ 23.59 ของจํานวนนักทองเที่ยวทั้งหมด) ตามลําดับ โดยในปพ.ศ. 2556 
น้ี เปนปแรกที่นักทองเที่ยวจากภูมิภาคเอเชียตะวันออกมีจํานวนสูงกวานักทองเที่ยวจากทั้งภูมิภาค
อาเซียนและภูมิภาคยุโรป ประกอบกับรายงานจากการประชุมของประธานสภาอุตสาหกรรม
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย (สทท.) ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เบ้ืองตนพบวาจากอัตราการเติบโต
ของธุรกิจทองเที่ยวในป 2558 จะมีความตองการกําลังคนในสาขาที่พักแรม (Hotel Service) เพ่ิมขึ้น 
10% หรือ 108,000 คน ป 2559 เพ่ิม 120,000 คน และป 2560 เพ่ิมเปน 130,000 คน โดยเนนที่ 
4 แผนกหลัก คือ ตอนรับ แมบ าน ครัว บริการอาหารและเครื่องด่ืม ในขณะที่สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) ผลิตบุคลากรดานน้ีไดปละประมาณ 4,000 คน จึงไดจัดทํา
แผนกลยุทธผลิตกําลังคน โดยระยะเรงดวนจะจัดทําระบบทวิภาคีรวมกับสถานประกอบการโดยการ
อบรมเพ่ิมทักษะใหกับบุคลากรในสถานประกอบการที่มีอยูกวา 500,000 คน ขณะน้ีมีสถานศึกษาใน
สังกัดที่สอนโรงแรมและทองเที่ยว 15 แหง ที่ไดจับคูกับสถานประกอบการในการผลิตบุคลากรแลว
จากจํานวนสถานศึกษาทั้งสิ้น 102 แหง (จดหมายขาวสภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทย. 
2557, หนา 4)  
 
 ด้ังน้ันทรัพยากรที่จัดวาสําคัญที่สุดขององคกรก็คือ “ทรัพยากรมนุษย” หรือพนักงาน 
ทุกคนในองคกรน่ันเอง พนักงานขององคกรเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจตางๆ ขององคกร
ใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร ซึ่งจะเห็นไดวาองคกรที่ประสบผลสําเร็จไดก็เน่ืองมาจาก
ประสิทธิภาพของพนักงานในองคกรเปนสําคัญ ถาพนักงานในองคกรขาดประสิทธิภาพ ไมมีความรู
ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมมีความรักความผูกพันตอองคกรแลว ก็จะเกิดปญหาตอ
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การปฏิบัติงานตามมา เชน การทํางานไมเต็มประสิทธิภาพทําใหไมไดผลลัพธตามที่ตองการ เกิดการ
โยกยายเปลี่ยนงานบอย อัตราการเขาออกจากงานคอนขางสูง ซึ่งในที่สุดองคกรน้ันก็จะกลายเปน
องคกรที่ไมสามารถประสบผลสําเร็จ ในทางกลับกันถาองคกรมีพนักงานที่มีความรูความสามารถ 
เหมาะสมกับหนาที่มีความมานะอุตสาหะตอการทํางาน มีความรักความผูกพันกับองคกรแลว โอกาสที่
จะทํางานใหไดรับผลสําเร็จตามที่ตองการยอมงายขึ้นเปนอันมากการที่พนักงานในองคกรจะ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพน้ัน ตองอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานน้ันอาจเกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคล เชน การที่บุคคลน้ันมีความกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นในตนเอง ตองการความกาวหนาในชีวิต หรือการมีทัศนคติที่ดีตองาน ซึ่งอาจเน่ืองมาจากมี
ความชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย มีความถนัดเน่ืองจากงานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรู
ความสามารถ มีเพ่ือนรวมงานที่ดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจ
ในช่ือเสียงขององคกร ความเช่ือมั่นในนโยบายขององคกรตลอดจนการมีความรักความผูกพันกับ
องคกร ปจจัยตางๆ เหลาน้ีอาจสงผลใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ หรือ
อาจกลาวไดวาเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความมานะพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่องคกรไดต้ังไว (สิริพร อําไพศรี, 2547, หนา 2) 
 การจูงใจ เปนเรื่องที่มีความสําคัญตอผูบริหารเสมอเพราะคํานิยามของการบริหารน้ันคือ
ผูบริหารตองทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน แตงานจะสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพเพียงใดยอมข้ึนอยู
กับวิธีและนโยบายการจูงใจของผูบริหารน้ันๆ (ศิริพร พงศศรีโรจน, 2540, หนา 240) การที่ผูบริหาร
ทราบถึงกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจยอมเทากับทําใหผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําสามารถ 
ชักจูง กํากับ และผลักดันใหพฤติกรรมในการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดไดเสมอ 
(ธงชัย สันติวงษ, 2543, หนา 388) 
 จากปญหาดังกลาวขางตนมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ โรงแรมรอยัลออคิด 
เชอราตัน กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนพ้ืนที่ที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจและมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม
อยางรวดเร็วและเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานและเตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคมอันมีผลสืบเน่ืองจากการเปดเสรีการคาในกลุมประเทศอาเซียน (AEC) ในป 
พ.ศ. 2558 ดังน้ันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน 
กรุงเทพมหานคร จึงเกี่ยวของโดยตรงตอการดําเนินกิจการขององคกร ประกอบกับในชวงระยะเวลา
ต้ังแตเดือนมกราคมจนถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 พบวามีพนักงานฝายหองพักลาออก จํานวน 
24 คน ไดแก แผนกตอนรับ 11 คน และแผนกแมบาน 13 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 10.34 ของพนักงาน
ในฝายหองพักที่มีอยู ดังตารางที่ 1.1  
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ตารางที่ 1.1  ฐานขอมูลการลาออกของพนักงานหองพักระหวาง ป 2557-2558 (ที่มา: ฐานขอมูล
สถิติพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร, 2558) 

 
 

แผนก 
จํานวนคนลาออกคิดเปน 

(%) ป 2557 
จํานวนคนลาออกคิดเปน 

(%) ป 2558 

ตอนรับ 3.45 4.74 

แมบาน 0.86 5.60 

รักษาความปลอดภัย 0.43 - 

รวม 4.74 10.34 

 
 จากตารางที่ 1.1 เมื่อทําการเปรียบเทียบการลาออกของพนักงานฝายหองพัก ในป 
พ.ศ. 2558 พบวามีพนักงานแผนกหองพักลาออกเพ่ิมขึ้น 13 คน จากป พ.ศ. 2557 คิดเพ่ิมเปนรอย
ละ 5.6 ของพนักงานแผนกหองพักที่มีอยู เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทางผูวิจัยซึ่งได
ปฏิบัติงานอยูฝายหองพัก ในโรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร มีหนาที่หลักในการ
ควบคุมดูแลเกี่ยวกับงบประมาณคาใชจายและควบคุมคุณภาพการใหบริการพนักงานของแผนก
แมบาน (housekeeping department)  มีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหไดทราบขอมูลตางๆ  
ที่สงผลตอการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด  
เชอราตัน กรุงเทพมหานคร และผูบริหารขององคกรไดนําไปใชในการประกอบการบริหารดานที่
เกี่ยวของกับการกําหนดแผนปฏิบัติงาน เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการและความสามารถของ
พนักงานฝายหองพัก เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัล 
ออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัล 
ออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร  
  

สมมติฐานของการวิจัย 

 
 พนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานครที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน แผนก และระยะเวลาที่ได
ปฏิบัติงาน ตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน  
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ขอบเขตของการวิจัย  
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เปนการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในปฏิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก 
โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีขอบเขตการวิจัยดังน้ี 
 1.  ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ประชากรในการศึกษา ไดแก พนักงานฝายหองพัก 
โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร จํานวน 232 คน (ที่มา: ฐานขอมูลสถิติพนักงานฝาย
หองพัก โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร, 2558) ซึ่งเลือกเปนกลุมตัวอยางโดยใช 
ตารางกําหนดกลุมตัวอยางของ เครจซี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p.680) ไดกลุม
ตัวอยาง 144 คน 
 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวย ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังน้ี 
 2.1  ตัวแปรอิสระ (independent variables) คือ ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
 2.1.1  เพศ 
 2.1.2  อาย ุ
 2.1.3  ระดับการศึกษา 
 2.1.4  เงินเดือน 
 2.1.5  แผนก 
 2.1.6  ระยะเวลาที่ไดปฏิบัติงาน 
 2.2  ตัวแปรตาม (dependent variables)  คือปจจัยจูงใจที่มีผลตอความคิดเห็น
ของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
  2.2.1  ความสําเร็จในงาน 
  2.2.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  
  2.2.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  2.2.4  ความรับผิดชอบในงาน 
  2.2.5  ความกาวหนา  
 3.  ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการวิจัยครั้งน้ี ระหวางเดือน พฤศจิกายน 2558 ถึงเดือน กันยายน 
2559 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด 

เชอราตัน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยประยุกตทฤษฎีแรงจูงใจ 
(Motivation – Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factors Theory) ตามแนวคิด
ของ เฮอรเบอรก เมาสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959,  
pp.113 – 115) มาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี  

 
   

          

 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  เงินเดือน 
5.  แผนก 
6.  ระยะเวลาที่ไดปฎิบัติงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 

ปจจัยจูงใจ 
1.  ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนา 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 
 แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางาน ใหสําเร็จ 
ที่มีผลกับกระบวนการที่ทําใหบุคลากรสามารถปฎิบติงานเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด โดยเปนการ
ประหยัดงบประมาณ แรงงาน เวลา โดยที่บุคคลากรสามารถปฏิบัติงานจนเกิดความสําเร็จหรือบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไว ประกอบดวยปจจัยแรงจูงใจ 5 ดานดังน้ีคือ 

 1.  ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น 
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆการรูจักปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ันๆ 

 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่กอใหเห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพังแต
ผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 

 5.  ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน
องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิม หรือไดรับการฝกอบรม 

 พนักงานฝายหองพัก หมายถึง พนักงานปฏิบัติหนาที่ในหนวยธุรกิจดานการใหบริการ
หองพักซึ่งประกอบดวย แผนกตอนรับ แผนกแมบาน และแผนกรักษาความปลอดภัย 

         

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.  ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัล
ออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร 

 2.  เปนขอมูลสําหรับฝายบริหารและฝายดําเนินงานของฝายหองพัก ในการนําไป
พิจารณาปรับปรุงการวางแผนงาน สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการบํารุงขวัญและกําลังใจ
ใหแกพนักงานฝายหองพักใหเกิดแรงจูงใจและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  




