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บทคัดย่อ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ 1) ตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่    
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว จ านวน 209 ราย ใช้เครื่องมือแบบสอบถาม          
ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยพบว่า หลังจากการปรับแต่งค่าสถิติ ค่าความสอดคล้องกับเกณฑ์ที่ก าหนดเอาไว้ 
ดังนี้ ไคสแควร์ (x̅) = 24.966 ,ค่าองศาอิสระ (df) = 291.167, ค่าความน่าจะเป็น (p) =0.680,  ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) =0.977 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) =0.957, ค่าดัชนีก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) 
=0.021, ค่า TLI =1.013 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาความสอดคล้องตามมาตรฐานทุกด้าน การศึกษานี้ยังชี้ให้เห็น
ความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างการตัดสินใจลาออกกับปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ประกอบไปด้วย 1) ปัจจัย         
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 2) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน      
4) ปัจจัยด้านนโยบายองค์กร 5) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 6) ปัจจัยด้านความปลอดภัยในการท างาน  7) ปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีค่าน ้ าหนักมาตรฐานเท่ากับ .59, .57, .43, .42, .38, .37 และ .28 แต่ละด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับการตัดสินใจลาออก ค่าน ้าหนักมาตรฐานเท่ากับ -0.75 ตัวแปรเชิงสาเหตุทุกตัวร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการตัดสินใจลาออกได้ร้อยละ 56 
 
ค าส าคัญ: การตัดสินใจลาออก ความพึงพอใจในการท างาน พนักงานหน้างาน ยุคความปกติใหม่ 
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Abstract 

The objectives of this research were to: 1) examine the coherence of job satisfaction factors 
affecting the turnover decision of front-line hotel staff in the new normal with empirical data; 2) study 
the relationship between job satisfaction factors and turnover decision of front-line staff in hotel 
business in the new normal era. The sample group consisted of 209 front-line employees of 5-star 
hotels using the questionnaire as a research tool. The results of checking the conformity of the factors 
found that after adjusting the statistical conformity with the following criteria: chi-square (x2) = 24.966, 
degrees of freedom (df) = 291.167, probability (p) = 0.680, harmonization index (GFI). ) =0.977, Adjusted 
Harmony Index (AGFI) =0.957, Residual Quadratic Index (RMR) =0.021, TLI =1.013, satisfied the criteria to 
consider compliance with the standard in all aspects. The study also revealed a negative correlation 
between job satisfaction factors and turnover decision which included: 1) Recognition, 2) Relationship 
with coworkers, 3) Work environment, 4) Organizational policy, 5) Job characteristics,  6) Work safety, 7) 
Compensation and welfare. The standard weights were .59, .57, .43, .42, .38, .37 and .28, each 
negatively correlated with the turnover decision. The standard weight value was -0.75. All observed 
causal variables were accounted for 56% of the variance in the turnover decision. 
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1. บทน า  

จากนโยบายการปิดประเทศ เนื่องจากการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส COVID-19 และเพื่อป้องกันการติดเชื้อ ท าให้
ธุรกิจในประเทศไทยจ าเป็นจะต้องปรับตัวและป้องกันตนเองจากการเข้าสู่วิกฤติทางเศรษฐกิจ ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึ่งใน
ธุรกิจที่ได้รับผลกระทบมากที่สุดเนื่องจากมีผู้ใช้บริการลดลง ธุรกิจโรงแรมของไทยที่ได้รับผลกระทบรุนแรง ได้แก่โรงแรม
ระดับ 5 ดาว ผลการส ารวจพบว่าในจ านวน 31 แห่ง ที่ได้รับการรับรองมาตรฐานที่พักเพื่อการท่องเที่ยวปี 2021 [1] ได้รับ
ผลกระทบจากอัตราการเข้าพักเฉลี่ยทั่วประเทศในช่วง 11 เดือนแรกของปี 2564 อยู่ที่ 29.3% เทียบกับช่วงเดียวกันปีก่อน
หน้านี้ที่ อยู่ที่ 69.7% ขณะที่รายได้เฉลี่ยต่อห้องพักทั่วประเทศหดตัว 73.6% นักท่องเที่ยวต่างชาติไม่สามารถเข้ามา
ท่องเที่ยวหรือเข้ามาท างานได้ตามปกติ ท าให้ไม่มีลูกค้าเข้ามาพักในโรงแรม ผู้ประกอบการเร่งปรับตัวเพื่อให้สามารถด าเนิน
ธุรกิจต่อไปได้ เช่น ลดราคาห้องพัก หรือปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริการ หลายโรงแรมเปิดให้พนักงานบริการ Work From 
Hotel แทนการ Work on Site ในงานที่สามารถท าได้ บางแห่งร่วมมือกับสถานพยาบาล/โรงพยาบาลในกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล ให้บริการใช้เป็นที่กักตัว (Alternative State Quarantine: ASQ) ขณะเดียวกันโรงแรมบางแห่งยังพอมี
ความสามารถในการบริหารจัดการและกลัวที่จะสูญเสียพนักงานที่มีฝีมือและทักษะไปจ าต้องรักษาการด ารงอยู่ของ
พนักงานเอาไว้โดยให้ท างานบริการอื่น ๆ เช่น ประกอบอาหาร หรือท าธุรกิจอื่น ๆ แทน เป็นต้น แต่ก็มีพนักงานโรงแรม
ส่วนใหญ่ต้องออกจากงาน หรือต้องทยอยลาออกกันโดยปริยาย [2] ท าให้ในช่วงดังกล่าวพนักงานหน้างานในกลุ่มธุรกิจ
โรงแรมมีอัตราการลาออกเพ่ิมขึ้น 

พนักงานหน้างาน เปรียบเสมือน “กองหน้าของธุรกิจ” เนื่องจากเป็นกลุ่มคนท างานส่วนใหญ่ที่ต้องพบปะ       
กับบุคคลภายนอกและให้บริการลูกค้าอยู่เสมอ เป็นด่านแรกในการเชื่อมต่อระหว่างโรงแรมกับส่วนอื่น ทั้งหมดและยังท า
หน้าที่เป็นตัวแทนที่ต้องติดต่อสื่อสารกับลูกค้าเป็นล าดับแรก ภายหลังวิกฤตดังกล่าวการปรับพฤติกรรมการใช้ชีวิตและ    
การปฏิบัติงานส าหรับพนักงานบริการนั้นจึงจ าเป็นจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทสังคมที่เปลี่ยนไป 
หรือ ที่ เรียกว่ายุคความปกติใหม่ (New Normal Era) จากเหตุการณ์ดังกล่าว พนักงานมีความกังวลในเรื่องของ        
ความมั่นคงในการท างานเพิ่มขึ้น เกิดปัญหาทางด้านสุขภาพ และความเครียดสะสมต่อการเข้าปฏิบัติงานในพื้นที่เสี่ยงภัย 
[3] จากปัญหาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่องบทบาทของพนักงานสัมพันธ์ในการสร้างความพึงพอใจในงาน     
เป็นองค์ประกอบในการส่งเสริมสุขภาพจิตที่ดีในการท างานในยุค COVID-19 พบว่าการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ในการ
ท างานเช่นกัน การท างานทางไกลอาจส่งผลต่อทั้งปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกในที่สุด [4] จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เรื่องความพึงพอใจในการท างานยังเป็น
ปัจจัยหลักที่ช่วยลดปัญหาความตั้งใจในการลาออกลงได้ เนื่องจากความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลให้พนักงานมี
ทัศนคติและพฤติกรรมการให้บริการที่ดี ซึ่งเป็นบทบาทส าคัญในการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า รวมทั้งสามารถช่วย
เสริมสร้างความเอาใจใส่ในงานบริการซึ่งเป็นรูปแบบคุณภาพการให้บริการจะส่งผลโดยตรงไปยังความส าเร็จขององค์กร [5] 
ปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการธ ารงอยู่และลดความตั้งใจในการลาออกของพนักงานในประเทศที่มีรายได้ต ่าและปานกลาง 
พบว่าเป็นเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานได้รับจากองค์กร [6]  งานวิจัยของมหาวิทยาลัย University of Houston 
อ้างอิงจากข่าว [7] ศึกษาตัวแปรส าคัญในเรื่องความพอใจในงาน พบว่าสิ่งที่ท าให้คนพึงพอใจสูงต่อการท างาน ในองค์กร
นั้นๆ คือสายสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน หลังการระบาดใหญ่ท าให้ผู้คนมีเวลาไตร่ตรองความพึงพอใจในชีวิตหรือตัดสินใจ
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เปลี่ยนอาชีพ และจากผลส ารวจ [8] Trend Index ว่าพนักงานหน้างานจ านวนมาก 41% ทั่วโลกมีความต้องการในการ
ลาออก หรือเปลี่ยนงานใหม่หากสถานการณ์ดีขึ้น เช่นเดียวกับการส ารวจในประเทศสหรัฐอเมริกา คนท างาน 25% หรือ     
1 ใน 4 มีแนวโน้มว่าหากสถานการณ์โควิดดีขึ้น ผู้คนได้รับวัคซีนอย่างถ้วนหน้า มีแผนที่จะเปลี่ยนงาน ในประเทศแคนาดา 
คนท างานกว่า 52% ก าลังมองหาต าแหน่งงานใหม่ๆ ในปีนี้เช่นกัน ในอีกมุมหนึ่ง การท างานแบบการท างานในช่วงโรค
ระบาดนี้อาจท าให้พฤติกรรมการท างานเปลี่ยนแปลงไป [9] การท างานหลังยุคโควิด พนักงานจะมีความตั้งใจในการลาออก
สูงขึ้น หากองค์กรไม่ให้อิสระกับการท างาน เนื่องจากได้เคยชินกับการท างานแบบนี้เสียแล้ว [10] เช่นเดียวกับกลุ่มพนักงาน
ที่อยู่ในธุรกิจโรงแรม โดยเฉพาะพนักงานหน้างาน ปัจจัยที่ท าให้อยากเปลี่ยนงานในยุคความปกติใหม่นี้ อธิบายว่าเกิดจาก
ความรู้สึกของการอยู่กับที่ ไม่เติบโตในองค์กร ผลกระทบจากยุคสมัยแห่งโรคระบาดที่บริษัทจ านวนมากพุ่งเป้าไปที่การดูแล
คนในด้านต่างๆ หลายคนท างานหนักขึ้นในยุคโควิด แต่ไม่เห็นเส้นทางของอาชีพ ที่จะก้าวไปสู่จุดที่สูงกว่านี้ รวมทั้งเกิด
ความกังวลในทักษะเดิมที่มี จึงตัดสินใจย้ายงานไปหาสายงานที่ได้ใช้ทักษะที่ส าคัญกับโลกอนาคตมากขึ้น ดังนี้เพื่อเป็น
การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานอุตสาหกรรมบริการนั้น ปัจจัยความพึงพอใจด้านใดบ้างที่มี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจดังกล่าว ซึ่งท าให้เห็นว่างานวิจัยชิ้นนี้มีคุณค่าทางวิชาการเนื่องจากเป็นการยืนยันตัวที่ดีว่ามีความ
เหมาะสมกับการน าไปใช้ในยุคปัจจุบันได้หรือไม่เพียงใด ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ตัวแปรที่มีความส าคัญในเรื่อง        
ความพึงพอใจในการท างาน เพื่อท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรม
ในยุคความปกติใหม่ เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์กร และรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้คงอยู่ในองค์กร
ต่อไป 
1.1 วัตถุประสงค์ 

1.1.1 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน   
ส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน       
ส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ 

1.2 สมมติฐานการวิจัย  
 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออก 

1.3 การทบทวนวรรณกรรม  
ภายหลังปี 1970 นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมได้ให้ความส าคัญกับการศึกษาประเด็นการลาออกของพนักงานใน

มุมมองแบบเฉพาะเจาะจงจนถึงการศึกษาความตั้งใจในการหางานใหม่ โดยเน้นการศึกษาท่ีความสัมพันธ์ระหว่างการ
ตัดสินใจลาออกและตัวแปรคาดการณ์อื่น ๆ เช่น ความพึงพอใจในการท างานความไว้วางใจในองค์กร การสนับสนุนด้าน
การจัดการและความยุติธรรมขององค์กร โดยตัวแปรทั้งหลายเหล่านี้ล้วนมีบทบาทการคาดการณ์ที่ชัดเจนส าหรับการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานทั้งสิ้น การวิจัยในครั้งนี้มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ Frederick, Herzberg [11] มาพัฒนา
กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของ
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ธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ ปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการธ ารงอยู่และลดความตั้งใจในการลาออกของพนักงานใน
ประเทศที่มีรายได้ต ่าและปานกลาง พบว่าเป็นเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานได้รับจากองค์กร โดยงานวิจัย
ทั้งหลายล้วนแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานของพนักงานบริการในธุรกิจโรงแรมมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก 
[6] เช่นเดียวกับในปี ค.ศ.2020  [12] ; [13] ; [14]; [5]; [15]; [16]; [17]; [18] และปี 2021 [3]; [19]; [20]; [21]; [22]; [23]; 
[24] และ [25] แต่ส าหรับปัจจุบันในยุคความปกติใหม่นี้ ยังจะสามารถน าปัจจัยดังกล่าวมาใช้ได้อยู่หรือไม่เพียงใด จึงเป็น
ช่องว่างในการวิจัยถึงอนาคตการน าตัวแปรปัจจัยมาวิเคราะห์ต่อ ขณะที่การตัดสินใจลาออก เป็นความปรารถนาของแต่ละ
บุคคลที่จะออกจากองค์กร หรือย้ายไปองค์กรอื่นที่ดีกว่าเพื่อคาดหวังในงานที่ดีขึ้น [26] ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่ดีควรต้องหาวิธีการเพื่อลดความตั้งใจดังกล่าวเสีย ตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการวิจัยนี้ 1) มีความคิดท่ีจะลาออก 2) มีความตั้งใจใน
การค้นหางานอื่น 3) มีความตั้งใจจะเลิกท างานที่นี่  

 

2. วิธีการวิจัย 
2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ พนักงานหน้างาน (front line) ประกอบไปด้วย แผนกต้อนรับ อาหาร
และเครื่องดื่ม แม่บ้าน เพาะกาย ความบันเทิงด้านกีฬาและการตลาด รวบรวมข้อมูลจากโรงแรมระดับ 5 ดาวในประเทศ
ไทย โดยจากจ านวนทั้งสิ้น 31 แห่ง [1] ตอบกลับมาจ านวน 10 แห่ง ตามข้อเสนอของ Hair [27] กล่าวว่า การวิเคราะห์
สถิติประเภทสมการโครงสร้าง ควรก าหนดตัวอย่างประมาณ 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกต และจ านวนตัวอย่างมีขนาดใหญ่ 
การศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งสิ้น จ านวน 10 ตัวแปรสังเกตได้ (10x20 = 200) ได้ทั้งสิ้น เท่ากับ 209 คน ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจึงสอดคล้องกับเกณฑ์ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 209 คน ท าให้การก าหนดสัดส่วนในการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม AMOS ผ่านเกณฑ์และสามารถน ามาวิเคราะห์    
ได้ต่อไป [28] ด้วยวิธีการสุ่มแบบก าหนดโควตา (Quota sampling method) 
 

ตารางท่ี 1   การแบ่งการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในแต่ละที่ 
 

 รายชื่อโรงแรม จ านวนผู้ตอบ 
1. โรงแรมคาร์ลตัน กรุงเทพฯ สุขุมวิท (Carlton Hotel Bangkok Sukhuvit) 21 
2. โรมแรม แกรนด์ ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพ (Grand Hyatt Erawan Bangkok) 21 
3. โรงแรมอินเตอร์คอนติเนนตัล กรุงเทพ (InterContinental Bangkok) 21 
4. โรงแรมเจดับบลิว แมริออท กรุงเทพ (JW Marriott Hotel Bangkok) 21 
5. โรงแรมแมนดาริน โอเรียนเต็ล กรุงเทพ  (Mandarin Oriental Bangkok) 21 
6. โรงแรมพาร์ค ไฮแอท กรุงเทพ (Park Hyatt Bangkok) 21 
7. โรงแรมพิลลาร์เฮาส์ | เชียงใหม่ (Pillars House) 21 
8. โรงแรมแชงกรี-ลา กรุงเทพ (Shangri-La Bangkok) 21 
9. โรงแรมสยาม เคมปินสกี้ กรุงเทพ (Siam Kempinski Hotel Bangkok) 21 

10. โรงแรมเดอะ เพนนินซูลา กรุงเทพ (The Peninsula Bangkok) 20 
 รวมทั้งสิ้น 209 
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2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสังเคราะห์แนวคิด 
ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อมาสร้างเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ ประกอบ

ไปด้วย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (TrP) ด้านลักษณะงาน (Tjb) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Trp)          
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (Tev) ด้านความปลอดภัยในการท างาน (Tsv) ด้านนโยบายองค์กร (Tpc) ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ (Tbf) มีลักษณะของข้อค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ตอนที่ 3 การตัดสินใจลาออก มีลักษณะของข้อค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบไปด้วย        
1) ความไม่ต้องการอยู่ในองค์กรต่อไป (Tov1) 2) ความต้องการมองหางานใหม่ (Tov2) 3) ความคิดที่จะเปลี่ยนงานเร็ว ๆ นี้ 
(Tov3) 

หลังจากนั้นได้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพและวัตถุประสงค์กับข้อ
ค าถาม (IOC) และปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ น าแบบสอบถามไปทดสอบด้วยการทดลองใช้ (Tryout) กับ
กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรจ านวน 30 ตัวอย่าง หลังจากได้รับแบบสอบถามครบตามจ านวน           
30 ตัวอย่างเรียบร้อยแล้วด าเนินการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา  (Alpha Coefficiency’s Cronbach) และได้             
ค่าความเชื่อมั่น (Reliabilty) เท่ากับ .829 แบบสอบถามส่งไปยังกลุ่มเป้าหมายโดยการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(Convenience Sampling) ระหว่างเดือนมกราคม – มิถุนายน 2564 ได้แบบสอบถามกลับมา จ านวน 209 ชุด ครบตาม
จ านวนที่ก าหนด การให้น ้าหนักคะแนนของความคิดเห็นปัจจัยความพึงพอใจในการท างานของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจ
โรงแรมในยุคความปกติใหม่ โดยใช้วิธีของ Likert 5 ระดับ ใช้เกณฑ ์ การแปลความหมายเพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ย [29]  

สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พร้อมทั้งการตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS และ ตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้วยโปรแกรม AMOS    

3. ผลการวิจัย  
จากการส ารวจระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกจากท่ีท างานเดิม จ านวน 209 ชุด 

ผู้ตอบแบบสอบถามมาจากแผนกต่างๆ ของโรงแรม เช่น แผนกต้อนรับ อาหารและเครื่องดื่ม แม่บ้าน เพาะกาย          
ความบันเทิงด้านกีฬาและการตลาด ร้อยละ 63.3 เป็นเพศหญิงและชายร้อยละ 36.7 มีอายุระหว่าง 18–22 ปี (28.4%)  
23–28 ปี (47%) และ 36–45 ปี (24.6%) ส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานประจ า 
ร้อยละ 69.3 ในขณะที่ร้อยละ 17.9 เป็นเด็กฝึกงาน พนักงานบริษัทหรือหน่วยงานจ้างภายนอก ร้อยละ 12.8 และร้อยละ 
83.3 ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ไม่ถึง 25,000 บาท ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานต ่ากว่า 1 ปี ร้อยละ 37.3, 2 ปี ขึ้นไป 
ร้อยละ 44.7 และ 5 ปีขึ้นไป ร้อยละ 44.7 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน       
ส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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0.82 เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยสูงที่สุดไปต ่าที่สุด พบว่าอันดับแรก ได้แก่ปัจจัย      
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ขณะที่ปัจจัยอื่นๆ พบว่ามีระดับความคิดเห็นในระดับมาก
3.1 ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของข้อค าถามในแต่ละข้อเพื่อส ารวจขนาดและทิศทางความสัมพันธ์ในรูป
เชิงเส้นระหว่างตัวแปร ซึ่งก าหนดค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ไม่มีความสัมพันธ์กันมากกว่า .75 r< .75)       
ตามเกณฑ์การพิจารณา [30] ตัวแปรปัจจัยมีค่าความสัมพันธ์เชิงบวกทุกตัว ขณะเดียวกันมี  ค่าความสัมพันธ์เชิงลบต่อ   
การตัดสินใจลาออกเช่นกัน โดยค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง (.070-.460)         
ซึ่งมีค่าต ่ากว่า .75 อธิบายว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้และไม่มีปัญหาการมีความสัมพันธ์ระหว่างกันที่สูงเกินไป  
  
3.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  จากที่ได้น าปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรม    
ในยุคความปกติใหม ่มาท าการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 2   แสดงค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติก่อน
ปรับ 

ค่าสถิติ
หลังปรับ 

ผลการประเมิน 

χ2/df < 2.00 1.849 0.861 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [31] 
p-Value ≥ 0.05 0.002* 0.680 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 

GFI > 0.95 0.945* 0.977 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 
AGFI > 0.95 0.911* 0.957 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 
CFI > 0.95 0.939* 1.000 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 
NFI > 0.95 0.879* 0.952 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 
RMR < 0.05 0.037 0.021 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [31] 

RMSEA < 0.05 0.062* 0.000 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 
TLI > 0.95 0.919* 1.013 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี [27] 

หมายเหต:ุ  * ค่าสถิติไม่ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัย 
 

ผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าภายหลังจากการปรับแต่งค่าสถิติ สามารถท าให้ค่าสอดคล้องกับเกณฑ์ที่ก าหนดเอาไว้ ดังนี้ 
ไคสแควร์  (x̅) = 24.966, ค่ าองศาอิสระ  (df) = 291.167 , ค่ าความน่ าจะเป็ น  (p) =0.680, ค่ าดัชนี วัดระดับ                        
ความกลมกลืน (GFI) =0.977 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) =0.957, ค่าดัชนีก าลังสองของส่วนเหลือ 
(RMR) =0.021, ค่า TLI =1.013 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาความสอดคล้องตามมาตรฐานทุกด้าน 



Journal of Business and Industrial Development. Vol.2, No.1, Jan. – Apr. 2022

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปีที่ 2, ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2565

40

    
 

 

 

 
3.3  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรม
ในยุคความปกติใหม่ 

ตารางท่ี 3   แสดงค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางและการทดสอบสมมติฐาน 
 

ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง Estimate R square P value ผลการทดสอบ 
ความตั้งใจลาออก <--- ความพึงพอใจในงาน -0.75 0.56 *** ยอมรับสมมติฐาน 

หมายเหตุ: ***p<.001 
 

ค่าน ้าหนักมาตรฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ เรียงล าดับด้านที่มีอิทธิพลมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ 2) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 4) ปัจจัยด้าน
นโยบายองค์กร 5) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 6) ปัจจัยด้านความปลอดภัยในการท างาน 7) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ โดยมีค่าน ้าหนักมาตรฐานเท่ากับ .59, .57, .43, .42, .38, .37 และ .28 ซึ่งแต่ละด้านมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ
การตัดสินใจลาออก ค่าน ้าหนักมาตรฐานเท่ากับ -0.75 ปัจจัยดังกล่าวสามารถสะท้อนผลสู่ตัวชี้วัดของตัวได้ดี มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเงื่อนไขในระดับการยอมรับทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001       
ท าให้ผลการทดสอบตรงกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ จึงยอมรับสมมติฐานดังกล่าว 

 

 
     รูปที่ 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่
หมายเหตุ . ความพึงพอใจในงาน ประกอบไปด้วย 1) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Tbf) 2) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (Tev)              
3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Trl) 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Trp) 5) ด้านความปลอดภัยในการท างาน  (Tsv)           
6) ด้านลักษณะงาน (Tjb) 7) ด้านนโยบายองค์กร (Tpc) 8) ด้านการตัดสินใจลาออก (Tov) ความตั้งใจลาออก ประกอบไปด้วย                      
1) ความไม่ต้องการอยู่ในองค์กรต่อไป (Tov1) 2) ความต้องการมองหางานใหม่ (Tov2) และ 3) ความคิดที่จะเปลี่ยนงานเร็วๆนี้ (Tov3) 
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จากรูปที่ 1 พบว่าตัวแปรสังเกตได้ ด้านความตั้งใจลาออกที่มีค่ามากที่สุด ได้แก่ ด้านความคิดที่จะเปลี่ยนงานเร็ว ๆ นี้ 

(Tov3) โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ = 0.88 องค์ประกอบตัวแปรอิสระ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Trp) มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ = 0.59 โดยแสดงให้เห็นว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ในทางตรงกันข้ามกัน ซึ่งอธิบายได้ว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นก็จะท าให้การตัดสินใจลาออกลดลงนั้นเอง 

4. อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
ผลการวิเคราะห์ได้ข้อสรุป ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของ

ธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ 7 ปัจจัยได้แก่ 1) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 2) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน 3) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 4) ปัจจัยด้านนโยบายองค์กร 5) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 6) ปัจจัย   
ด้านความปลอดภัยในการท างาน 7) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ สอดคล้องกับแนวทางในการรักษาบุคลากรใน
ธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง 6 แนวทาง คือ 1) การเพิ่มค่าตอบแทน 2) สภาพแวดล้อม ในการท างานที่ดี 3) บทบาทของ
หัวหน้างาน 4) การได้รับการยกย่องนับถือจากผู้ร่วมงาน 5) ลักษณะของงาน และ 6) โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  [2] 
ซึ่งในแต่ละด้านสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่าการได้รับความยอมรับนับถือจะท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ส่งผล
ให้พนักงานพัฒนาตนเองและเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ต่อการปฏิบัติงานและความเชื่อมั่นในตนเองเพิ่มขึ้น ส่งผล
ตรงกันข้ามกับความคิดที่จะตัดสินใจลาออก [19] 

2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน พบว่าการยอมรับความแตกต่างหลากหลายทางชาติพันธุ์ (perceived 
ethnic diversity levels) รวมไปถึงเพศสภาพที่แตกต่างกันจะมีผลท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งท าให้การตัดสินใจในการลาออกลดลง [11] สอดคล้องกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน จะท าให้เกิด
การสนับสนุนการท างานดีขึ้น และมีผลท าให้ทัศนคติในการท างานดี ลดความเครียดและความขัดแย้งได้ รวมทั้งยังท าให้
ความตั้งใจในการลาออกลดลง [14] 

3) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน พบว่าบรรยากาศการท างานท่ีดีจะส่งผลท าให้ความเครียดจากการท างาน และ
ความเหนื่อยล้าของการท างานบริการลดลง อีกทั้งพบว่าจะช่วยท าให้อาการหมดไฟ (burnout) ของพนักงานลดน้อยลง   
ซึ่งส่งผลท าให้การตัดสินใจในการลาออกจากงานลดลง [18] 

4) ด้านนโยบายองค์กร พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีสามารถส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกลดลง นโยบาย
และการบริหารจัดการที่มีความสมดุลกันระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตมีการฝึกอบรมการเพิ่มโอกาสเติบโตส่งเสริม
เส้นทางอาชีพและการให้ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม ล้วนช่วยให้การตัดสินใจในการลาออกลดลง ทั้งนี้การศึกษาของ 
Singh and Srivastava (2021) พบว่านโยบายในการบริหารจัดการองค์กรที่มีการกีดกันการท างาน (Workplace 
Ostracism) ส่งผลโดยตรงที่ท าให้เกิดการตัดสินใจในการลาออกสูงขึ้น [22] 

5) ด้านลักษณะงาน การสร้างบทบาทการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของพนักงาน  พบว่าปริมาณงานมีผลต่อ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน และความผูกพันในงาน รวมทั้งส่งผลโดยตรงต่อการตัดสินใจลาออก ทั้งนี้จึงควรจัดสรรงาน
ให้เหมาะสมตามความสามารถของพนักงานโดยไม่ท าให้รู้สึกว่าถูกครอบง า  สามารถท างานได้อย่างเหมาะสมและ          
ตรงต่อเวลา [20] เช่นเดียวกับการศึกษาเกี่ยวกับความตึงเครียดและการบริหารงานที่ขาดความยืดหยุ่นพนักงานขาดความ
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อิสระในงานประจ าวันอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เป็นเหตุผลหลักประการหนึ่งที่ท าให้
เกิดการตัดสินใจลาออกจากงานบริการ [23] 

6) ด้านความปลอดภัยในการท างาน พบว่าการบริหารจัดการองค์กรที่ดี การบริหารงานด้วยความยืดหยุ่น 
(Management retention) มีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างการสนับสนุนความร่วมมือร่วมใจกันท างาน รวมทั้งสามารถที่จะ
ท าให้ความตั้งใจในการลาออกลดลง [15] สอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่าการสร้างความมีส่วนร่วมต่องานและมีความรู้สึก
ว่าเป็นส่วนหนึ่งของงาน จะช่วยท าให้ระยะเวลาการท างานเพิ่มขึ้นและลดความคิดที่จะตัดสินใจออกจากงาน [16] 
สอดคล้องกับ [17] อัตลักษณ์วิชาชีพที่ดี (professional identity) ทั้ง 4 ด้าน จากการฝึกฝนอาชีพ (career practice)   
การยืนยันในวิชาชีพ (career affirmation ) ความมุ่งมั่นในวิชาชีพ (career affirmation) ความขอยึดมั่นต่อค าสัญญา
องค์กร (reconsideration of commitment) การมีข้อผูกพันในข้อยึดถือปฏิบัติทั้งหลายเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยว
พนักงานและท าให้ความตั้งใจในการลาออกลดลง 

7) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่าสวัสดิการที่ดี รวมทั้งการสร้างความรับรู้ถึงความห่วงใยและการสนับสนุน
จากองค์กรจะช่วยส่งผลให้การตัดสินใจลาออกลดลง ในกรณีที่ไม่สามารถเพิ่มค่าใช้จ่ายในการสนับสนุนพนักงานได้ควรใช้
วิธีที่สร้างสรรค์เชิงบวกอื่น ๆ เพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรให้มีความแนบแน่น [21] ค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและการสนับสนุนความก้าวหน้าทางอาชีพมีผลท าให้การตัดสินใจลาออกลดลง [25] และการจัดรางวัลตอบแทน
อย่างเหมาะสมไม่ว่าจะเป็น การมอบรางวัลที่เป็นก าลังใจ (Emotional reward) ได้แก่ ค าติชม การให้โอกาส การใช้
อ านาจที่เหมาะสม รวมไปถึงการยอมรับความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการให้รางวัลภายนอก (Material reward) เช่น       
การเลื่อนต าแหน่ง การสร้างสิ่งจูงใจที่เหมาะสม รวมไปถึงการจัดสวัสดิการที่ดีจะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจให้แก่
พนักงานและท าให้การตัดสินใจลาออกลดลง [13] [28] 

5. ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต  
ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรทางด้านความพึงพอใจในการท างานยังมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการฉุดรั้งความตั้งใจในการ

ลาออกจากการปฏิบัติงานได้อย่างดี แม้ในยุคความปกติใหม่ในปัจจุบันก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งตัวแปรทั้ง 7 ด้านที่ได้จาก
การวิเคราะห์ออกมาแสดงให้เห็นชัดเจนว่าตัวแปรแต่ละตัวมีค่าความส าคัญมาก  โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เป็นตัวแปรองค์ประกอบที่มีความส าคัญมากที่สุดที่ท าให้ความ
ตั้งใจหรือการตัดสินใจที่จะลาออกลดลง ในส่วนขององค์กร โรงแรมควรเพิ่มช่องทางในการให้บริการต่อผู้บริโภคในด้าน   
ต่าง ๆ ให้มากขึ้น เช่น ขายสินค้า หรือบริการต่าง ๆ เพื่อความอยู่รอดของธุรกิจ และเพื่อท าให้พนักงานได้มีโอกาสพัฒนา
ความสามารถและเสริมสร้างความม่ันใจในการท างานที่มีความม่ันคงมากยิ่งข้ึน เมื่อพนักงานมีงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท า
มากขึ้นความตั้งใจในการลาออกจากงานก็จะลดลง ทั้งนี้หัวหน้างาน ผู้บริหารในแต่ละระดับชั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
ช่วยขับเคลื่อนให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะเมื่อพนักงานมีความต้องการในการปรึกษาหารือทั้งเรื่องงาน
และเรื่องส่วนตัว การสร้างทัศนคติหรือการมองโลกในแง่ดีเพื่อที่จะฝ่าฟันวิกฤตร่วมกัน การสร้างความสุขในการท างาน เช่น 
การท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อให้เกิดการพูดคุย สื่อสารกันมากยิ่งขึ้น และการท าให้พนักงานเป็นที่ยอมรับและมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 
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