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บทคัดย่อ 
ธุรกิจโรงแรมประสบกับปัญหาการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ที่ส่งผลเสียต่อคุณภาพการบริการ  

การธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ที่มีพฤติกรรมเฉพาะจ าเป็นต้องมีแนวปฏิบัติที่เหมาะสมสอดคล้องกับสาเหตุข อง
การลาออก งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกของพนักงาน 
รุ่นใหม่และศึกษาวิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย การด าเนินงานใช้ระเบียบวิธี
วิจัยแบบผสานวิธี ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณเป็น
พนักงานรุ่นใหม่จ านวน 500 ตัวอย่าง และการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ (HR) ของธุรกิจโรงแรม 10 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) ด้วยวิธีการสกัดองค์ประกอบหลัก (Principal Component 
Analysis) และหมุนแกนองค์ประกอบต้ังฉากด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) การวิจัยเชิงคุณภาพใช้วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกของพนักงาน
รุ่นใหม่ 3 ประการ คือ 1) การขาดความอดทนอดกลั้น 2) การมีความมั่นใจในตัวเองสูง และ 3) ความต้องการ
ความก้าวหน้าในงาน ในส่วนของวิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรม  ได้แก่ การให้ค าปรึกษา 
การท างานเป็นทีมและกิจกรรมละลายพฤติกรรม การฝึกอบรม และการมอบหมายงานที่มีความท้าทาย 
ค าส าคัญ: องค์ประกอบเชิงปัจจัย  พนักงานรุ่นใหม่  สาเหตุการลาออก  รูปแบบการธ ารงรักษา 

 

Abstract 
The hotel business faces a problem about the young employees resignation which 

negatively affects the quality of service. Maintaining the new generation of employees with 
specific behaviors requires appropriate practices that are consistent with the cause of the 
resignation. The objectives of this research were to study the factors affecting the resignation of 
the young generation of employees and the method of maintaining the young generation of 
hotel business in Thailand. The process used the mixed research methodology of quantitative 
research and qualitative research. The samples in the quantitative research were 500 young 
generation employees and the qualitative research was an in-depth interview with 10 Human 
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Resource managers (HR) of the hotel business. Data in the questionnaire were analyzed by 
Exploratory Factor Analysis with Principal Component Analysis and Perpendicular Rotation Axis 
with Varimax. Qualitative research used content analysis techniques for data analysis. The study 
found three factors affecting the resignation of young generation of employees.  First, they lack 
patience.  Second, they have high self-confidence, and third, they aspire for professional growth. 
With regard to the method of maintaining the young generation of hotel business employees, 
the results of the study suggest that in the following are important : consultation, teamwork, 
healthy working environment and conduct, training and challenging assignments.  
Keywords: Exploratory factor analysis, Young employees, Cause of resignation, Retention 
 

บทน า 
ปัจจุบันธุรกิจและองค์กรต่าง ๆ ในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นคนเก่ง 

คนดี และมีความสามารถให้มาท างาน เพ่ือเสริมขีดความสามารถให้แก่องค์กร ส่งผลให้เกิดการแย่งชิงคนเก่ง   
คนดีระหว่างองค์กรธุรกิจ ซึ่งหากสูญเสียคนเก่ง คนดีไป ก็จะก่อให้เกิดการสูญเสียทั้งบุคลากรที่มีความสามารถ
และมีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงานและยังสูญเสียความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน ที่เป็นเทคนิคเฉพาะตัวที่อยู่
กับบุคคลน้ันไปด้วย (Tacit Knowledge) กระบวนการบริหารคนเก่ง คนดีจึงเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการ
บริหารองค์กรในโลกยุคน้ี ธุรกิจโรงแรมถือได้ว่าเป็นอีกองค์กรหน่ึงที่ต้องพ่ึงพาพนักงานที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือส่งมอบการบริการที่มีความแตกต่างและมีเอกลักษณ์ ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดต่อความส าเร็จของงานและธุรกิจ นิติพล ภูตะโชติ (2559) และสอดคล้องกับ Gary (1999) ที่กล่าวไว้ว่า  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
การบริการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะเป็นเกราะป้องกันปัญหาในเรื่องข องความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานในองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างผู้มาใช้บริการที่อาจจะเกิดขึ้นระหว่างด าเนินธุรกิจได้อีกด้วย  
ถ้าหากธุรกิจที่โรงแรมเกิดปัญหาด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องของการลาออกของพนักงาน ก็ย่อม
ส่งผลเสียที่เกิดกับองค์กรหรือธุรกิจ และเมื่ออัตราการลาออกของพนักงานสูงขึ้น องค์กรก็จะเสียค่าใช้จ่ายเป็น
จ านวนมาก ในการพัฒนาพนักงานใหม่เข้ามาทดแทนพนักงานกลุ่มเดิมที่เป็นคนเก่งและมีความสามารถ Manley 
(1996) และ Deery & Shaw (1999) นอกจากจะเสียค่าใช้จ่ายและต้นทุนที่เพ่ิมขึ้นแล้วน้ัน ยังท าให้ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานภายในธุรกิจไม่ราบรื่นและขาดความต่อเน่ือง จนคุณภาพของการบริการลดลง น ามาซึ่งผลเสียต่อธุรกิจ
ในอนาคต โดยการที่จะเรียกความเชื่อมั่นจากลูกค้าและการน าพนักงานที่มีสมรรถนะกลับมาไ ด้ น้ัน   
เป็นเรื่องยากยิ่ง และอาจต้องใช้เวลานานกว่ามีพนักงานใหม่เข้ามาทดแทนและสามารถปฏิบัติงานได้เทียบเท่ากับ
พนักงานที่ลาออกไป (Drew & Cronk, 2010) 

จากการ ศึกษาของ Queensland Tourism Industry Council (2012) พบว่าพนักงานรุ่นใหม่ 
(Young Employee) ที่ท างานในธุรกิจโรงแรมมีการลาออกในอัตราที่สูงขึ้น ทั้งน้ีมีการต้ังสมมติฐานถึงสาเหตุ 
ของการลาออกว่าเกิดจากพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะของพนักงานรุ่นใหม่ที่อยู่ ในช่วงวัยของกลุ่ม 
Generation Y (อายุระหว่าง 18 – 35 ปี)  ซึ่งเป็นประชากรกลุ่มที่ก าลังก้าวออกจากความเป็นเด็กเข้าสู่ชีวิตของ
การท างาน เป็นคนที่มีความมั่นใจในตัวเองสูงมีความสามารถในด้านเทคโนโลยี สามารถท างานหลาย ๆ อย่างได้
ในเวลาเดียวกัน เป็นกลุ่มคนที่ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีการโยกย้ายองค์กรอยู่เป็นประจ า 
Del Campo et al. (2007); Cennamo & Gardner (2008); ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช (2558) พฤติกรรมดังกล่าว 
ท าให้เกิดความท้าทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการจ้างงาน  
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การท าความเข้าใจพนักงาน รวมไปถึงการปรับตัวขององค์กรที่มีต่อพนักงานรุ่นใหม่ โดยปัญหาประการหน่ึง 
ที่องค์กรต่าง ๆ ก าลังประสบปัญหา คือ ความต้องการธ ารงรักษาและเชื้อเชิญพนักงานกลุ่มน้ี ให้อยู่กับองค์กรให้
ยาวนานขึ้น เน่ืองจากพนักงานรุ่นใหม่เป็นทรัพยากรมนุษย์ในช่วงวัยที่ภาคธุรกิจต่างต้องการน ามาทดแทน
พนักงานกลุ่ม Generation X (อายุระหว่าง 36 – 50 ปี) ซึ่งก าลังก้าวเข้าสู่ต าแหน่งงานในระดับที่สูงขึ้นและ
พนักงานกลุ่ม Baby Boomer (อายุระหว่าง 51 – 69 ปี) ที่ก าลังก้าวสู่วัยเกษียณอายุงาน ดังน้ัน การลาออกของ
พนักงานรุ่นใหม่ ซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรในวัยท างานที่เป็นพลังขับเคลื่อนหลักในองค์กร อีกทั้งยังเป็นพนักงานที่เก่ง
และมีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานและยอดขายให้กับธุรกิจ ย่อมส่งผลเสียต่อการด าเนินธุรกิจไม่ว่า
ทางตรงหรือทางอ้อม 

Schawbel (2012) และ Hansen (2015) ได้กล่าวถึง การธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ว่า ประกอบไป
ด้วยการจัดสถานที่ท างานหรือการเตรียมเครื่องมือและเทคโนโลยีให้สอดคล้องเหมาะสมกับพนักงาน รวมไปถึง 
การจัดการสภาพแวดล้อมการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่มีอายุและพฤติกรรมที่แตกต่างกัน การให้โอกาสกับ
พนักงานในการแสดงความคิดเห็น หรือการให้งานใหม่ ๆ ที่มีความท้าทายเพ่ือไม่ให้เกิดความจ าเจจากการท างาน
เดิม ๆ อีกทั้ง การให้ความชัดเจนในการเลื่อนขั้นหรือโยกย้ายต าแหน่งงาน ก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่พนักงานรุ่นใหม่
คาดหวังที่จะได้รับจากการท างาน ซึ่งเทคนิควิธีการธ ารงรักษา ดังที่กล่าวมาน้ัน เกิดจากการเรียนรู้และปรับตัว
ของภาคธุรกิจเพียงฝ่ายเดียว ในขณะที่ ยังขาดงานวิจัยหรืองานเชิงวิชาการที่ให้ความรู้ในการบริหารจัดการและ
กลยุทธ์เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติการเพ่ือธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่อย่างเป็นรูปธรรม ดังน้ัน เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้
และเทคนิควิธีอันจะน าไปสู่การสนับสนุนการด าเนินงานของธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงด้านสังคมและเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว  งานวิจัยเรื่อง “การธ ารงรักษาพนักงาน 
รุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย” จึงเกิดขึ้น เพ่ือศึกษาองค์ประกอบปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกและ
วิธีการธ ารงรักษาพนักงาน ทั้งน้ีเพ่ือให้ได้รูปแบบการธ ารงรักษาพนักงานที่น าไปสู่การลดหรือแก้ไขปัญหาการ
ลาออกอย่างมีประสิทธิผลต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 
1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย 
2. เพ่ือศึกษาวิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรม

ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และประมวลผลข้อมูลที่เกี่ยวกับการแสดงออกถึงพฤติกรรมของพนักงาน 
รุ่นใหม่ และแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ เพ่ือน ามาศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุการ
ลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ ซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลจ านวน 7 ปัจจัย ได้แก่ 1) ไม่คาดหวังเป็นลูกน้องตลอดไป  
2) ต้องการเป็นเจ้านายตนเอง 3) ตัดสินใจอยู่ต่อหรือลาออกในวันแรกที่ปฏิบัติงาน 4) มีความทะเยอทะยานสูง
ต่อความส าเร็จในชีวิต 5) มีความคาดหวังสูงต่อค าตอบที่ได้รับจากผลงานที่ท า 6) มีความอดทนต่ าต่ออุปสรรคที่
พบในองค์กร และ 7) มีความมั่นใจในตัวเองสูงขณะปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนในองค์กร  ในส่วนของการศึกษา
วิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ใช้การศึกษาจากวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในประเทศไทย จ านวน 12 วิธี แล้วน ามาสังเคราะห์ร่วมกับองค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออก 
มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

โดยมีการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังต่อไปน้ี  
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  
กลุ่มที่ 1 เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังน้ัน ขนาดตัวอย่าง

สามารถค านวณได้จากสูตรไม่ทราบจ านวนประชากร ของคอแครน W.G. Cochran (1977) โดยก าหนดค่าระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 กัลยา วาณิชย์บัญชา (2549) ซึ่งต้องใช้ขนาด
ตัวอย่างอย่างน้อย 384 คน เมื่อน ามาพิจารณาร่วมกับพ้ืนที่จังหวัดทางการท่องเที่ยวหลักของการท่องเที่ยวแห่ง
ประเทศไทย (Thailand travel guide destinations and maps) การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (2560) ได้แก ่
กรุงเทพมหานคร จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดขอนแก่น จังหวัดภูเก็ต จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาจังหวัดละ 100 ตัวอย่าง รวม 5 จังหวัด ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 500 ตัวอย่าง ซึ่งถือได้ว่าผ่านเกณฑ์
ตามเง่ือนไขก าหนด คือ ไม่น้อยกว่า 384 ตัวอย่าง   

กลุ่มที่ 2 ได้แก่ กลุ่มบุคคลส าหรับสัมภาษณ์ เพ่ือศึกษาวิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากกลุ่มตัวอย่างในจังหวัดตาม
วัตถุประสงค์ทางการท่องเที่ยวของการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย จ านวน 10 คน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์
คุณสมบัติเป็นผู้ที่ ในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) ปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งผู้ จัดการฝ่ายหรือหัวหน้าแผนก
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และมีประสบการณ์ในต าแหน่งไม่ต่ ากว่า 10 ปี  

เครื่องมือในการวิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่  
เครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย ประกอบด้วย ข้อมูลประชากรศาสตร์และข้อค าถามปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกของ
พนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ านวน 7 ด้าน 20 ข้อค าถาม ที่ได้มาจากการทบทวน
วรรณกรรมและแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานรุ่นใหม่ ( Young Employee Behavior) โดย
แบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือผ่านการตรวจสอบคุณภาพ จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ได้ค่า IOC ระหว่าง 0.67 
– 1.00 ซึ่งหมายความว่าเน้ือหา การใช้ภาษาและโครงสร้างของแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง สามารถได้ค าตอบ
ที่ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยได้  จากน้ัน ผู้วิ จัยท าการทดสอบเครื่องมือด้วยทดลองกับกลุ่มตัวอย่างที่ม ี
ความใกล้เคียง จ านวน 30 ชุด เพ่ือทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) โดยน าแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่นได้ค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.8775 การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้การแจกแบบสอบถามกับพนักงานรุ่นใหม่ใน
ธุรกิจโรงแรมในไทยในจังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดขอนแก่น จังหวัดภูเก็ต จังหวัดชลบุรี กรุงเทพมหานคร จ านวน 
500 ชุด จากน้ันท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วจึงน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย และใช้การสร้างเมตริกสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร การสกัดองค์ประกอบ 
(Factor Extraction) การหมุนแกนองค์ประกอบแบบออโธกอนอลวิธีวาริแมกซ์ การเลือกค่า Factor loading 
และการต้ังชื่อองค์ประกอบ ตามล าดับ 
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ส าหรับเครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ( Semi – Structured 
Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยประเด็นค าถามได้มาจากการสังเคราะห์ข้อมูลจากการ
ท าการศึกษาเบื้องต้น (Preliminary Study) เกี่ยวกับวิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จ านวน 4 ท่าน และน าข้อมูลน้ันมาวิเคราะห์จนได้โครงสร้างค าถามและน าไปสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็นผู้จัดการฝ่ายหรือหัวหน้าแผนกทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมจ านวน 10 ท่าน 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเก็บข้อมูล โดยเริ่มจากการติดต่อผู้จัดการฝ่ายหรือหัวหน้าแผนก
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมที่มีคุณสมบัติครบตามที่ก าหนดเพ่ือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์ อธิบายถึง
วัตถุประสงค์ วิธีการด าเนินการวิจัย และนัดหมายเวลา จากน้ันท าการสัมภาษณ์ผ่านโทรศัพท์ครั้งละประมาณ  
60 นาที น าข้อมูลที่ได้มาแยกแยะ จัดระบบ แล้วตรวจสอบข้อมูลเพ่ือป้องกันการผิดพลาด หลังจากน้ันใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis) แบบอุปนัย โดยการตีความจากบทสัมภาษณ์มาสร้างเป็น 
ข้อสรุปผล 
 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย จ านวน 500 คน ซึ่งมากพอที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ โดยมีผลดังน้ี 
1. ค่าความถี่และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 301 คน คิดเป็นร้อยละ 60.20 มีช่วงอายุระหว่าง 21 – 23 ปี จ านวน 226 คน  
คิดเป็นร้อยละ 45.20 มีการศึกษาอยู่ในระดับปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 
มีต าแหน่งงานอยู่ในระดับหัวหน้างานจ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 มีอายุการท างาน อยู่ระหว่าง  
3 เดือน – 2 ปี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 

2. น าข้อมูลตัวอย่างมาตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลเบื้องต้นในการวิเคราะห์องค์ประกอบ  
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เท่ากับ .565 และค่าของ Bartlett's Test of Sphericity ที่ใช้ทดสอบความสัมพันธ์
ข อ งอ ง ค์ป ร ะกอบ เม ท ริ ก ซ์ สห สั ม พันธ์ น้ี เ ป็ น เ ม ท ริ ก ซ์ เ อกลั กษ ณ์ห รื อ ไ ม่  (Identity Matrix : คื อ  
เมทริกซ์ที่แนวทแยงมีค่าเป็น 1 และเหนือและต่ ากว่าแนวทแยงมีค่าเป็น 0 ซึ่งถ้าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ประชากรเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์แล้วหมายความว่า ตัวแปรแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน (ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรมีค่าเข้าใกล้ เป็น 0 ถ้าเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์แล้วหมายความว่า ตัวแปรแต่ละตัวมีความเป็นอิสระจากกัน
อย่างสมบูรณ์ ดังน้ันการจัดกลุ่มของตัวแปรเพ่ือให้เกิดองค์ประกอบจะไม่เกิดขึ้น จึงไม่ควรวิเคราะห์องค์ประกอบ
ต่อ ดังน้ันค่าสถิติ Bartlett's test ควรจะมีนัยส าคัญทางสถิติ (Sig < 0.05) หมายความว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ไม่
เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ จากผลการศึกษาน้ีได้ค่า Significance เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปร
ต่าง ๆ ในแบบสอบถามทั้ง 20 ตัวแปร มีความสัมพันธ์กันเพียงพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor 
Analysis) ดังแสดงในตาราง 1 
 

ตาราง 1 แสดงการวัดค่า KMO และการทดสอบ Bartlett's Test  
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .565 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 219.925 

df 21 

Sig. .000 
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3. จากการจัดตัวแปรเข้าองค์ประกอบและการต้ังชื่อองค์ประกอบ พบว่า ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์
ทั้งหมด 20 ตัวแปร (ซึ่งตัวแปรมาจากแบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ) ใช้วิธีการหมุน
แกนองค์ประกอบต้ังฉากด้วยวิธีวาริแมกซ์ (Varimax) แบบออโธโกนอล พบว่า Factor Loading เปลี่ยนแปลงไป
เมื่อเทียบกับค่า Factor Loading ก่อนการหมุนแกน และใช้เกณฑ์การพิจารณาจัดองค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบน้ันต้องมีค่า (Eigen value) มากกว่า 1 และพิจารณาค่าน้ าหนักขององค์ประกอบตัวแปร  โดย 
ตัวแปรใดมีค่าสูงในองค์ประกอบใดก็จัดได้ว่าเป็นตัวแปรในองค์ประกอบน้ัน ซึ่งควรมีค่ามากกว่า 0.3 ดังแสดงใน
ตาราง 2   

 

ตาราง 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

ข้อความ 
องค์ประกอบ 

1 2 3 
การขาดความอดทนอดกลั้น    

- เมื่อท่านต้องรอสิ่งใดสิ่งหน่ึงนานเกินกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ ท่านไม่
สามารถที่จะทนรอสิ่งเหล่าน้ันได้อีกต่อไปและท าให้คิดที่จะย้ายงาน 

.903   

- ท่านคาดหวังว่างานของท่านที่แสดงออกมาน้ันต้องได้รับค าชมหรือดีกว่า
งานของเพ่ือนร่วมงานเสมอแต่ถ้าเมื่อใดที่งานของท่านไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง
ท่านจะไม่ยอมและท าให้ท่านอยากลาออกหรือหาที่ท างานใหม่ที่ดีกว่าน้ี 

.646   

การมีความม่ันใจในตัวเองสูง    
- ท่านยอมรับผลลัพธ์จากการท างานเฉพาะทางบวกเท่าน้ันแต่เมื่อใดที่

ได้รับผลลัพธ์ทางลบท่านพร้อมที่จะลาออกเพ่ือหาองค์กรที่ดีกว่าได้เสมอ 
 .836  

- ในขณะที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานมาแทรกการ
ปฏิบัติงานของท่าน ท่านจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจและไม่อยากท างานใน
องค์กรที่มีลักษณะแบบน้ีอีกต่อไป 

 .715  

ความต้องการความก้าวหน้าในงาน    
- ท่านคิดว่าตัวท่านไม่มีโอกาสก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงกว่าน้ี   .766 
- ต าแหน่งที่ท่านท าอยู่เป็นอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าของตัวท่าน

ในการแสวงหาธุรกิจเป็นของตัวเอง 
  .715 

 

จากตาราง 2 สามารถอธิบายองค์ประกอบได้ดังน้ี 
จากการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักของตัวแปร 20 ตัวแปร มีตัวแปรที่มีค่ามากกว่า 0.3 เพียง 7 ตัวแปร  

ซึ่งสามารถอธิบายข้อมูลของตัวแปรทั้งหมด (Cumulative %) ได้ร้อยละ 63.886 และน ามาจัดองค์ประกอบ
ปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออก พบว่า ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักในกลุ่มเดียวกันแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังน้ี  

กลุ่มที่ 1 พบว่า ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักเกาะกลุ่มกันในกลุ่มที่ 1 คือ ตัวแปรจากค าถาม: เมื่อท่านต้องรอ
สิ่งใดสิ่งหน่ึงนานเกินกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ ท่านไม่สามารถที่จะทนรอสิ่งเหล่าน้ันได้อีกต่อไปและท า ให้คิดที่จะ 
ย้ายงาน มีค่าน้ าหนัก .903 และ ตัวแปรจากค าถาม: ท่านคาดหวังว่างานของท่านที่แสดงออกมาน้ันต้องได้รับค าชม
หรือดีกว่างานของเพ่ือนร่วมงานเสมอแต่ถ้าเมื่อใดที่งานของท่านไม่เป็นไปตามที่คาดหวังท่านจะไม่ยอมและท าให้
ท่านอยากลาออกหรือหาที่ท างานใหม่ที่ดีกว่าน้ี มีค่าน้ าหนัก .646 เมื่อพิจารณาความสอดคล้องของสาเหตุ 
การลาออกทั้ง 2 ประเด็น พบว่า เป็นการขาดความสามารถในการอดทน พนักงานรุ่นใหม่คาดหวังที่จะทราบผล
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ของการปฏิบัติงาน เมื่อท าสิ่งใดแล้ว พวกเขาต้องการความใส่ใจจากหัวหน้างานต่อสิ่งที่ท า และคาดหวังผลการ
สะท้อนกลับอย่างรวดเร็ว ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงให้ชื่อองค์ประกอบเชิงสาเหตุการลาออกข้อน้ีว่า “การขาดความอดทน
อดกลั้น” 

กลุ่มที่ 2 พบว่า ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักเกาะกลุ่มกันในกลุ่มที่ 2 คือ ตัวแปรจากค าถาม: ท่านยอมรับ
ผลลัพธ์จากการท างานเฉพาะทางบวกเท่าน้ัน แต่เมื่อใดที่ได้รับผลลัพธ์ทางลบท่านพร้อมที่จะลาออกเพ่ือหาองค์กรที่
ดีกว่าได้เสมอ มีค่าน้ าหนัก .836 และ ตัวแปรจากค าถาม: ในขณะที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้า
งานมาแทรกการปฏิบัติงานของท่าน ท่านจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจและไม่อยากท างานในองค์กรที่มีลักษณะแบบน้ี
อีกต่อไป มีค่าน้ าหนัก .715 เมื่อพิจารณาความสอดคล้องของสาเหตุการลาออกทั้ง 2 ประเด็นพบว่า สาเหตุมา
จากพนักงานรุ่นใหม่มีความคิดที่ว่างานที่ตนเองท าน้ันจะต้องถูกต้องและดีกว่าผู้อื่นเสมอ เมื่อมีเพ่ือนร่วมงานหรือ
บุคคลอื่นมาเสนอแนะ หรือแนะน าในการท างานก็จะไม่พอใจ ดังน้ันผู้วิจัยจึงให้ชื่อองค์ประกอบเชิงสาเหตุ  
การลาออกข้อน้ีว่า “การมีความมั่นใจในตัวเองสูง” 

กลุ่มที่ 3 พบว่า ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักเกาะกลุ่มกันในกลุ่มที่ 3 คือ  1) ตัวแปรจากค าถาม: ท่านคิดว่าตัว
ท่านไม่มีโอกาสก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงกว่าน้ี มีค่าน้ าหนัก .766  2) ตัวแปรจากค าถาม: ต าแหน่งที่ท่านท า
อยู่เป็นอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าของตัวท่านในการแสวงหาธุรกิจเป็นของตัวเอง มีค่าน้ าหนัก .715 และ  
3) ตัวแปรจากค าถาม: เมื่อท่านไม่สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ ท่านจะเกิดความรู้สึกท้อแท้ต่อการท างาน
จนถึงขั้นอยากลาออกจากองค์กร มีค่าน้ าหนัก .344 เมื่อพิจารณาความสอดคล้องของสาเหตุการลาออกทั้ง  
3 ประเด็น พบว่า พนักงานรุ่นใหม่จะมองหาความเจริญเติบโตและมองหาผลประโยชน์จากการท างานเพ่ือน าไป
ประกอบธุรกิจในอนาคต ซึ่งถ้าพวกเขาเกิดความรู้สึกว่ามองไม่เห็นความก้าวหน้ารวมไปถึงการเกิดความรู้สึกว่า 
ไม่สามารถท าผลงานได้ตามเป้าหมาย ท าให ้การท างานไม่มีประสิทธิภาพและเกิดลาออกในที่สุด ดังน้ัน ผู้วิจัย 
จึงให้ชื่อองค์ประกอบเชิงสาเหตุการลาออกข้อน้ีว่า “ความต้องการความก้าวหน้าในงาน” 

ผลการศึกษาวิธีการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  จากการสัมภาษณ์
เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นวิธีการธ ารงรักษาพนักงาน  จ านวน 10 คน สามารถเสนอผลได้
ดังน้ี  

การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT : On the Job Training) โรงแรมมีการพัฒนาพนักงานให้มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญแบบเจาะลึกเรื่องหน่ึงใดเรื่องหน่ึงโดยตรง โดยการน าพนักงานไปปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งอาจจะเป็นในประเทศหรือต่างประเทศที่ได้เชิญเข้ามาให้สอนในโรงแรม เพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้
เทคนิคใหม่ ๆ  หรือวิธีการท างานจากผู้เชี่ยวชาญตัวจริง ซึ่งเป็นการสร้างเชื่อมั่นในการท างานให้กับพนักงาน  
อีกทั้งสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ ให้เกิดกับตัวพนักงานได้เป็นอย่างดี 

การสอนงาน (Coaching) การสอนงานที่ทรัพยากรมนุษย์เป็นการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานที่
หัวหน้างานต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้นในแผนกของตนเอง หัวหน้างานและลูกน้องจึงต้องตกลงและก าหนด
แนวทางการท างานร่วมกัน รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพของลูกน้องให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและ
สร้างความเข้าใจถึงความก้าวหน้าว่ามีต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคตโดยเน้นให้เกิดทักษะการท างานที่
หลากหลาย สามารถท างานจากง่ายไปหายากได้ โดยมีพนักงานพ่ีเลี้ยงคอยให้การช่วยเหลือและก ากับการท างาน
อย่างใกล้ชิด ซึ่งเป็นการช่วยบริหารความขัดแย้งและเป็นการติดต่อสื่อสารที่เข้าใจง่ายขึ้นอีกด้วย 
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การให้ค าปรึกษา (Consulting) โดยการให้ค าปรึกษาของทรัพยากรมนุษย์ ได้มีการจัดบุคคลหรือ 
สายด่วน ซึ่งอาจจะเป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ หรือหัวหน้างานจะต้องคอยรับฟังปัญหาของลูกน้อง 
เพ่ือช่วยพนักงานที่มีปัญหา ซึ่งส่วนใหญ่เกิดจากความท้อเมื่อเจออุปสรรครวมถึงการขาดความอดทนต่ออุปสรรค
ต่าง ๆ ให้สามารถวิเคราะห์ที่มาของปัญหา ทั้งเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว ผู้ให้ค าปรึกษาร่วมก าหนดแนวทางหรือ
ทางเลือกที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา ซึ่งเป็นการสร้างความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น สามารถจัดการกับอารมณ์ผู้อื่น 
ตลอดจนป้องกันปัญหาความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานรู้สึกไม่สบายใจ 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานหรือการ “Rotate” งาน เป็นการโยกย้าย
หรือการหมุนเวียนงานภายในของพนักงานไปแผนกอื่นชั่วระยะเวลาหน่ึง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ เกิด
ประสบการณ์ที่ท้าทายและแตกต่างไปจากเดิม ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจในหน้าที่และการปฏิบัติงานของ
แผนกอ่ืน ๆ ท าให้พนักงานสามารถเข้าใจการท างานของอีกฝ่ายงานกันมากขึ้น ตลอดจนช่วยในการแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน หรือเกิดจากความขัดแย้งของหัวหน้าและลูกน้องจนเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความ 
ไม่สบายใจในการท างาน 

การท ากิจกรรม (Activity) ธุรกิจโรงแรมทุกขนาด ส่วนใหญ่จะมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ขึ้นมา เพ่ือให้
พนักงานในโรงแรมออกไปท ากิจกรรมร่วมกันเป็นทีม อีกทั้งเป็นการฝึกฝนให้พนักงานรู้จักการเป็นผู้น าและ 
ผู้ตามที่ดี รู้จักการวางแผนและยอมรับฟังข้อเสนอแนะต่าง  ๆ  ที่เกิดขึ้นจากผู้อื่นภายในทีม เช่น ท ากิจกรรม
ละลายพฤติกรรม การเล่นเกมส์ ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์อันที่ให้เกิดในองค์กรโดยการท ากิจกรรมต่าง  ๆ  
ตามที่โรงแรมได้ก าหนดไว้ โดยสามารถจัดกิจกรรมในพ้ืนที่ของโรงแรมหรือน าพนักงานออกไปจัดกิจกรรม  
ข้างนอก 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรม กล่าวว่า เทคนิค
การพัฒนาพนักงานของโรงแรม ในวิธีการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นการเน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือ YouTube เอกสาร เป็นต้น รวมไปถึงการน าค าสอนต่าง ๆ 
และการฝึกสมาธิเข้ามาใช้สอนเมื่อพนักงานอยู่ในช่วงเวลาพัก ซึ่งเป็นการท าให้มีความสามารถในการเปิดรับ
ความคิดและข้อมูลใหม่ ๆ มีความสุขกับชีวิต ตลอดจนรู้จักท าใจให้สงบอีกด้วย 

การให้ดูงานนอกสถานที่ (Visiting) การให้ดูงานนอกสถานที่ ธุรกิจโรงแรมส่วนใหญ่จะใช้เทคนิคน้ีใน
ระดับจัดการ (Management Level) ขึ้นไป จะไม่นิยมน ามาใช้ในระดับปฏิบัติการโดยมีจุดประสงค์ที่ส าคัญ คือ
การให้ผู้ที่ได้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากภายนอกโรงแรมโดยการน าพนักงานระดับจัดการไปดูงาน
ภายนอกประเทศหรือการดูงานภายในประเทศ โดยผลที่คาดว่าจะได้จากการดูงานคือการน าเอาความรู้และสิ่ง
ใหม่ ๆ  ที่ได้สัมผัสมาปรับใช้ในโรงแรมหลังกลับมา ซึ่งเป็นการท าให้มีความเชี่ยวชาญในการสร้างและน าทีมมี
ความสามารถในการเปิดรับความคิดและข้อมูลใหม่ ๆ ตลอดจนสร้างแนวคิดใหม่ให้เกิดประโยชน์ 

การเข้าร่วมประชุมสัมมนา (Meeting and Seminar) วัตถุประสงค์ของการใช้การเข้าร่วม
ประชุมสัมมนา คือ เพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่  ๆ  โดยจะเชิญจากผู้เชี่ยวชาญ
ที่มาจากภายในโรงแรมเองหรือเชิญมาจากภายนอกมาถ่ายทอดความรู้ แนวคิดหรือผลงานใหม่  ๆ รวมไปถึง 
การถามตอบในประเด็นที่สนใจหรือต้องการข้อเสนอแนะในการเอามาปรับใช้กับการท างาน ซึ่งธุรกิจโรงแรม 
ส่วนใหญ่จะใช้การประชุมสัมมนาในการสร้างแรงจูงใจในความก้าวหน้าให้กับพนักงานในองค์กร 
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การศึกษาต่อ (Continuous Studying) ในวิธีการส่งพนักงานเข้าไปศึกษาต่อน้ัน ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยส่วนใหญ่ ใช้วิธีการดังกล่าว เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานได้
ยกระดับคุณภาพและศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น ซึ่งอาจจะผูกกับเง่ือนไขต่าง  ๆ ที่โรงแรมก าหนด ซึ่งเป็น 
การท าให้มีความพัฒนาสู่ความเป็นเลิศมีความสามารถในการเปิดรับความคิดและข้อมูลใหม่ ๆ สามารถประเมิน
ตนเองตามความเป็นจริงได้ตลอดจนสร้างโอกาสในการสร้างความก้าวหน้าได้อีกด้วย 

การฝึกงานและการท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญ (Counterpart) การฝึกงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญเป็น
การพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญแบบเจาะลึกเรื่องหน่ึงโดยตรง ทั้งน้ีโรงแรมอาจน าพนักงานไป
ปฏิบัติงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งอาจจะเป็นในประเทศหรือต่างประเทศ เพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้เทคนิคหรือ
วิธีการท างานจากผู้เชี่ยวชาญตัวจริงและเพ่ือให้พนักงานได้เกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการ
ท างาน โดยส่วนมากจะเชิญผู้เชี่ยวชาญมาสอนงานให้ภายในโรงแรมเพ่ือลดค่าใช้จ่ายและเพ่ือไม่ให้เสียก าลังคนใน
การปฏิบัติงาน  

การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเพ่ิมคุณค่าในงาน เป็นวิธีการพัฒนาพนักงานในการ
เพ่ิมความรู้และทักษะการท างานให้สูงขึ้น โดยมอบหมายงานที่ท้าทายงานที่ยากขึ้น (Challenging) โดยเน้นให้
เกิดทักษะการท างานที่หลากหลายสามารถท างานจากงานง่ายไปหายากได้เป็นอย่างดี ซึ่งเป็นการท าให้มีความ
พยายามที่จะพัฒนาสู่ความเป็นเลิศและเป็นการสร้างให้เกิดโอกาสทางการความก้าวหน้าในสายงานอีกด้วย 

การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) วิธีการเพ่ิมปริมาณงาน เป็นการพัฒนาพนักงานโดยเพ่ิม
ปริมาณงานหรือขอบเขตงานที่ต้องรับผิดชอบให้มากขึ้น เพ่ือสร้างความเป็นผู้น าให้เกิดขึ้นกับพนักงานและ
ป้องกันไม่ให้พนักงานรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่  โดยพนักงานรุ่นใหม่ส่วนมากจะชอบท างานและท าตัวเองให้ดู
เป็นผู้น าหรือหัวหน้า ซึ่งวิธีดังกล่าวจึงเป็นการเรียนรู้และพัฒนาตนเองที่ดี อีกทั้งเป็นการท าให้มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองขณะท างาน มีความพยายามที่จะพัฒนาตัวเอง รวมถึงมีความรับผิดชอบตลอดจนสามารถประเมินตนเอง
ตามความเป็นจริงได้อีกด้วย 
 

สรุปและอภิปรายผล 
จากการศึกษาเรื่อง “การธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย” สามารถ

อภิปรายผลและเสนอรูปแบบการธ ารงรักษาพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ดังน้ี 
1. องค์ประกอบด้านการขาดความอดทนอดกลั้น จากตัวแปรที่แสดงถึงความต้องการความใส่ใจ 

จากหัวหน้างานต่อสิ่งที่ท าและคาดหวังผลการตอบกลับอย่างทันทีซึ่งถ้าไม่เป็นไปตามความคาดหวังก็จะไม่พอใจ
หรือเกิดการลาออกได้ โดยการแสดงออกดังกล่าว บ่งบอกถึงพฤติกรรมของพนักงานรุ่นใหม่ที่การขาด 
ความอดทนอดกลั้นต่อการรอผลของงานเพราะถ้าพนักงานรุ่นใหม่เมื่อท าสิ่งใดเสร็ จก็มักจะต้องการค าตอบ
เกี่ยวกับผลงานทันที ซึ่งการขาดความอดทนอดกลั้นที่กล่าวมาข้างต้นน้ัน สอดคล้องกับ Del Campo et al. 
(2007); ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช (2558) ที่ได้กล่าวถึงพฤติกรรมเชิงลบของพนักงานรุ่นใหม่ที่มีต่อองค์กร ซึ่งหน่ึง
ในน้ันก็คือเรื่องของพฤติกรรมในการมีความอดทนต่ า การที่ธุรกิจโรงแรมของประเทศไทยส่วนใหญ่ยังพบ  
การลาออกของพนักงานรุ่นใหม่อยู่อย่างต่อเน่ือง ท าให้สะท้อนถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขาดความเข้าใจใน
การธ ารงรักษาที่ตรงกับพฤติกรรมพนักงานรุ่นใหม่ 

การน ารูปแบบในการบริหารจัดการพนักงานรุ่นใหม่ในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มาใช้ โดยปรับเปลี่ยนให้
พนักงานที่เกิดปัญหาในการท างาน หรือก าลังเกิดความท้อแท้ในการท างานในแผนกเดิม ๆ ให้ได้หมุนเวียนงาน
เพ่ือไปปรับเปลี่ยนบรรยากาศในการท างานและลดปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งวิธีดังกล่าวจะช่วยให้พนักงานรุ่นใหม่ได้เกิด
การปรับเปลี่ยนอารมณ์จากที่ก าลังเกิดจากการความใจร้อน  หรือขาดความอดทนอดกลั้นจนเกิดปัญหา 
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ในการท างานให้ได้กลับมาต้ังสติให้ตระหนักรู้ตนเองและรู้จักผู้อื่น สอดคล้องกับค าสอนทางพุทธศาสนาโดย  
ประยูร ธม มจิตโต (2541) กล่าวถึงในด้านของการมี “ขันติ” คือ ถ้าพนักงานรุ่นใหม่เกิดความอดทนอดกลั้นใน
สิ่งที่ควรอดกลั้นด้วยความเต็มใจและพอใจ ก็ส่งผลช่วยลดสาเหตุการลาออกในเรื่องของการมีความคาดหวังที่สูง
ต่อค าตอบที่ได้จากการท างาน ซึ่งมาจากการที่ขาดความสามารถที่จะรู้จักการอดทนและรับรู้เข้าใจว่าผู้อื่นรู้สึก
อย่างไร หรือขาดความเข้าใจว่าการท างานต้องมีล าดับขั้นตอนของพนักงานรุ่นใหม่ ท าให้พนักงานรุ่นใหม่ไม่รู้จัก
เผื่อใจ เข้าใจเขาเข้าใจเราและอดทนรอต่อสิ่งต่าง ๆ ได้ 

2. องค์ประกอบด้านการมีความม่ันใจในตัวเองสูง จากตัวแปรที่แสดงสาเหตุที่พนักงานรุ่นใหม่มี
ความคิดที่ว่างานที่ตนเองท าน้ันจะต้องถูกต้องดีกว่าผู้อื่นเสมอ และเมื่อมีเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอื่นมาเสนอแนะ 
หรือแนะน าในการท างานก็จะไม่พอใจ ซึ่งสอดคล้องกับลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช (2558) ที่ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของ
กลุ่มคน Generation Y ว่าเป็นกลุ่มคนที่มีความมั่นใจในตนเองสูง ส่วนหน่ึงมาจากการท างานเพียงล าพัง  
ไม่เคยมีการท างานเป็นทีม ไม่ชอบให้ใครมาสอนหรือเสนอแนะตัวเองในขณะท างาน จากอุปนิสัยและพฤติกรรม
ของพนักงานรุ่นใหม่และกลุ่ม Gen Y ท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม  
และให้ความส าคัญกับการฝึกทักษะการเข้าสังคมของพนักงานรุ่นใหม่ เพราะจะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจใน
ตนเองที่มีอยู่แล้วน้ัน  ให้แสดงออกมาในทางที่ถูกที่ควรในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน  

โดยน ารูปแบบในการบริหารจัดการพนักงานรุ่นใหม่ในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถน ามาใช้ โดยจัดให้
มีการท างานเป็นรูปแบบทีมเพ่ือฝึกฝนทักษะการเข้าสังคมของพนักงานรุ่นใหม่ จัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมให้
พนักงานได้ท าเพ่ือให้รู้หน้าที่ของแต่ละคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งกิจกรรมดังกล่าว จะช่วยให้พนักงานรุ่นใหม่ได้รู้จัก
การท างานร่วมกันเป็นทีม รู้จักรับฟังความคิดเห็นของคนอื่น เอาใจเขามาใส่ใจเราและอยู่ในสังคมได้อย่าง 
มีความสุข ซึ่งถ้าพนักงานรุ่นใหม่สามารถเข้าใจถึงอารมณ์ตนเองและเข้าใจถึงอารมณ์ของบุคคลรอบข้างก็จะ
ส่งผลดีต่อการท างานและสามารถที่จะพัฒนาตนเองในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง
กับการศึกษาของนงเยาว์ หนูไชยา ณ กาฬสินธุ์ (2545) ที่ได้กล่าวถึงว่า บุคคลต่าง ๆ ควรมีความสามารถในการ
ก ากับอารมณ์ของตนเอง และใช้ปัญญาในการบริหารอารมณ์ของผู้อื่น เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการท างานต่าง ๆ 
ได้อย่างเหมาะสมถูกท านองคลองธรรม มีการแสดงอารมณ์ของตนเองได้เหมาะสมกับกาลเทศะและเหมาะแก่การ
ท างานซึ่งจะช่วยให้เกิดการท างานร่วมกับเพ่ือนและผู้อื่นในสถานประกอบการได้อย่างมีความสุข  

3. องค์ประกอบด้านความต้องการความก้าวหน้าในงาน จากตัวแปรที่แสดงสาเหตุที่พนักงานรุ่นใหม่
มีความต้องการที่จะมองหาความเจริญเติบโตและมองหาผลประโยชน์จากการท างาน จากความต้องการข้างต้น  
ท าให้ทราบถึงพฤติกรรมของพนักงานรุ่นใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยถ้าเกิดความรู้สึกว่าตนเอง 
ไม่สามารถเติบโตในสายงานน้ีได้ รวมไปถึงการเกิดความรู้สึกที่ว่าไม่สามารถท าผลงานได้ตามเป้าหมายก็จะส่งผลท า
ให ้การท างานไม่มีประสิทธิภาพและเกิดลาออกในที่สุด จากปัจจัยเชิงสาเหตุการลาออกและพฤติกรรมดังกล่าว 
ธุรกิจโรงแรมและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต้องหันมาตระหนักในเรื่องการสร้างเส้นทางของความก้าวหน้าในสายงาน
ให้กับพนักงานรุ่นใหม่มากยิ่งขึ้น  

ในการบริหารจัดการพนักงานรุ่นใหม่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรน ารูปแบบที่จะช่วยในการสร้างและ
ชี้ให้เห็นว่าพวกเขาเหล่าน้ันจะได้โอกาสทางอาชีพมาใช้ โดยการช่วยสอนงานและคอยให้ค าแนะน ากับพนักงาน
รุ่นใหม่รวมถึงการมอบหมายงานและเพ่ิมขอบเขตงานที่มีความท้าทายให้มากขึ้น  แต่ในขณะเดียวกันก็มีการ
พัฒนาฝีมือให้กับพนักงานรุ่นใหม่โดยการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความช านาญมากยิ่งขึ้น ตลอดจน
เปิดโอกาสให้พนักงานรุ่นใหม่ได้ศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนาตนเองตามข้อตกลงหรือเง่ือนไขที่ก าหนดไว้กับทางโรงแรม 
สอดคล้องกับ Del Campo et al. (2007) ที่ได้กล่าวว่า พนักงานรุ่นใหม่มักจะมีความรู้สึกและความต้องการที่จะ
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พัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นเลิศในทุก ๆ ด้าน รวมไปถึงความก้าวหน้าในงานและเป็นปัจจัยในการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กร อีกปัจจัยหน่ึงที่จะท าให้พนักงานลาออกน้ันส่วนหน่ึงมาจากปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยสาเหตุที่เกิดน้ันส่วนหน่ึงมาจากความต้องการของพนักงานรุ่นใหม่ที่ต้องการ
พัฒนาตนเองสู่เป้าหมายที่ต้ังเอาไว้และพร้อมที่จะท าสิ่งหน่ึงสิ่งใดที่โอกาสมาถึง ซึ่งถ้าโอกาสดังกล่าวไม่มาถึงและ
ไม่เป็นไปตามที่ต้ังเป้าหมายไว้ ก็จะท าให้พนักงานรุ่นใหม่เกิดความคิดที่จะย้ายงานหรือลาออกในที่สุด 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะทั่วไป 
1. การธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรน้ัน ขั้นแรกองค์กรควรสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจ

ในการท างานโดยเน้นการวางคนให้ตรงกับงาน “Put the right man on the right job” รวมไปถึงการเปิดให้
พนักงานรุ่นใหม่ได้ใช้ความสามารถในการสร้างสรรค์ตามแนวคิดใหม่ ๆ ของตนเอง และเปิดโอกาสให้พนักงานรุ่น
ใหม่ 

2. ธุรกิจโรงแรมและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรเพ่ิมระดับการสร้างความผูกพันในองค์กรกับพนักงานรุ่น
ใหม่ให้มากขึ้น โดยเฉพาะยามเกิดวิกฤต Covid-19 เพ่ือที่จะท าให้เกิดความรู้สึกถึงความผูกพัน ภาคภูมิใจ และ
ยอมรับเหตุการณ์หรือวิกฤตการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งการให้ความส าคัญกับความรู้สึกภายในของพนักงาน 
ที่รู้สึกว่าเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันก็จะท าให้พวกเขาต้องการที่จะอยู่และร่วมฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นกับ
องค์กรและตนเองอย่างเต็มความสามารถ    

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
1. ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในช่วงวัยอื่น ๆ ที่มีความแตกต่างกันของแต่ละ Generation เพ่ือน าข้อมูลมา

ศึกษาเปรียบเทียบและหาแนวทางในการธ ารงรักษาให้ทันต่อยุคและสมัยในปัจจุบัน 
2. ควรขยายการศึกษาไปถึงภาคอุตสาหกรรมท่องเที่ยวในธุรกิจอื่น ๆ ตลอดจนศึกษาในบริบทของการ

เกิดวิกฤตการณ์ Covid-19   
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