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Abstract 
 

Code of project  : A67/2557 
Project name  : “Guidelines to Provide Training for Hotel Staff :  A Case Study 
       of Hotels in central province 2” 
Researcher name : Waewdao  Jongkolnee  Asst.Prof. Wiworn Wong-arun 
 
 This survey research aimed to investigate the opinions of hotel staff on the 
process of organizing trainings, as well as factors influencing the training organization. 
The study used survey as the tool to collect data from personnel working in small- 
and medium-sized three-star hotels and resorts in provinces of the lower central 
region 2. A total of 400 staff was recruited using stratified sampling, and descriptive 
and inferential statistics, including percentage, average, standard deviation, t-test, 
One-way Analysis of Variance, and Pearson’s Correlation Coefficient, was analyzed. 
 The results from this study indicated that the staff rated all five processes of 
training organization, which included analysis of demand for training, objectives 
setting, program writing and plan-making, execution, and evaluation of the training as 
high. It was also found that gender, education, and work experience had no effect on 
the opinions of the staff towards these training organization processes. However, 
there were statistically significant positive correlations between the three factors 
within the organization – which are organizational culture, structure, and leadership – 
and the training organization (p < 0.05). The order of correlation strength from highest 
to lowest was organizational culture, organizational leadership, and organizational 
structure (r = 0.708, 0.695, and 0.646, respectively). The outcome of this study can be 
used to improve the appropriateness and efficiency of training organization for hotel 
personnel in the future. 
 
Keywords  : training organization, hotel, provinces of Lower Central region  
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บทที่ 1  
 

บทน ำ 
 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 
 อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญต่อเศรษฐกิจประเทศเพราะเป็น
อุตสาหกรรมที่น าเงินตราต่างประเทศเข้ามาในประเทศไทยเป็นจ านวนเงินมหาศาลและถือเป็นรายได้
หลักที่ส าคัญอย่างหนึ่งของประเทศ ซึ่งอุตสาหกรรมการทอ่งเที่ยวประกอบด้วย ธุรกิจต่างๆที่เกี่ยวข้อง 
เช่น ธุรกิจท่องเที่ยว (tourism business) และธุรกิจโรงแรม (hotel business) ซึ่งเป็นอุตสาหกรรม
บริการที่อ านวยความสะดวกและการให้บริการด้านต่าง ๆ ให้แก่นักท่องเที่ยว ดังนั้นธุรกิจโรงแรม          
จึงนับว่าเป็นธุรกิจที่มคีวามส าคัญต่อการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ ซึ่งในแต่ละปีจะมี
นักท่องเที่ยวเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทยเป็นจ านวนมาก โดยในปี พ.ศ. 2558 สถิตินักท่องเที่ยว
ชาวต่างชาติเดินทางเข้ามาเที่ยวในประเทศไทย ในเดือนกรกฎาคม มีจ านวน 2,642,761 คน เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 39.38 จากช่วงเวลาเดียวกันของปีที่ผ่านมา (กรมการท่องเที่ยว, กระทรวงการท่องเที่ยวและ
กีฬา, 2558) จากสถิติจะเห็นว่าจ านวนนักท่องเที่ยวที่เดินทางเข้ามาในประเทศไทยเพิ่มข้ึนทุกปี ส่งผลให้ธุรกิจ
โรงแรมซึ่งเป็นธุรกิจหนึ่งที่มีความส าคัญและมีความเช่ือมโยงกับอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมีโอกาส         
ที่จะมีผู้มาใช้บริการมากข้ึนเช่นกัน เนื่องจากการเดินทางของนักท่องเที่ยวมีความต้องการด้านที่พักแรม              
ควบคู่กันไปด้วย 

ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจบริการ และมีลักษณะพิเศษแตกต่างจากธุรกิจอื่นความส าเร็จของ
ธุรกิจจึงข้ึนอยู่กับคุณภาพการบริการ การแข่งขันในเรื่องคุณภาพการบริการเพื่อตอบสนองความต้องการ         
ของลูกค้าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมาก ซึ่งในอดีตที่ผ่านมาการที่ธุรกิจโรงแรมแต่ละแห่ง                
จะประสบความส าเร็จได้นั้น เกิดจากการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรบุคคลขอ งโรงแรม            
อย่างเต็มที่และต่อเนื่อง จนท าให้การปฏิบัติงานในการให้บริการแก่ลูกค้าเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล นอกจากนั้นหน่วยงานของภาครัฐก็ได้เห็นความส าคัญในการพัฒนาเช่นกันจึงได้ก าหนด
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2545 ระบุให้สถานประกอบการมีการพัฒนา
บคุลากรโดยในแต่ละปีปฏิทินสถานประกอบการแต่ละแห่งจะต้องจัดให้พนักงานจ านวนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 50 
ของลูกจ้างทั้งหมดให้เข้ารับการฝึกอบรมเรื่องใดเรื่องหนึ่ง (ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2557) 
ด้วยเหตุผลว่าการฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาความรู ้ ทักษะและความสามารถรวมทั้งสร้างความเช่ือมั่นใน
การปฏิบัติงานของพนักงานจนท าให้เกิดความมั่นใจและมีความสุขในการท างานกับองค์การ ซึ่งจะมี
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ผลต่อภาพลักษณ์และผลการด าเนินงานขององค์การในภาพรวมด้วยเช่นกัน ดังนั้นโรงแรมส่วนมาก          
จึงให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ
และสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าซึ่งเป็นเป้าหมายที่ส าคัญส าหรับโรงแรมทุกแห่ง 
 กลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 ประกอบด้วย 4 จังหวัดได้แก่ จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัด
สมุทรสงคราม จังหวัดเพชรบุรี และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งมีศักยภาพด้านการท่องเที่ยวและมีขีด
ความสามารถที่จะพัฒนาเนื่องจากมีพื้นฐานทรพัยากรธรรมชาติและทรพัยากรด้านวิถีชุมชนและความ
อุดมสมบูรณ์ของพื้นที่ สามารถดึงดูดและสร้างความประทับใจแก่นักท่องเที่ยวได้เรื่อยมา โดยรายได้
จากการท่องเที่ยวของกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 ในปี พ.ศ. 2557 นั้น จัดได้ว่าอยู่ในเกณฑ์
เติบโต โดยจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ (หัวหิน) เป็นจังหวัดที่มีรายได้จากการท่องเที่ยวสูงที่สุดในจังหวัด
ภาคกลางตอนล่าง 2 รองลงมาคือ จังหวัดเพชรบุรี (ชะอ า) รายได้จากการท่องเที่ยวของจงัหวัดในกลุม่
นี้ คิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ 2.55% ของรายได้จากการท่องเที่ยวรวมของประเทศไทย              
(ส านักบริหารยุทธศาสตร์กลุ่มภาคกลางตอนล่าง 2, 2557) 
 การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาบุคลากรที่มีต้นทุนค่าใช้จ่าย ผู้ประกอบการโรงแรมขนาดกลาง
และขนาดเล็กจึงมักให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมค่อนข้างน้อยเพราะค านึงถึงความ คุ้มค่าในการ
ลงทุน ซึ่งส่วนหนึ่งเป็นผลจากที่พนักงานในโรงแรมเมื่อได้รับการพัฒนาแล้วมักจะย้ายไปท างานใน
โรงแรมที่มีขนาดใหญ่กว่า ท าให้โรงแรมขนาดกลางลงมาไม่นิยมลงทุนในการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งมี
ปัญหาด้านหน่วยงานที่จัดฝึกอบรม เนื่องจากโครงสร้างองค์การไม่มีผู้รับผิดชอบในการฝึกอบรมท าให้
ต้องพึ่งหน่วยงานจากภายนอก แต่ในสภาวะที่สภาพแวดล้อมปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงและมีการ
แข่งขันกันอย่างรุนแรง สถานประกอบการจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้บริหารหรือผู้ที่รบัผิดชอบในการจัดการฝึกอบรมควรมีแนวทางใน
การจัดการฝึกอบรมที่ดีและมีแนวทางลดการลาออกของพนักงาน รวมทั้งมีนโยบายที่ท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกมั่นคงและก้าวหน้า หรือการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีซึ่งจะช่วยท าให้พนักงาน
ทุ่มเทก าลังใจท างานในหน้าที่ของตน  (บรรยงค์ โตจินดา, 2546) 
 ดังนั้นเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว รวมทั้งการ
เตรียมพร้อมต่อการเปิดการค้าเสรีประชาคมอาเซียน ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาประเด็นการจัดการฝึกอบรม
พนักงานโรงแรมให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะโรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลางและขนาดเล็กซึ่งเป็น
โรงแรมที่มีเจ้าของกิจการเป็นคนไทยและบริหารจัดการเอง ซึ่งจะช่วยท าให้ผู้บริหารหรือผู้ที่มีหน้าที่
รับผิดชอบในการฝึกอบรมได้รับทราบถึงข้อมูลเพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดการจัดฝึกอบรมให้
สอดคล้องทั้งกับการด าเนินธุรกิจและความต้องการของพนักงาน ซึ่งจะช่วยให้การจัดการฝึกอบรม          
มีความส าคัญและประสบความส าเร็จได้ ในขณะเดียวกันผู้ประกอบการก็ได้ผลตอบแทนจากการ
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ลงทุนในการพัฒนาบุคลากรที่คุ้มค่า นอกจากนั้นผลการศึกษาที่ได้ยังสามารถน าไปใช้เป็นแนวทาง            
ในการจัดการฝึกอบรมพนักงานโรงแรมอื่นๆ ให้มีประสิทธิภาพและคุ้มค่ากับการลงทุนต่อไปอีกด้วย  

  
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
        1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมของโรงแรม 
        2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรม 
       3. เพื่อน าเสนอแนวทางการจัดการฝึกอบรมส าหรับโรงแรม 
 
1.3 สมมุติฐำนในกำรวิจัย 
 1. พนักงานโรงแรมที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ
ท างานที่ต่างกัน จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรมในโรงแรมแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะ
ผู้น า มีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมในโรงแรมของพนักงาน 

 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1. การศึกษาความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อการจดัการฝกึอบรมของโรงแรมในครัง้นี้ 
จะศึกษากลุ่มโรงแรมและรีสอร์ทขนาดเล็ก และขนาดกลาง ที่มีจ านวนห้องพักไม่เกิน 149 ห้อง ใน
จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดเพชรบุรี และจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  โดยพนักงาน
กลุ่มนี้จะต้องเคยผ่านการฝกึอบรมจากหลักสูตรต่าง ๆ ที่ทางโรงแรมได้จัดให้ทั้งก่อนปฏิบัติหน้าที่และ
ระหว่างปฏิบัติหน้าที่   
 2. ประเด็นการจัดการฝึกอบรมที่การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาประกอบด้วย การวิเคราะห์ความ
ต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรม
ฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม   
 3. ระยะเวลาที่ศึกษา ระหว่างเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2556 – เดือน กันยายน พ.ศ. 2557 
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1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

              ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม  
   

 
 
 
 
 

ภำพท่ี 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 โรงแรมขนาดเล็ก หมายถึง สถานที่ให้บริการที่พัก อาหาร เครื่องดื่มและบริการต่างๆ  
ส าหรับนักท่องเที่ยวและบุคคลทั่วไป ที่มีจ านวนห้องพักต่ ากว่า 60 ห้องและเป็นโรงแรมหรือรีสอร์ท 
ระดับ 3 ดาว ในจังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดเพชรบุรี  และจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ 
 โรงแรมขนาดกลาง หมายถึง สถานที่ให้บริการที่พัก อาหาร เครื่องดื่มและบริการต่างๆ 
ส าหรับนักท่องเที่ยวและบุคคลทั่วไป ที่มีจ านวนห้องพักระหว่าง 60-149 ห้อง และเป็นโรงแรมหรือ              
รีสอร์ท ระดับ 3 ดาว ในจังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดเพชรบุรี และจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ 

ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การ 
- วัฒนธรรมองค์การ 
- โครงสร้างองค์การ 
- ภาวะผู้น า 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- ประสบการณ์การท างาน 

กระบวนการจัดการฝกึอบรม 
  
- การวิเคราะห์ความต้องการ 
  ในการฝึกอบรม  
- การก าหนดวัตถุประสงค์ 
  ของการฝึกอบรม  
- การจัดท าแผนและโปรแกรม 
   ฝึกอบรม  
- การด าเนินการฝึกอบรม  
- การประเมินผลการฝึกอบรม  

 
 

  

แนวทางการจัดการฝึกอบรมส าหรบั
พนักงานโรงแรมขนาดกลาง 
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การจัดการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการจัดการฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย การ
วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การจัดท าแผน
และโปรแกรมการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม 
 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การ  หมายถึง  ปัจจัยที่องค์การสามารถควบคุมได้และมีอิทธิพล
ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะผู้น า 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์              
การท างานของพนักงาน  
 ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานของพนักงานโรงแรม ณ สถานประกอบการนั้น
ตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงปัจจุบัน 
 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยมและความเช่ือที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดข้ึนภายใน
โรงแรมเพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมการอยู่ร่วมกันของพนักงานในโรงแรม 
 โครงสรา้งองค์การ  หมายถึง  การกระจายอ านาจโดยผูบ้รหิารระดับสงูหรอืเจา้ของมอบอ านาจให้ในการ
ปฏิบัติงาน การแบ่งอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบและสายการบังคับบัญชาของพนักงานภายใน
โรงแรม กับหัวหน้างานในแต่ละฝ่ายในการบริหารจัดการภายในแผนก โครงสร้างของโรงแรมที่มี             
การกระจายงานออกจากส่วนกลาง โดยผู้บริหารจะดูแลนโยบายโดยรวม ส่วนการปฏิบัติงานเป็น          
การมอบอ านาจให้ผู้จัดการในแต่ละฝ่ายเป็นผู้ดูแลแต่ละแผนกตามล าดับงาน 
 ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารระดับสูงหรือของเจ้าของ
โรงแรมแบบประชาธิปไตย ซึ่งแสดงออกทั้งในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การพัฒนาบุคลากร 
การสร้างทีมงาน การประสานงาน การตัดสินใจ และการดูแลเอาใจใส่พนักงาน  การวางแผนและการ
ก าหนดนโยบายเพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งความสามารถในการจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. ผู้ประกอบการ ผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่ในการฝึกอบรมพนักงานของโรงแรมได้ทราบ
ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมและสามารถน าข้อมูลไปวางแผน         
การฝึกอบรมต่อไป 

 2. โรงแรมได้แนวทางในการจัดการฝึกอบรมพนักงานที่มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์
สูงสุดโดยเฉพาะโรงแรมขนาดกลางและขนาดเล็ก 
 3. สถานประกอบการที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจบริการสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง        
ในการพัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรมได้ 



 

 

บทที่ 2 
 

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเพื่อท าความเข้าใจปัญหาและหาแนวทางในการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม
ให้มีประสิทธิภาพในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นกรอบ
แนวทางในการศึกษาวิจัยดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจโรงแรม 
2. แนวคิดและทฤษฎีองค์การ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจโรงแรม 
 ธุรกิจโรงแรม เป็นธุรกิจที่ให้บริการห้องพัก อาหารและเครื่องดื่ม ตลอดจนสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ส าหรับลูกค้าที่มาใช้บริการ 
 2.1.1 ความหมายและลักษณะของโรงแรม 
         ค าว่า โรงแรม ได้มีการให้ค านิยามไว้ต่างกัน เช่น  
         มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2545) ได้ให้ความหมายของโรงแรมว่า โรงแรม 
หมายถึง สถานที่ส าหรับคนเดินทางหรือนักท่องเที่ยวที่มาพักและการบริการอาหารและเครื่องดื่ม 
ส่วนสถาบันฝึกอบรมวิชาการโรงแรมและการท่องเที่ยว (สรท.) (2545) ได้นิยามว่า โรงแรม หมายถึง 
ที่พักแรมที่สร้างขึ้นเฉพาะและแบ่งเป็นห้องพัก มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นแก่นักเดินทางเก็บค่า
เช่าเป็นรายห้อง และตามพระราชบัญญัติโรงแรม พ.ศ. 2547 ไดบ้ัญญัติว่า โรงแรม หมายถึง สถานที่
พักที่จัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ในทางธุรกิจเพื่อให้บริการที่พักช่ัวคราวส าหรับคนเดินทางหรือบุคคล
อื่นใดโดยมีค่าตอบแทนทั้งนี้ไม่รวมถึง 
 1) สถานที่พักที่จัดตั้งข้ึนเพื่อให้บริการที่พักช่ัวคราวซึ่งด าเนินการโดยส่วนราชการ 
รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน หรือหน่วยงานอื่นของรัฐหรือเพื่อการกุศลหรือการศึกษา ทั้งนี้โดยมิใช่
เป็นการหาผลก าไรหรือรายได้มาแบ่งปันกัน 
 2) สถานที่พักที่จัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บริการที่พักอาศัยโดยคิดค่าบริการ
เป็นรายเดือนข้ึนไปเท่านั้น 
 3) สถานที่พักอื่นใดตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง  
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            จากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้ว่า โรงแรม หมายถึง สถานที่พักแรมที่จัดตั้งข้ึน
เพื่อใช้ส าหรับบริการคนเดินทางหรือบุคคลทั่วไปโดยได้รับค่าเช่าตอบแทน 

 ส าหรับลักษณะของอุตสาหกรรมการโรงแรม ขจิต กอบเดช (2547) ได้อธิบาย
ลักษณะของอุตสาหกรรมโรงแรมไว้ 11 ประการ คือ 
 1) เป็นสิ่งก่อสร้างที่เคลื่อนที่ไม่ได้ (อสังหาริมทรัพย์) ไม่สามารถติดตามลูกค้าไปยัง
ที่ต่างๆ ได ้
  2) การขายบริการจะต้องขาย ณ ที่ท าการผลิต ณ สถานที่ผู้ใช้บริการอยู่ ในเวลาที่
ต้องการไม่ใช่ก่อนหรือหลัง 
  3) เป็นอุตสาหกรรมทีไ่ม่สามารถเกบ็ผลผลิตไว้ได้ ผลผลิตจัดเปน็สินค้าที่เสียไดง้า่ย 
เช่น ห้องที่ว่างแต่ละคืนจะท าให้เกิดการขาดทุนที่เอาคืนไม่ได้ 
  4) ข้ึนอยู่กับแรงงานมนุษย์ มีขอบเขตจ ากัดในการใช้เครื่องทุ่นแรงท างานแทน 
 5) เป็นสถานที่พัก เปิดให้บริการต่าง ๆ แก่สาธารณชนทุกคนที่สามารถพักได้  
(ยกเว้นเด็กที่ไม่มีผู้ปกครองตามระเบียบกฎหมายและวัฒนธรรม) 
 6) เป็นอุตสาหกรรมที่ขายสินค้าและบริการ ซึ่งต้องอาศัยการจ่ายเงินจากลูกค้า 
เพื่อชดเชยกับต้นทุนและให้โรงแรมได้มีก าไรพอสมควร เอกสิทธ์ิทางด้านราคาเป็นสิทธิเฉพาะตัวของ
อุตสาหกรรมโรงแรม อย่างไรก็ตามในบางประเทศรัฐบาลเป็นผู้ให้เงินกู้ ให้เงินช่วยเหลือและให้สิทธ์ิใน
การเงิน เพื่อส่งเสริมกิจกรรมในโรงแรมและช่วยให้โรงแรมได้มีก าไร 
 7) ควรเป็นบริการเฉพาะคน (individual service) กับลูกค้าแต่ละคนเท่า ๆ กัน
กับครอบครัวหรือกลุ่มบุคคลหนึ่ง ๆ แต่อุปสงค์จะมีลักษณะแตกต่างกันไปและไม่สม่ าเสมอ 
 8) เป็นบริการเบ็ดเสร็จที่เป็นระเบียบ ซึ่งมีคุณภาพในระดับมาตรฐานหรือระดับ
เยี่ยม ห้องพักพร้อมห้องน้ า หรือไม่มีห้องน้ า อาหารและเครื่องดื่มในราคาต่าง ๆ  กัน มีบริการซักรีด ซักแห้ง ฯลฯ  
  9) การลงทุนในอุตสาหกรรมโรงแรมต้องใช้เงินจ านวนมาก และส่วนใหญ่จะเป็น
การลงทุนในสินทรัพย์ประจ า 
 10) อุตสาหกรรมโรงแรมต้องอาศัยบริการหลายๆ อย่าง ได้แก่ การขนส่ง การ
บริการอาหารและเครื่องดื่ม การบริการด้านความบันเทิง และการบริการด้านการท่องเที่ยว ฯลฯ 
 11) อุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่เช่ือมโยงและพึ่งพาอาศัยกับอุตสาหกรรมโรงแรม ได้แก่
อุตสาหกรรมร้านอาหารและภัตตาคาร อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมกีฬา ฯลฯ 
   Lewis C. Forrest. (1998 ) อ้างถึงใน สุภาภรณ์ มูสิกะโสภณ (2536)  ยังได้กล่าวถึง
ลักษณะพิเศษของธุรกิจโรงแรมว่ามีความแตกต่างจากธุรกิจอื่น ดังนี้ 
  1) การแข่งขัน ธุรกิจโรงแรมมีการแข่งขันสูงมาก ซึ่งผู้บริหารจะต้องควบคุมการใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อการลดต้นทุนและยังคงรักษาคุณภาพของการบริการไว้ได้  ดังนั้น
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ผู้บริหารมีความต้องการแรงงานที่มีคุณภาพเพื่อให้ได้งานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล อันจะ
ท าให้ธุรกิจของตนสามารถแข่งขันได้ 
  2) ปัจจัยทางด้านแรงงาน ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจที่ใช้แรงงานในระดับสูงมาก การพัฒนา
ทางด้านเทคโนโลยีไม่สามารถน ามาทดแทนแรงงานในอุตสาหกรรมบริการได้ทั้งหมดเพราะงานส่วนใหญ่ยังคง         
มีความจ าเป็นที่ต้องใช้แรงงาน  ดังนั้นคุณภาพของแรงงานส่วนใหญ่ยังคงมีความจ าเป็น 
  3) ความต้องการของลูกค้า ความต้องการของลูกค้ามีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
โดยเฉพาะในปัจจุบัน ลูกค้าเพิ่มความสนใจกับคุณภาพของบริการ และมีความสามารถในการแยก
ความแตกต่างของคุณภาพบริการที่ดีและไม่ดีได้ เนื่องจากลูกค้ามีโอกาสเดินทางมากข้ึน ท าให้มี
ประสบการณ์มากขึ้น ดังนั้นแรงงานที่จะให้บริการจะต้องมีคุณภาพดีเพื่อสร้างความประทับใจแก่ลูกค้า 
อันจะท าให้ธุรกิจด าเนินไปได้ด้วยดี 
  4) สิทธ์ิและความต้องการของพนักงาน  พนักงานมีความต้องการสภาพการท างานที่
ดีเพื่อท าให้ตัวเองมีความสุขกับการท างาน ประกอบกับปัจจุบันแรงงานมีการศึกษาระดับสูงข้ึนแต่ยัง
ต้องการฝึกอบรมทางด้านอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ซึ่งจะช่วยสร้างประสบการณ์ที่ตรงกับสาขา
วิชาชีพมากข้ึน 
  2.1.2 การแบ่งประเภทโรงแรม 
          ธุรกิจโรงแรมมีการแบ่งประเภทโรงแรมเป็นลักษณะต่าง ๆ หลายประเภททั้งนี้ข้ึนอยู่
กับจุดประสงค์หลักในการท าธุรกิจ เช่น อาจจะแบ่งเป็นโรงแรมประเภทหรูหรา ประเภทที่พักตาก
อากาศ ประเภทศูนย์กลางธุรกิจ หรือประเภทที่พกัส าหรบันักเดินทาง นอกจากนั้น ยังสามารถแบ่งตาม
มาตรฐาน ท าเลที่ตั้ง ลูกค้าที่มาใช้บริการ หรือลูกค้าที่เป็นกลุ่มเป้าหมายของโรงแรม (Medlik, 1989) 
ประกอบกับในปัจจุบันธุรกิจโรงแรมที่พักมีการขยายตัวเพิ่มมากข้ึนและมีการเปลี่ยนแปลงตาม
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ดังนั้นในการแบ่งประเภทของโรงแรมจึงมีหลักการที่แตกต่างและ
หลากหลายท าให้ไม่สามารถก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนได้ ซึ่งนงค์นุช ศรีธนาอนันต์ (2548) ได้กล่าวถึง
หลักเกณฑ์ในการแบ่งประเภทของโรงแรมดังต่อไปนี้ 
 1) การแบ่งโรงแรมตามที่ตั้ง   
        การแบ่งประเภทโรงแรมตามสถานที่ตั้งมีความส าคัญต่อการตลาดเพราะสถานที่ตั้ง
ของกิจการมีความสัมพันธ์โดยตรงกับกลุ่มลูกค้าที่จะมาใช้บริการ  การแบ่งประเภทโรงแรมตามที่ตั้ง
แบ่งได้เป็น 4 ประเภทคือ 
 1.1 โรงแรมในเมือง ส่วนใหญ่จะมีบรกิารและสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อการติดต่อ
ธุรกิจและการจัดประชุมโดยมีลูกค้ากลุ่มเป้าหมายหลักคือ นักธุรกิจและกลุ่มนักท่องเที่ยวที่อาจมาตาม
ฤดูกาลในช่วงวันหยุด หรือในโอกาสเทศกาลงานส าคัญต่าง ๆ  
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     1.2 โรงแรมตากอากาศตั้งอยู่ใกล้หรือในแหล่งที่ดึงดูดใจทางการท่องเที่ยวหรือมี
พื้นที่ในบริเวณจัดกิจกรรมเพื่อผ่อนคลายและดึงดูดใจให้ลูกค้าที่มาพัก 
              1.3 โรงแรมท่าอากาศยาน หรือโรงแรมสนามบิน 
 1.4 โรงแรมนอกเมืองหรือโรงแรมชานเมืองมีลักษณะเปน็ที่ค้างพักแรมระหว่างการ
เดินทางของผู้พักและมบีรกิารสิง่อ านวยความสะดวกจ ากัด เช่น โรงแรมริมทางหลวง และกลุ่มโรงแรม
ที่มีตลาดหลักเป็นหมู่คณะนักท่องเที่ยว 
 2)  การแบ่งโรงแรมตามขนาด   
             การจ าแนกกลุ่มโรงแรมตามขนาด โดยทั่วไปจะพิจารณาจากจ านวนห้องที่เปิด
ให้บริการ แต่ในการปฏิบัติยังไม่มีกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนเนื่องจากสถานการณ์อุตสาหกรรมโรงแรมใน          
แต่ละประเทศหรอืแต่ละท้องถ่ินมีความแตกต่างกัน  เช่น  บางแห่งอาจจดัเป็น 4 กลุ่ม  ได้แก่ (1) ต่ ากว่า 150 ห้อง 
(2) 150-299 ห้อง (3) 300-600 ห้อง และ (4) มากกว่า 600 ห้อง แต่ในบางท้องถ่ินที่โรงแรมส่วนใหญ่มีห้องพัก
ไม่เกิน 400 ห้อง อาจแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ (1) ขนาดเล็ก มีห้องพักต่ ากว่า 100 ห้อง  (2) ขนาดกลาง มีห้องพัก 
100-300 ห้อง (3) ขนาดใหญ่มีห้องพัก 300 ห้องข้ึนไป  
     ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2555 ได้
แบ่งกลุ่มโรงแรมตามจ านวนห้องพักออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  
     โรงแรมขนาดเล็ก หมายถึง โรงแรมที่มีจ านวนห้องพัก ต่ ากว่า 60 ห้อง   

โรงแรมขนาดกลาง หมายถึง โรงแรมที่มีจ านวนห้องพัก 60-149 ห้อง 
โรงแรมขนาดใหญ่ หมายถึง โรงแรมที่มีจ านวนห้องพัก ตั้งแต่ 150 ข้ึนไป  

     นอกจากนั้น มณฑกานติ แลนแคสเตอร์ (2549) ยังมีการแบ่งโรงแรมตามจ านวนห้องพัก 
ออกเป็น 4 ขนาด คือ 

(1) โรงแรมขนาดเล็ก คือ โรงแรมที่มีจ านวนห้องพักน้อยกว่า 150 ห้อง 
(2) โรงแรมขนาดกลาง คือโรงแรมที่มีจ านวนห้องพักตั้งแต่ 150-299 ห้อง 
(3) โรงแรมขนาดใหญ่ คือโรงแรมที่มีจ านวนห้องพักตั้งแต่ 300-599 ห้อง 
(4) โรงแรมขนาดใหญ่มาก คือโรงแรมที่มีจ านวนห้องพัก 600 ห้องข้ึนไป 

3) การแบ่งโรงแรมตามจุดประสงค์ในการมาพัก/ใช้บริการ   
 เนื่องจากกลุ่มลูกค้าที่เดินทางมาพักมีเหตุผลต่างกัน ดังนั้นผู้ประกอบการจึงได้พัฒนา
กิจการในรูปแบบการบริการที่ตอบสนองความต้องการเฉพาะกลุ่มจนกลายเป็นโรงแรม  เช่น  โรงแรมส าหรับ 
นักธุรกิจ (business hotel) โรงแรมเพื่อการประชุม (convention hotel) โรงแรมเพื่อการพักผ่อน
ตากอากาศ (resort hotel) โรงแรมส าหรับเล่นการพนัน (casino hotel) การแบ่งประเภทโรงแรม
ตามจุดประสงค์ในการพักนี้ สามารถแสดงถึงกลุ่มผู้พักที่เป็นลูกค้ากลุ่มเป้าหมายทางการตลาดของ
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โรงแรมนั้น ๆ มณฑกานติ แลนแคสเตอร์ (2549) ได้แบ่งโรงแรมตามลักษณะของกลุ่มผู้เข้าพักเป็น             
2 ประเภท คือ 
     1. การเดินทางเพื่อการท่องเที่ยวพักผ่อน (pleasure travel) หมายถึง การเดินทางเพื่อ
ไปพักผ่อนหย่อนใจ เพื่อได้รับความบันเทิง หรือไปร่วมกิจกรรมทางการกีฬา อาจจะไปตามล าพัง ไป
กับครอบครัว ไปกับเพื่อนหรือเดินทางเป็นกลุ่มเป็นคณะ เช่น เดินทางเพื่อไปเล่นกอล์ฟ ไปด าน้ า             
ไปเล่นสกี เป็นการเดินทางท่องเที่ยวแบบมีความสนใจเฉพาะ (special interest tourism) ซึ่ง
ปัจจุบันได้รับความสนใจมาก โรงแรมส าหรับรองรับนักท่องเทีย่วเพื่อการพักผอ่นหย่อนใจ จะมีที่ตั้งอยู่
ในแหล่งท่องเที่ยวธรรมชาติ โรงแรมที่รองรับนักเดินทางหรือนักท่องเที่ยวประเภทนี้ส่วนใหญ่คือ
โรงแรมรีสอร์ท (resorts) 
  2. การเดินทางเพื่อธุรกิจ (business travel) เป็นการเดินทางที่มีวัตถุประสงค์ทางด้าน
การค้าและธุรกิจ เช่น การเดินทางไปเยี่ยมส านักงานสาขา การไปสัมมนา ประชุม ร่วมงานนิทรรศการ
ทางการค้า การท่องเที่ยวจากรางวัลความส าเร็จทางธุรกิจ โรงแรมประเภทนี้สว่นใหญ่จะตั้งอยู่ในเมือง 
เช่น โรงแรมส าหรับนักธุรกิจ (commercial hotels) และโรงแรมส าหรับการประชุม (convention 
hotels) 
  4) การแบ่งโรงแรมตามระดับการบริการ  
     การแบ่งโรงแรมตามลักษณะการบริการ  สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่  (Chon and 
Sparrowe (1995) อ้างถึงใน นงค์นุช ศรีธนาอนันต์ (2548) คือ 
     1. บริการแบบหรูหรา (luxury) โรงแรมที่มีมาตรฐานการบริการระดับสูงสุด มีอุปกรณ์
อ านวยความสะดวกอย่างดีเลิศและมีประสิทธิภาพ มีการตกแต่งสวยงามตั้งอยู่ในท าเลที่ส าคัญของ
เมือง ผู้ให้บริการมีประสบการณ์และได้รับการฝึกฝนมาอย่างดี บางครั้งเรียกว่าโรงแรมระดับดีลักซ์ 
(deluxe hotel) มีห้องพักแบบสวีท (suite) อย่างน้อย 10 % ห้องอาหารหรูหราแบบนานาชาติ มี
บรรยากาศ มีความหรูหราเน้นความสะดวกสบายที่เป็นส่วนตัวหรือบุคคล 
 2. บริการครบครันเต็มรูปแบบ (full service) ให้บริการครบครันและหลากหลายทั้ง
ห้องพัก ห้องอาหารและบริการอื่น ๆ ในบรรยากาศที่หรูหราน้อยกว่า และอัตราราคาต่ ากว่าโรงแรม
ประเภทหรูหรา 
 3. บริการแบบจ ากัด (limited service)ได้แก่ กิจการที่พักระดับปานกลางมีบริการจ ากัด
เช่น ห้องพักสะอาดแบบเรียบง่ายมีห้องอาหาร 1-2 ห้อง และสระว่ายน้ า ไม่มีบริการเพื่อสุขภาพอื่นๆ 
 4. บริการแบบประหยัด (economy) บางครั้งเรียกว่า budget hotel เป็นโรงแรมที่
เสนอห้องพักส าหรับผู้เดินทางท่องเที่ยวทั่วไปโรงแรมแบบนี้ส่วนใหญ่ไม่มีบริการอาหารและเครื่องดื่ม 
เป็นโรงแรมที่ให้บริการความสะดวกเท่าที่จ าเป็นต่อการพักแรม  เช่น ห้องนอนพร้อมห้องน้ าอาจไม่มี
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ห้องอาหารหรือบริเวณสันทนาการอื่นใดนอกจากร้านขายของเบ็ดเตล็ด  และมีห้องน้อยตามที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน 
 5) การแบ่งโรงแรมตามอัตราราคาห้องพัก     
     การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยได้จดัแบ่งกลุม่สถานที่พักแรมเพื่อประโยชน์ทางสถิติและได้
จัดระบบของกิจการแต่ใช้ราคาต่ าสุดของราคาประกาศขาย (rack rate) เป็นเกณฑ์ในการจัดแบ่งกลุ่ม
เป็น 5 กลุ่ม (สถาบันฝึกอบรมวิชาการโรงแรมและการท่องเที่ยว (สรท.), 2545) 

 กลุ่มที่ 1  หมายถึง  ราคาต้ังแต่  2,500 บาทข้ึนไป 
 กลุ่มที่ 2  หมายถึง  ราคาต้ังแต่  1,500-2,499 บาท 
 กลุ่มที่ 3  หมายถึง  ราคาต้ังแต่  1,000-1,499 บาท 
 กลุ่มที่ 4  หมายถึง  ราคาต้ังแต่  500-999 บาท 
 กลุ่มที่ 5  หมายถึง  ราคาต่ ากว่า 500 บาท 

 6) การแบ่งระดับโรงแรมโดยการใช้สัญลักษณ์หรือเครื่องหมาย   
     การแบ่งโดยใช้สัญลักษณ์ เป็นที่นิยมอย่างกว้างขวางในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
ตัวอย่างที่ใช้แพร่หลายคือ รูปดาว โดยใช้จ านวนตั้งแต่ระดับ 1-5 ดาว  โดยก าหนดให้ 5 ดาว มี
ความหมายแทนกิจการที่มีมาตรฐานบริการในระดับหรูหราที่สุดและลดหลั่นตามลงมาตามระดับดังนี้  
 1. ระดับสูงสุด ได้แก่ โรงแรม 5 ดาว (five-star hotel) หรือ luxury hotel หรือ 
deluxe hotel หรือ grade A เป็นโรงแรมที่มีความพร้อมในทุกเรื่อง ทั้งท าเลที่ตั้ง ขนาดของห้องพัก 
สิ่งอ านวยความสะดวก บริการและราคาอยู่ในระดับดีมาก 

 2. ระดับสูง  (สูงกว่ามาตรฐาน)  ได้แก่ โรงแรม 4 ดาว หรือโรงแรมช้ันหนึ่ง (first class hotel) หรือ 
grade B เป็นโรงแรมที่มีเกือบทุกสิ่ง จัดอยู่ในระดับดี มีบริการที่สูงกว่ามาตรฐานโรงแรมนานาชาติ            
มีความเด่นชัดในด้านสิ่งอ านวยความสะดวกและบริการมากกว่าโรงแรมทั่วไป 
 3. ระดับกลาง ได้แก่ โรงแรม 3 ดาว หรือ (moderate class hotel) หรือ grade C เป็น
โรงแรมที่มีสิ่งอ านวยความสะดวกและบริการตามมาตรฐานโรงแรมนานาชาติ มีขนาดห้องพักใหญ่
พอสมควร มีห้องน้ าในตัว มีห้องอาหารบางประเภทให้เลือก  
 4. ระดับนักท่องเที่ยว ได้แก่ โรงแรม 2 ดาว หรือ (tourist class)   หรือ grade D เป็น
โรงแรมที่มีสิ่งอ านวยความสะดวกและบริการค่อนข้างจ ากัด เช่น มีห้องอาหาร เพียง  1 ห้อง มี
ห้องนอนขนาดเล็ก ฯลฯ และไม่เน้นความหรูหราเนื่องจากใช้นอนและรับประทานอาหารบางมื้อ  
   5. ระดับประหยัด ได้แก่  โรงแรม 1 ดาว หรือ (economy hotel) หรือ grade E  เป็น
โรงแรมที่จัดห้องพักราคาถูกมากอาจจะพักรวมกันหรือใช้ห้องน้ ารวมและไม่มีการบริการอาหาร 
(สถาบันฝึกอบรมวิชาการโรงแรมและการท่องเที่ยว (สรท.), 2545)  
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 2.1.3 การจัดโครงสร้างองค์การของโรงแรม 
         การจัดการธุรกิจโรงแรมอย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องท าความเข้าใจกับโครงสร้างของ
โรงแรมด้วยเพราะผู้บริหารระดับสูงของโรงแรมเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร ก าหนดนโยบายและระเบียบ
การปฏิบัติ มอบหมายงานและสั่งการให้การด าเนินงานของโรงแรมบรรลุเป้าหมายซึ่ง ปัจจุบันแนวคิด
การแบ่งส่วนการตลาดมีอิทธิพลต่อการก าหนดโครงสร้างของโรงแรม การจัดองค์การและระบบการ
จัดการ และเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าและตลาดเป็นหลัก ดังนั้นการจัดโครงสร้าง
ของโรงแรมย่อมเปลี่ยนแปลงและขยายตัวเพื่อรองรับกับการจัดหน่วยงานใหม่ข้ึนในโรงแรม ทั้งนี้
เพื่อให้การบริหารจัดการและการให้บริการมีประสิทธิภาพ  
 2.1.4 รูปแบบการบริหารจัดการธุรกิจโรงแรม 
         ธุรกิจโรงแรมที่มีมากมายหลากหลายในปัจจุบัน พิจารณาจากรูปแบบวิธีการจัดการ
แบ่งได้เป็น 2 รูปแบบใหญ่ คือ นงค์นุช ศรีธนาอนันต์ (2548)  
         1) รูปแบบจัดการแบบอิสระ (independent) โรงแรมที่มีรูปแบบการจัดการแบบ
อิสระส่วนใหญ่มีขนาดเล็ก เจ้าของหรือสมาชิกครอบครัวเป็นผู้บริหารเองและมีต าแหน่งทางบริหาร
สูงสุดในโรงแรม รวมทั้งเป็นผู้วางนโยบาย ก าหนดทิศทางการบริหารและมีอ านาจในการควบคุมสั่ง
การทุกด้าน  
 ลักษณะทั่วไปของกิจการที่มรีูปแบบจดัการแบบอสิระนั้น มีรายได้หลักของกิจการจาก
การบริการห้องพัก การด าเนินกิจกรรมทางการตลาดท าได้อย่างจ ากัดเพราะต้องเสียค่าใช้จ่ายสูงมาก
โดยเฉพาะในการส่งเสริมการตลาดต่างประเทศ ดังนั้นกิจการที่ต้องการความได้เปรียบทางตลาดจึง
นิยมร่วมกลุ่มความร่วมมือทางตลาด (consortia) เพื่อประโยชน์การตลาดต่างประเทศและต่าง
ภูมิภาค ประกอบกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านการสื่อสารในระบบ Internet พัฒนาด้านการ
พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce) ท าให้โรงแรมขนาดเล็ก สามารถเพิ่มช่องทางจัดจ าหน่ายผ่าน
เว็บไซต์ (web site) ซึ่งสะดวกอย่างยิ่งต่อการเข้าถึงและการรับจองจากลูกค้าทั่วโลก ส าหรับด้านการ
บริหารมีโครงสร้างองค์การที่สามารถควบคุมได้โดยตรงท าให้มีความคล่องตัวในการบริหารงานและ
สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางและวิธีการด าเนินงานตามสถานการณ์ได้เร็ว แต่มีความเสี่ยงต่อความ
ผิดพลาดเพราะผู้บริหารต้องตัดสินใจโดยล าพัง  
  2) รูปแบบจัดการแบบกลุ่มหรือแบบเครือเดียวกัน (group/chain) เป็นการจัดการ
ส าหรับโรงแรมหลายแห่งด้วยระบบเดียวกัน มีสมาชิกโรงแรมเป็นจ านวนมากทั่วโลก การด าเนินธุรกิจ
ใช้ช่ือประกอบการร่วมกันหรืออยู่ภายใต้ระบบบริหารเดียวกันที่มาจากส่วนกลางลักษณะการจัดการ
ด้านต่าง ๆ ของโรงแรมในเครือจะมาจากส่วนกลาง เช่น ด้านการตลาดโรงแรมได้ให้ค าแนะน าตั้งแต่
ข้ันตอนการวางแผน การออกแบบและการบริการในส่วนต่าง ๆ จนถึงเทคนิคและกลยุทธ์เกี่ยวกับการ
ขาย การร่วมกิจกรรมส่งเสริมการขายของกลุ่มโรงแรมและได้เข้าร่วมระบบรับจองแบบรวมศูนย์ หรือ 
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CRS (centralized reservation system) และเครือข่ายระบบจัดจ าหน่ายทั่วโลกหรือ GDS (global 
distribution system) โรงแรมทั้งหมดในเครือจึงมีความได้เปรียบทางการตลาด ส่วนด้านรายได้และ
การเงินนั้นกลุ่มโรงแรมบริหารเองอิสระจะได้รับเต็มจ านวน ถ้าใช้วิธีจ้างบริหารหรือซื้อลิขสิทธ์ิมา
ด าเนินการแบบแฟรนไชส์จะต้องเสียค่าธรรมเนียม ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ รวมทั้งส่วนแบ่งรายได้จาก
ยอดขายในอัตราที่สูง นอกเหนือไปจากผลก าไรบางส่วนที่ให้บริษัทในอัตราคงที่ในด้านการบริหาร
การเงินโรงแรมได้รับความช่วยเหลือในด้านการวางระบบบริหารการเงิน สร้างความน่าเช่ือถือ 
ช่วยเหลือด้านเทคนิคการปฏิบัติงานจากทีมผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านที่มาจากส่วนกลาง และควบคุม
ระบบงานภายในกิจการให้มีคุณภาพในระดับมาตรฐานเดียวกับโรงแรมอื่นในเครือเดียวกันทั่วโลก  
 

 นอกจากนั้นด้านการพัฒนาบุคลากรโรงแรมในระบบเครือส่วนใหญ่จะมีการส่งเสริมให้
มีการพัฒนาและจัดฝกึอบรมพนักงานระดับต่าง ๆ อย่างเป็นระบบเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นมาตรการหนึ่งในการดูแลรักษาคุณภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานของกลุ่ม/
เครือ ซึ่งปัจจุบันการบริหารโรงแรมแบบเครือ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 (1) เครือโรงแรมต่างประเทศ (international hotel chain) มีรูปแบบดังนี้ 
    (1.1) การร่วมลงทุนโดยตรง เป็นการซื้อหุ้นกิจการโรงแรมที่มีอยู่แล้วหรือร่วม
ลงทุนสร้างโรงแรมขึ้นใหม่ แต่บริษัทเครือโรงแรมข้ามชาติไม่นิยมการบริหารในรูปแบบนี้ 
 (1.2) การเช่า เป็นการเช่าโรงแรมที่เปิดด าเนินการอยู่แล้วมาด าเนินการเอง ผู้ให้
เช่าไม่มีสิทธิในการบริหารและจะเปลี่ยนช่ือของโรงแรมเป็นช่ือของ hotel chain นั้น ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงการจัดการและการบริหารหรืออาจปรับปรุงห้องพักและสิ่งอ านวยความสะดวกอื่นๆ โดย
ผู้เช่าจะรับผิดชอบด้านค่าใช้จ่าย และผลก าไรจะเป็นของผู้เช่า โดยผู้เช่าจะมีรายได้จากค่าเช่าเท่านั้น 
การด าเนินการรูปแบบนี้จะอยู่ภายใต้การบริหารการโรงแรม 
 (1.3) การขยายสิทธ์ิในการใช้ช่ือ (franchise) โรงแรมที่ซื้อสิทธ์ิจะเปลี่ยนมาใช้ช่ือ 
hotel chain นั้น และจะรับการถ่ายทอดเทคโนโลยี เพื่อให้ได้มาตรฐานเดียวกับ hotel chain นั้น
และระบบการส ารองห้องพักระหว่างโรงแรมในเครือในรูปแบบนี้เจ้าของโรงแรมยังคงรับผิดชอบการ
บริหารอยู่ แต่จะมีตัวแทนของ hotel chain มาร่วมในการบริหารงานด้วย 
 (1.4) การบริการด้านการจัดการ เป็นการเสนอขายบริการด้านการจัดการให้แก่
โรงแรมใดโรงแรมหนึ่งโดย hotel chain จะรับผิดชอบการจัดการทั้งหมดแต่ไม่รับผิดชอบฐานะทาง
การเงินของโรงแรม รายได้ของ hotel chain มาจากก าไรจากการด าเนินงานเครือโรงแรม
ต่างประเทศ ในประเทศไทยจะเป็นการด าเนินงานโดยบริษัทสายการบิน บริษัทน าเที่ยวระหว่าง
ประเทศ และบริษัทที่ประกอบธุรกิจโรงแรมโดยตรง การบริหารธุรกิจโรงแรมที่เข้าเป็นสมาชิกของ
เครือโรงแรมต่างประเทศจะมีจ านวนเพิ่มข้ึน เพราะเป็นการบริหารโรงแรมที่ได้มาตรฐานสากลและ
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เพิ่มศักยภาพการแข่งขันในธุรกิจโรงแรมได้ เนื่องจากเครือโรงแรมมีส่วนช่วยในการหาลูกค้า เพราะ
ภาพพจน์และช่ือเสียงของเครือโรงแรมอันเป็นการได้เปรียบทางธุรกิจอีกทางหนึ่ง 
  (2) เครือโรงแรมไทย เป็นการบริหารของกลุ่มธุรกิจโรงแรมที่เป็นคนไทยโดยเริ่มต้น
จากการด าเนินการบริหารโรงแรมแห่งเดียวก่อน เมื่อเรียนรู้ระบบการด าเนินงานและมีประสบการณ์
ในธุรกิจการโรงแรม จึงขยายการด าเนินงานออกไป เช่น เครืออิมพีเรียล ดุสิต (ดุสิตธานี) สยามลอดจ์
และสยามเบย์ เป็นต้น 
 

 ส าหรับการเลือกเครือของโรงแรมไม่ว่าจะเป็นของไทยหรือต่างประเทศ จะต้อง
พิจารณาตลาดหลักของโรงแรมนั้นก่อน ถ้าโรงแรมนั้นมีตลาดหลักเป็นคนไทย ส่วนใหญ่ก็จะเลือก
เครือโรงแรมของไทยเพราะผู้บริหารเครือส่วนใหญ่หรือทั้งหมดเป็นคนไทยซึ่งจะท าการตลาดคนไทย
ได้ดีกว่าและที่ส าคัญคือ มีการเก็บค่าบริการต่ ากว่าเครือ นอกจากมีเชนบริหารโรงแรมแล้ว ยังมีการ
รวมตัวกันเองระหว่างโรงแรม (ซึ่งส่วนใหญ่เป็นระดับ 2-3 ดาว) ทั้งในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด โดย
ท าการตลาดร่วมกันเพื่อลดต้นทุนบางอย่าง เช่น การโฆษณาและประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีองคก์าร 

ทฤษฎีองค์การ (organization theory) เป็นหลักการศึกษาถึงโครงสร้างและการออกแบบ
องค์การ ซึ่ง Richard l. Daft (อ้างถึงใน นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2541) ได้เสนอว่าทฤษฎีองค์การ
ไม่ใช่เรื่องของการรวบรวมความจริง แต่เป็นวิธีการมองและวิเคราะห์องค์การที่มีความถูกต้องกว่าวิธี
อื่นๆ การมองและการวิเคราะห์องค์การข้ึนอยู่กับการวางแผนและกฎเกณฑ์ ในการออกแบบองค์การ
และพฤติกรรม นักทฤษฎีจะค้นหากฎเกณฑ์ต่างๆ แล้วน าไปใช้ประโยชน์ ผลที่ได้จากการวิจัยยัง       
ไม่ส าคัญเท่ากับแบบแผนและความเข้าใจในหน้าที่ขององค์การ  

 
 2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีองค์การ  
         แนวคิดทางทฤษฎีองค์การเกิดข้ึนมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1800 โดยนักวิชาการด้านการ
บริหารได้แบ่งแนวความคิดออกเป็นหลายแบบ และหลายระดับ ข้ึนอยู่กับผู้มองและวัตถุประสงค์ที่
น าไปใช้ แนวคิดที่ส าคัญๆ สรุปได้แก่ 
 1) แนวคิดที่ใช้หลักวิทยาศาสตร์ เป็นแนวความคิดที่เน้นเป้าหมายขององค์การเป็น
ส าคัญ การจัดองค์การเป็นไปเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน แนวคิดนี้มอง
องค์การเป็นความสัมพันธ์ของหน่วยงานย่อย ดังนั้นจึงเน้นไปที่โครงสร้างระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ โดย
น าหลักวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้กับองค์การ 
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 2) แนวคิดที่ใช้หลักมนุษยสัมพันธ์และพฤติกรรมของบุคคล เป็นแนวความคิดที่มอง
องค์การเป็นกลุ่มบุคคลและพยายามใช้หลักจิตวิทยามาประยุกต์ในการจัดองค์การ โดยค านึงถึง
ความรู้สึก ความต้องการ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ท างาน รวมทั้งบรรยากาศในการท างาน และแสวงหา
วิธีจูงใจให้คนท างาน  
 3) แนวความคิดที่เน้นเรื่องระบบ  แนวคิดน้ีได้พัฒนาไปในเชิงระบบ โดยมององค์การ
ในภาพรวม มิได้มองส่วนหนึ่งส่วนใดโดยเฉพาะ เรียกว่าการมองอย่างเป็นระบบ ถือว่าองค์การเป็น
ระบบที่ซับซ้อนประกอบด้วยระบบย่อยๆ ซึ่งมีลักษณะเฉพาะตัว 
 

 ทฤษฎีองค์การนิยมแบง่ออกเป็น 3 สมัย  
           1) ทฤษฎีองค์การสมัยดัง้เดิม (classical theory of organization) 
     ทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิมให้ความส าคัญแก่รูปแบบโครงสร้างขององค์การ เป้าหมาย 
อ านาจ บทบาทและความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานย่อยในองค์การ เป็นการน าเอาความคิดและหลัก
วิทยาศาสตร์มาประยุกต์กับการจัดองค์การ ทฤษฎีองค์การสมัยนี้ได้ให้ความหมายขององค์การว่า 
องค์การคือโครงสร้างความสัมพันธ์ของต าแหน่ง เป้าหมาย และบทบาทรวมทั้งปัจจัยอื่นๆ ทฤษฎีที่มี
ช่ือเสียงได้แก่ของ  Henri Fayol และทฤษฎีของ Max Weber 
 Henri Fayol ได้ช่ือว่าเป็นบิดาแห่งการจัดการซึ่งให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่นักบริหาร
ช้ันสูง ตรงข้ามกับ Frederick Taylor ที่สนใจการท างานของคนท างาน ในปี ค.ศ.1925 Henri Fayol 
ได้เสนอหลักการจัดองค์การซึ่งมีแนวปฏิบัติ 5 ประการ นิยมเรียกย่อๆ ว่า OSCAR ซึ่งเป็นการน าเอา
อักษรตัวแรกในภาษาอังกฤษของแนวปฏิบัติ 5 ประการมารวมกันท าให้ง่ายต่อการกล่าวถึงและจดจ า
ดังนี ้
 (1) วัตถุประสงค์ (objective)  องค์การจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ให้ชัดเจน ตลอดจน
การก าหนดต าแหน่งก็จะต้องก าหนดเป้าหมายไว้ให้สัมพันธ์กับวัตถุประสง ค์ขององค์การ เมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ วัตถุประสงค์ขององค์การก็จะส าเร็จตามไปด้วย 
 (2) ความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง (specialization) งานของแต่ละต าแหน่งในแต่ละคน 
ควรจ ากัดให้ท าคนละหน้าที่ อันเป็นการส่งเสรมิใหเ้กิดความช านาญเฉพาะอย่าง กิจกรรมที่เกี่ยวข้องก็
ต้องจัดไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือว่าเป็นหลักการแบ่งงานกันท าตามความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง ดังนั้นการ
แบ่งงานออกเป็นแผนกจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น 
 (3) การประสานงาน (coordination) เมื่อมีการแบ่งงานกันท าเป็นแผนกๆ และมี
คนท างานจ านวนมาก การประสานงานย่อมมีความจ าเป็นเพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานของตนได้อย่าง
ราบรื่นโดยไม่ขัดกับแผนกอื่นๆ ท าให้กิจกรรมขององค์การด าเนินไปสู่วัตถุประสงค์ขององค์การ 
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องค์การที่มีขนาดใหญ่มีการด าเนินงานสลับซับซ้อน มีบุคคลท างานเป็นจ านวนมาก การประสานงาน
จึงมีความจ าเป็นมาก 
 (4) อ านาจหน้าที่ (authority) องค์การต้องมีบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลที่อยู่ใน
ต าแหน่งสูงสุด มีอ านาจสูงสุดในการก าหนดนโยบาย สามารถตัดสินใจสั่งการได้โดยไม่มีใครมีสิทธ์ิ
โต้แย้ง การจัดสายการบังคับบัญชาในองค์การต้องชัดเจน เริ่มตั้งแต่ผู้มีอ านาจสูงสุดขององค์การผ่าน
สายการบังคับบัญชาลงมาตามล าดับช้ัน  
 (5) ความรับผิดชอบ (responsibility) อ านาจหน้าที่ที่มอบให้แก่ต าแหน่งต่างๆ จะต้อง
สัมพันธ์กับความรับผิดชอบ บุคคลใดที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่อผลส าเร็จขององค์การในระดับ
ใดก็ควรได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่อผลที่ได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้เพียงพอที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมายในระดับที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จได้ (สมคิด บางโม, 2551) 
 2) ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ (neo- classical theory of organization) 

    ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ มีความคิดขัดแย้งกับทฤษฎีดั้งเดิมที่ว่าทุกคนในองค์การเป็น
บุคคลทางเศรษฐกิจเหมือนกัน แต่ทฤษฎีสมัยใหม่ถือว่าบุคคลแตกต่างกันและยอมรับความส าคัญของ
กลุ่มงานตลอดจนปัจจัยอื่น ๆ ทางสังคม ดังนั้น นักทฤษฎีสมัยใหม่จึงให้ความส าคัญในเรื่องบุคคล 
กลุ่มงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและขวัญก าลังใจ ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงสมัยนี้ คือ ทฤษฎี “หมุด
เช่ือมโยง” ซึ่งตัง้ข้ึนโดย Rensis Likert สาระส าคัญสรุปได้ดังนี้ 
 (1) การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและมีสิ่งจูงใจในการท างาน
มากขึ้นด้วย โดยหลักการองค์การจะได้ผลงานที่ดีทีสุ่ดเมื่อทกุคนในองค์การรว่มกันปฏิบัติงานใหด้ีที่สดุ 
ดังนั้นในการปฏิบัติงานต้องสร้างกลุ่มปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 (2) การปฏิบัติงานเป็นกลุ่มใช้ได้ในทุกระดับขององค์การข้ึนอยู่กับหมุดเช่ือมโยง ซึ่ง
หมายถึง ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไปเป็นผู้น ากลุ่มเพื่อเช่ือมโยงกับกลุ่มในระดับสูงข้ึนไปอีก 
 (3) หลักการที่ส าคัญต้องถือว่าการวางแผนและการแก้ปัญหาเป็นเรื่องของกลุ่ม การให้
สมาชิกของกลุ่มมีส่วนรว่มในการตัดสนิใจมีผลท าให้ทกุคนในกลุ่มพึงพอใจ ผูกพันและยอมรับนับถอืซึง่
กันและกัน 
 ดังนั้น องค์การจะปฏิบัติหน้าที่ได้ดีที่สุดเมื่อการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ของสมาชิกไม่อยู่ใน
ลักษณะส่วนบุคคล แต่ต้องปฏิบัติหน้าที่ร่วมกันในลักษณะของกลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพมีเป้าหมาย
การปฏิบัติงานโดยฝ่ายบริหารจะต้องรับผิดชอบต่อการสร้างกลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพน้ี และกลุ่มงาน
ก็ต้องเช่ือมโยงระหว่างกันทั่วทั้งองค์การ 
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 ทฤษฎีองค์การสมัยใหมม่ีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการคือ  
1. บุคคล ทฤษฎีสมัยดั้งเดิมเช่ือว่าคนงานจะถูกจูงใจจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ (เงิน) เพียง

อย่างเดียว แต่จากการวิจัยพบว่า คนมีความแตกต่างกันออกไป บางคนอาจจูงใจได้โดยสิ่งอื่นที่ไม่ใช่
เงิน ดังนั้นการจูงใจต้องพิจารณาความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก 

2. กลุ่มงาน ในองค์การที่เป็นทางการจะต้องมีองค์การนอกแบบหรือกลุ่มคนงานแอบแฝงอยู่
เสมอ ในกลุ่มคนงานจะให้ความส าคัญด้านสถานภาพทางสังคมเป็นล าดับแรก และถืองานเป็นสิ่งปกติ 
คนงานไม่ต้องการอยู่ตามล าพังแต่ต้องการมีความสัมพันธ์หรือรวมกลุ่มกับเพื่อน ๆ เสมอ บุคคลจะใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกับกลุม่ค่านิยม ความคิดเห็น ความต้องการ และแรงบันดาลใจจะถูกก าหนดโดยกลุ่ม
งาน การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการของกลุ่มคนงานก็มีอิทธิพลต่อองค์การ กลุ่มงานจึงมีอิทธิพล
อย่างสูงต่อผลผลิตขององค์การ 

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้คนงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
บริหารด้วยการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ทฤษฎีนี้เช่ือว่าจะเป็นสิ่งจูงใจให้ทุกคนปรับปรุงงานของ
ตนเองให้ดีข้ึน ซึ่งเป็นการให้ความส าคัญต่อบุคคลและกลุ่มงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมจึงเป็นที่
ยอมรับแก่บุคคลทั่วไปในปัจจุบัน 

4. ขวัญหรือก าลังใจ จากรายงานการวิจัยช้ีให้เห็นว่าคนงานมีความพอใจมากเท่าใดกจ็ะยิ่ง
เพิ่มผลผลิตมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น กลยุทธ์ในการปรับปรงุประสิทธิภาพในการท างานจงึข้ึนอยู่กบัการ
สร้างขวัญหรอืก าลงัใจให้เกิดแก่คนงานทุกคน และเป็นสิ่งทีม่ีอิทธิพลตอ่ความส าเร็จขององค์การ 

    โดยสรุปแล้วทฤษฎีองค์การสมัยใหม่เป็นการน าเอาทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ประยุกต์ใช้กับ
การจัดองค์การโดยให้ความส าคัญกบัปญัหาด้านจิตวิทยา และปัญหาด้านสังคมทีเ่กี่ยวข้องกบับคุคลใน
องค์การและกลุ่มคนงานในองค์การ  
 3) ทฤษฎีองค์การสมัยปจัจบุัน (modern theory of organization) 

   ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน ได้รับการพัฒนาโดยการน า
แนวคิดของสมัยดั้งเดิมและสมัยใหม่มาปรับปรุงโดยใช้ศาสตร์หลายสาขามาประยุกต์ร่วมกัน เช่น 
วิทยาศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ เป็นต้น  

   นักทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันที่มีช่ือเสียงได้แก่ Chester Barnard, Norbert Wiener
และ Ludwig von Bertalanffy  

   ทฤษฎีองค์การของ Chester Barnard ซึ่งได้ช่ือว่าเป็นบิดาแห่งการบริหารเชิงพฤติกรรม
ศาสตร์ (behavioral science) นั้นได้อธิบายถึงองค์การว่า องค์การเป็นระบบของสังคมที่
เปลี่ยนแปลงได้ระบบหนึ่ง ภายในระบบนี้จะมีความสัมพันธ์ที่ประสานกันโดยมีเป้าหมายของการ
ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล Chester Barnard ได้พิจารณาถึงบุคคลแต่ละคน องค์การ ผู้ขาย 
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และลูกค้าว่าเป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อม แนวความคิดนี้สามารถที่จะน าไปใช้ได้อย่างเหมาะสม
ทั้งในแง่ขององค์การที่เป็นทางการและองค์การที่ไม่เป็นทางการ 

ทฤษฎีองค์การของ Norbert Wiener   Wiener เป็นนักวิทยาศาสตร์ผู้มีความเช่ียวชาญใน
เรื่องคอมพิวเตอร์ ได้ให้แนวคิดในเรื่ององค์การว่า องค์การเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัย              
5 ประการ ดังนี้ 

(1) ปัจจัยน าเข้า เช่น วัตถุดิบ แรงงาน ทุน 
(2) กระบวนการ เป็นกระบวนการผลิตซึ่งเปลี่ยนวัตถุดิบเปน็สินค้าและบริการ 
(3) ผลผลิต ได้แก่ สินค้าและบริการขององค์การ 
(4) ข้อมูลย้อนกลับจากภายในองค์การ รวมทั้งข้อมูลจากภายนอกองค์การที่วิจารณ์

ผลผลิตขององค์การว่าดีหรือไม่ดีด้วย 
(5) สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ ผู้บริโภค สภาพเศรษฐกิจ การเมือง 

กฎหมาย สังคม ประเพณี และค่านิยมต่าง ๆ  
    ทฤษฎีองค์การของ Ludwig von Bertalanffy ซึ่งเป็นนักชีววิทยา เขาได้พัฒนาทฤษฎี

ระบบทั่วไปข้ึน ซึ่งได้รับการยกย่องอย่างกว้างขวางว่าเป็นพื้นฐานทางด้านปรัชญาของทฤษฎีสมัย
ปัจจุบัน แนวความคิดเกี่ยวกับองค์การที่ว่าองค์การเป็นระบบเปลี่ยนแปลงได้ มีความเกี่ยวพันกัน
หลายด้าน และมีหลายระดับ ส่วนต่าง ๆ ขององค์การมีความส าคัญเท่าเทียมกัน ระบบเป็นกลุ่มของ
ส่วนต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวพันกัน ดังนั้นองค์การคือระบบหนึ่งที่รวมระบบย่อยหลายระบบเข้าไว้
ด้วยกัน 

 ลักษณะส าคัญของทฤษฎีองค์การสมัยปจัจบุันมีความเช่ือดังต่อไปนี้  
(1) องค์การเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นพื้นฐาน 5 ส่วน คือ ปัจจัย

น าเข้า กระบวนการ ผลผลิต ข้อมูลย้อนกลับ และสภาพแวดล้อม 
(2) องค์การเปลี่ยนแปลงได้ โครงสร้างขององค์การหรือกระบวนการความสัมพันธ์ที่

เกิดข้ึนภายในองค์การสามารถเปลี่ยนแปลงไปเพื่อประสิทธิภาพขององค์การ 
(3) องค์การมีหลายระดบัและหลายด้าน ต้องพิจารณาองค์การทุกระดับ 
(4) องค์การต้องใช้แรงจูงใจหลาย ๆ ด้านเพื่อให้คนงานท างานบรรลุตามเป้าหมาย 

ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันเช่ือว่าสมาชิกขององค์การคาดหมายที่จะตอบสนองวัตถุประสงค์บางอย่าง
โดยใช้องค์การเป็นทางผ่าน 

(5) การบริหารองค์การไม่มีความแน่นอนว่าจะต้องส าเร็จเสมอไปเพราะมีปัจจัยต่าง ๆ      
จ านวนมากและสถานการณ์สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เป็นตัวแปรส าคัญ 

(6) ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันเป็นทฤษฎีผสมคือน าแนวความคิดของทฤษฎีใน
สาขาวิชาต่าง ๆ หลากหลายมาผสมผสานกัน 



19 
 

(7) ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันมีลักษณะเป็นการอธิบายคุณลักษณะขององค์การ
และการบริหาร ไม่ได้ก าหนดสิ่งต่างๆ ไว้แน่นอน แต่เปิดโอกาสให้เลือกวัตถุประสงค์และวิธีการต่าง ๆ 
ตามความเหมาะสม 

(8) เหตุการณ์หนึ่ง ๆ ที่เกิดข้ึนในองค์การจะมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ หลาย
ปัจจัย ปัจจัยเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์โดยตัวของมันเองและเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนอาจจะย้อนกลับไป
กระทบกับปัจจัยที่เป็นสาเหตุและอาจท าให้เปลี่ยนแปลงปัจจัยที่เป็นสาเหตุน้ันด้วย 

(9) องค์การเป็นระบบที่ปรับตัวได้ซึ่งถือว่าส าคัญที่สุด หากองค์การจะต้องอยู่
ตลอดไปในสภาพแวดล้อมใดๆ องค์การจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปอยู่เสมอ 

    ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันมุ่งระบบและผลผลิตที่มีคุณค่าขององค์การเป็นหลัก เพราะ
ระบบและผลผลติเปน็สิ่งที่จะท าให้องค์การอยู่ตลอดไป ส่วนทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิมเน้นที่โครงสรา้ง
เป็นหลัก ส าหรับทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันจะเน้นถึงการบริหารตามวัตถุประสงค์ ดังนั้นการน า
แนวความคิดทฤษฎีองค์การไปใช้ ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะการบริหารจัดการของแต่ละองค์การนั้น ๆ 
 2.2.2. โครงสร้างและการออกแบบองค์การ 

         โครงสร้างองค์การ (organization structure) คือ กรอบโครงสร้างขององค์การที่         
ก าหนด งาน กลุ่มงานและความสัมพันธ์ระหว่างงานได้ (Stephen P. Robbins, อ้างถึงใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 
2547) ในขณะที่ นิตยา เงินประเสริฐศรี (2541) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การว่าหมายถึง การ
จัดแบ่งบทบาทการท างานเพื่อให้เกิดความร่วมมือ การแบ่งอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และ
จ าแนกระดับสายงานบังคับบัญชา โครงสร้างองค์การเป็นกลไกการบริหารงานให้เกิดการควบคุม 
ประสานกิจการ ก าหนดสายการบังคับบัญชา การสื่อสารระหว่างหน่วยงานต่างๆ  

        ส่วนการออกแบบองค์การ (organization design) คือ การพัฒนาหรือปรับโครงสร้าง
องค์การ โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 6 อย่าง ดังนี้  

 1) ความช านาญงาน (work specialization) หมายถึง การแบ่งงานในองค์การซึ่ง 
Adam Smith มีแนวคิดว่า พนักงานคนเดียวย่อมไม่สามารถท างานทั้งหมดได้ จึงควรแบ่งงานและให้
พนักงานท างานแต่ละข้ันตอน ซึ่งองค์การส่วนใหญ่ในปัจจุบันนิยมใช้หลักการแบ่งงานกันท า แต่ก็
ตระหนักว่าการแบ่งงานมากเกินไปอาจจะใช้พนักงานหลายคนซึ่งเป็นการสิ้นเปลืองการจ้างงานและ
เกิดความล่าช้า 

 2) การจัดฝ่ายและแผนกงาน (departmentalization)  คือ การก าหนดหลักเกณฑ์ใน
การแบ่งกลุ่มงานขององค์การซึ่งข้ึนอยู่กับประเภทขององค์การโดยอาจจะแบ่งตามหน้าที่ แบ่งตาม
ผลิตภัณฑ์ แบ่งตามพื้นที่ แบ่งตามกระบวนการผลิต แบ่งตามลูกค้า เป็นต้น 

 3) การจัดสายการบังคับบัญชา (chain of command) หมายถึง สายการบังคับ
บัญชาจากผู้บริหารสูงสุดลงมาถึงผู้ปฏิบัติงานระดับล่างสุด ช้ีให้เห็นการท างานข้ึนตรงกับใครและต้อง
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รายงานต่อใครเป็นข้ันตอน อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงาน จะต้องมี
ความสมดุลกัน ผู้ปฏิบัติงานควรข้ึนตรงกับผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว  
 ในองค์การธุรกิจปัจจุบันยุคเทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าสูง การรายงานผู้บังคับ 
บัญชาเป็นข้ันตอนไม่ค่อยส าคัญเหมือนในอดีต พนักงานในองค์การสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
ร่วมกับผู้บริหารด้วยระบบคอมพิวเตอร์อินทราเน็ตและอินเตอร์เน็ต ยิ่งกว่านั้นโครงสร้างองค์การ
ปัจจุบันนิยมใช้ทีมงาน โดยเฉพาะพนักงานท างานหลายอย่างมผีู้บังคับบัญชาหลายคน ดังนั้นเรื่องสาย
การบังคับบัญชา อ านาจบริหาร ความรับผิดชอบ เอกภาพในการบังคับบัญชา จึงมีความส าคัญ         
ลดน้อยลง  

 4) การจัดช่วงการบังคับบัญชา (span of control) คือ การก าหนดว่าผู้บังคับบัญชา           
1 คน ควรมีผู้ใต้บังคับบัญชากี่คน ช่วงการบังคับบัญชามีผลต่อจ านวนระดับของสายการบังคับบัญชา
และต่อจ านวนผู้บริหารในองค์การแนวโน้มการจัดช่วงการบังคับบัญชาในองค์การสมัยใหม่จะกว้างข้ึน 
เพื่อลดค่าใช้จ่ายขององค์การ เพิ่มประสิทธิภาพในการติดต่อสื่อสารใกล้ชิดกับลูกค้ามากข้ึน อีกทั้ง
องค์การสมัยใหม่จะต้องเสริมทักษะความรู้ต่างๆ ให้กับพนักงานมากข้ึนในด้านการศึกษาการอบรม
อย่างต่อเนื่อง 

 5) การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ (centralization and decentralization) 
การรวมอ านาจ คือ การตัดสินใจรวมศูนย์อยู่ที่ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ การกระจายอ านาจ คือ 
การมอบหมายให้ผูบ้ังคับบัญชารองลงมาท าการตัดสินใจ โดยปกติส่วนใหญ่องค์การต่าง ๆ จะไม่มีการ
รวมอ านาจหรือกระจายอ านาจโดยสมบูรณ์แต่จะอยู่กึ่งกลางหรือค่อนไปทางใดทางหนึ่ง 

 6) การจัดระเบียบงาน (formalization) คือ การก าหนดมาตรฐานของงานต่างๆ ใน
องค์การ เป็นการก าหนดกฎเกณฑ์ระเบียบปฏิบัติและวิธีปฏิบัติให้กับพนักงาน หากองค์การให้มีการ
จัดระเบียบงานมาก พนักงานองค์การจะใช้ดุลยพินิจในการปฏิบัติค่อนข้างน้อยเพราะต้องท าตาม
กฎระเบียบ แต่ถ้าองค์การใดมีการจัดระเบียบงานน้อยพนักงานจะมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมาก 

2.2.3. ลักษณะโครงสร้างองค์การ (structural forms)  
          ลักษณะโครงสร้างขององค์การจะเป็นตัวบ่งบอกลักษณะขององค์การและสายการ
บังคับบัญชา รวมค่าการก าหนดระดับงานและล าดับต าแหน่งงาน จากรับนโยบายไปสู่ระดับปฏิบัติ ซึ่ง
โดยทั่วไปโครงสร้างองค์การ มี 3 ลักษณะ  
  1) โครงสร้างสูง (tall structures) เป็นโครงสร้างที่แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างเรื่อง
ล าดับและระดับของต าแหน่งงาน มีสายการบังคับบัญชายาว กระบวนการท างานมีขั้นตอนละเอียด มี
กฎระเบียบแน่นอน ขาดความยืดหยุ่น แต่มีข้อดี คือ ท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจการท างาน แสดง
ว่าโครงสร้างองค์การลักษณะนี้เพื่อรองรับคนที่มีความรับผิดชอบเฉพาะด้านและเป็นไปตามลักษณะ
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การแบ่งงานโดยท างานเพียงหน้าทีเ่ดียว การบริหารขององค์การทีม่ีโครงสร้างลกัษณะนี้ ที่เรียกว่าการ
บริหารแบบราชการ (bureaucracy)  
 2) โครงสร้างราบ (flat structures) เป็นโครงสร้างองค์การที่แสดงให้เห็นถึงความ
แตกต่างของระดับต าแหน่งงาน 2-3ระดับ โครงสร้างมีสายการบังคับบัญชาสั้น ด้านผู้บริหารและ
พนักงานมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ส่วนพนักงานจะมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงาน มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่างๆ มีการฝึกการเรียนรู้ การติดต่อสื่อสารสะดวกและมีประสิทธิภาพ เพราะไม่ต้องผ่าน
หลายข้ันตอน แต่มีข้อเสีย คือ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งมีค่อนข้างน้อย  
 3) โครงสร้างไม่สูงไม่ราบ (moderate structures) เป็นการผสมผสานระหว่าง 
โครงสร้างสูง และราบเข้าด้วยกัน เพราะต้องการข้อดีของโครงสร้างสูง คือ การตรวจสอบคุณภาพตาม
สายงาน การแบ่งงานกันท าตามความถนัด และความรวดเร็วในการสั่งการของโครงสร้างงาน ดังนั้น 
การท างานหลายหน้าที่ (cross functions) จึงเป็นลักษณะขององค์การประเภทนี้ 
 โครงสร้างองค์การทั้ง 3 ลักษณะ เป็นการศึกษาแนวคิดและหลักการพื้นฐานในการ
ออกแบบองค์การเท่านั้น โครงสร้างองค์การที่ดีต้องมีการประยุกต์ใช้ให้เข้ากับลักษณะงานการจ าแนก
โครงสร้างองค์การทั้ง 3 ลักษณะสามารถแยกเป็นรูปแบบต่างๆ ดังนี้ 

(1) แบบง่าย (simple) ไม่ซับซ้อน ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจครอบครัว หรือองค์การที่เพิ่ง
เริ่มด าเนินการ 

(2) แบบตามล าดับช้ันของพนักงาน (linear staff) เป็นองค์การตามแนวคิดการแบ่ง
งานกันท า  

(3) การจ าแนกตามหน้าที่ (functional) บริษัทส่วนใหญ่นิยมจัดองค์การจ าแนกตาม
หน้าที่โดยแบ่งสายการบังคับบัญชาตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 

(4) แบบจ าแนกตามผลิตภัณฑ ์
(5) แบบกระจายศูนย์ตามภูมิภาค 
(6) แบบจ าแนกตามประเภทลูกค้า 
(7) แบบโครงการ (project organization) 
(8) แบบแมทริกซ์ (matrix organization)  งานเฉพาะกิจหรืองานโครงการจะมี

เวลาด าเนินการที่แน่นอนและต้องการการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ เช่น คน เงิน เครื่องมืออุปกรณ์ 
จากองค์การหลัก ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ภายใต้โครงการต้องเป็นผู้มีความสามารถสูง กล้าตัดสินใจ เพราะ
ลักษณะการบริหารจัดการงานองค์การจะมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการ และอาศัยการ
สนับสนุนจากองค์การหลัก ไม่ใช้การขอความช่วยเหลือ 
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(9) แบบเครือข่าย (networking organization) เป็นการใช้ความสามารถของระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเครื่องมือในการติดต่อสื่อสาร ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนลด
ระยะเวลา สามารถตรวจสอบ ติดตามได้พร้อมกันในหลายพื้นที่ 
 โครงสร้างองค์การมีหลายแบบ และไม่มีรูปแบบใดที่สมบูรณ์ในตัวเอง แต่ทั้ง                 
3 ลักษณะสามารถประยุกต์ให้เหมาะสมกับลักษณะงาน ปริมาณงาน คุณภาพของงาน การจัดสรร
อ านาจขอบข่ายการบังคับบัญชาและความรับผิดชอบ  

          นอกจากนั้นถ้าพิจารณาในเรื่องการจดัสรรอ านาจแล้ว โครงสร้างองค์การแบ่งออกได้
เป็น 3 ลักษณะ คือ  

(1) โครงสร้างรวมอ านาจ (centralized structures) หมายถึง การควบคุมและ
จัดการกิจกรรมงานและพนักงานทุกระดับรวมเข้าสู่ส่วนกลาง ท าให้พนักงานปฏิบัติงานแบบเอาใจ
ผู้บังคับบัญชา พนักงานจะถูกควบคุม ขาดความเป็นอิสระในการท างาน ไม่กล้าคิด ไม่กล้าตัดสินใจ 
ท าให้เกิดความล่าช้า เช่น ระบบราชการ 

(2) โครงสร้างลักษณะแบ่งอ านาจ (deco centralized structures) หมายถึง การ
แบ่ง งานบางส่วนให้ผู้บริหารระดับรองลงมาตัดสินใจให้ แต่ยังไม่ยอมให้ผู้ปฏิบัติงานตัดสินใจ การ
ตัดสินใจส่วนใหญ่ยังรวมศูนย์เข้าสู่ส่วนกลาง ในการบริหารจัดการองค์การในระดับธุรกิจไม่นิยมใช้
โครงสร้างลักษณะแบ่งอ านาจ เนื่องจากมีขนาดพื้นที่ใหญ่ไม่เพียงพอ แต่นิยมใช้ในการปกครอง
ประเทศ กรณีของประเทศไทย เช่น การปกครองส่วนภูมิภาค จังหวัด อ าเภอ ซึ่งถือเป็นตัวแทนของ
อ านาจในส่วนกลาง คือ กระทรวง ทบวง กรม 

(3) โครงสร้างลักษณะกระจายอ านาจ (decentralized structures) เป็นการ
กระจายงานออกจากส่วนกลาง แนวคิดการกระจายอ านาจนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานความเช่ือใน
ความสามารถของมนุษย์ บทบาทและหน้าที่ของส่วนกลางจะก ากับดูแลนโยบายหรือแผนยุทธศาสตร์
ส าคัญที่กระทบต่อความมั่นคงขององค์การ และความก้าวหน้าของงานโดยรวมเท่านั้น จะไม่ก้าวก่าย
ในการปฏิบัติและกระบวนการปฏิบัติงานจะถูกก าหนดใหส้อดคลอ้งกับเปา้หมายขององค์การ ของฝ่าย
งาน ของส่วนงานเป็นล าดับ และในงานดังกล่าวจะถูกก าหนดอ านาจและจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น
และเพียงพอแก่การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 โครงสร้างองค์การลักษณะกระจายอ านาจถือว่าเป็นการให้ความส าคัญของงานใน 
แต่ละระดับ โดยมีการแยกงานปฏิบัติ และงานระดับนโยบายออกจากกัน โดยจัดสรรอ านาจ และ
ทรัพยากรให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในแต่ละระดับ แสดงให้เห็นถึงลักษณะของผู้บริหารที่เป็น
ประชาธิปไตย ท าให้เกิดประโยชน์ในการบริหารจัดการองค์การ ดังนี้ 
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   (1) ปฏิบัติได้รวดเร็ว ไม่ต้องรอค าสัง่จากส่วนกลาง 
   (2) ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารในพื้นที่สามารถแก้ปัญหา หรือตอบสนองความต้องการ

ของลูกค้ารวมทั้งสร้างช่ือเสยีงได้ในระดับพื้นที่ เพราะคนในพื้นที่เข้าใจปัญหาและสามารถแก้ปัญหาได้
ดีกว่าคนนอกพื้นที่ 

(3) ส่งเสริมให้พนักงานได้พฒันาตนเอง 
(4) พนักงานมีความภูมิใจ ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลงัใจ 
(5) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารระดับสูงและผู้ปฏิบัติเป็นไปด้วยดี เพราะมีการ

วางแผนประสานงานกันตลอดเวลา ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือในการจัดการ 
(6) ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติต่อพนักงานหรือลูกค้า เพราะการปฏิบัติหรือ

ผลผลิตยังเป็นขององค์การ ไม่ใช่ข้ึนอยู่กับความรู้สึกส่วนตัว 
(7) ช่วยกระตุ้นให้พนักงานได้พัฒนาฝีมือ ด้านการปฏิบัติงาน การบริหาร หรืองาน

วิชาชีพ 
2.2.4. วัฒนธรรมองค์การ (organization culture)  
         วัฒนธรรม หมายถึง การผสมผสานพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์ เช่น การคิด การพูด

การกระท า วัตถุสิ่งของต่างๆ ที่มนุษย์สร้างข้ึนตามความสามารถเพื่อการเรียนรู้และการถ่ายทอด
ความรู้ไปสู่ชนรุ่นหลัง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2549) ส่วนวัฒนธรรมองค์การ คือ ค่านิยม
และความเช่ือที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดข้ึนในองค์การเพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
พฤติกรรมของคนในองค์การนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเปรียบเสมือนบุคลิกภาพ (personality) หรือ
จิตวิญญาณ (spirit) ขององค์การ (Stephen อ้างถึงใน วิรัช  สงวนวงศ์วาน, 2547) และเกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 
2550) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง ค่านิยมสังคม (shared values) ความ
เช่ือ (beliefs) และลักษณะนิสัย (habits) ภายในองค์การที่มีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างทางการที่
ก่อให้เกิดบรรทัดฐานของพฤติกรรม (behavioral norms)  

         ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ เป็นการรับรู้ร่วมกันของคนในองค์การ จากการได้
เห็นได้ยินได้รู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน แม้คนในองค์การจะมีต าแหน่งหน้าที่แตกต่างกัน ก็จะเข้าใจและอธิบาย
ถึงวัฒนธรรมได้เหมือนกัน วัฒนธรรมองค์การเป็นการอธิบายถึงลกัษณะมิติที่องค์การยึดถือต่อเนื่องมา
เป็นเวลานาน 

         ส าหรับโรงแรมก็มีวัฒนธรรมในโรงแรม ซึ่งบางโรงแรมอาจมีวัฒนธรรมที่ปรากฏ
เด่นชัดในขณะที่บางโรงแรมมีวัฒนธรรมที่ปรากฏไม่เด่นชัด โดยวัฒนธรรมของโรงแรมจะถูกสร้างข้ึน
เพื่อให้บุคลากรทราบว่าอะไรคือเป้าหมายของโรงแรม และวัฒนธรรมจะผลักดันให้พนักงาน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของโรงแรมได้อย่างไร ดังนั้นในแต่ละโรงแรมจึงมีวัฒนธรรมเป็นของ
ตนเอง ซึ่งจะถูกสร้างขึ้นให้เหมาะสมกับสภาพการด าเนินธุรกิจหรือเป้าหมายเฉพาะของแต่ละโรงแรม  
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        ประเภทของวัฒนธรรมในโรงแรม แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
        1) วัฒนธรรมตามผู้มีอ านาจ หมายถึง ผู้ก่อตั้งโรงแรมหรือประธานผู้บริหารในโรงแรม

ซึ่งถือว่าเป็นต าแหน่งที่ส าคัญที่สุดของโรงแรม และเป็นต าแหน่งที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของ
โรงแรม บุคคลส าคัญผู้นี้เป็นผู้จูงใจให้พนักงานปฏิบัติงาน 

       วัฒนธรรมโรงแรมตามผู้มีอ านาจนี้จะเน้นการรักษาช่ือเสียง สถานะและเกียรติยศของ
โรงแรมไว้ มักพบในโรงแรมที่กจิการมั่นคงและเก่าแก่ แขกและผู้รับบรกิารของโรงแรมมักเป็นคนในวง
สังคมช้ันสูง มีรายได้ดีและมีช่ือเสียงในสังคม วัฒนธรรมนี้จะให้ความส า คัญกับมาตรฐานคุณภาพ
บริการค่อนข้างสูง ผู้บริหารจะรับฟังและอ่านความคิดเห็นแขกและผู้รับบริการด้วยตนเองและ
พยายามพบปะทักทายกับแขกและผู้รับบริการทุกคน นอกจากนี้ยังตรวจสอบการท างานของพนักงาน
ทุกแผนกด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอทุกวัน การตรวจสอบงานจะท าเป็น แบบส่วนตัวด้วยท่าทีเมตตา
กรุณาต่อพนักงาน มีการให้ค าแนะน าและให้ก าลังใจ ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นจะรักษา
มาตรฐานคุณภาพบริการที่ดีไว้ ส่งผลให้ประสิทธิภาพของโรงแรมดีข้ึน บางโรงแรมอาจเริ่มสร้าง
วัฒนธรรมตามผู้มีอ านาจหลังจากกจิการของโรงแรมเกิดปัญหาและประสิทธิภาพลดลง การตรวจสอบ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากผู้บริหารแบบสว่นตัว จะท าให้พนักงานหวาดกลัว การให้ค าแนะน า
ของผู้บริหารพนักงานอาจมองว่าเป็นการต าหนิ ดังนั้นควรสร้างวัฒนธรรมตามผู้มีอ านาจตั้งแต่เริ่ม
ก่อตั้งโรงแรม เพื่อรักษาระดับมาตรฐานคุณภาพบริการที่ดีไว้ 

        2) วัฒนธรรมตามภาระงาน หมายถึง การสร้างวัฒนธรรมการบริการเพื่อสนองตอบ
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และกิจกรรมต่างๆ ของโรงแรม เพื่อจูงใจให้พนักงานเกิดความสนใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 วัฒนธรรมโรงแรมตามภาระงานนี้จะเน้นผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน โดยมีเป้าหมาย
ที่การให้บริการที่ดีที่สุดแก่แขกและผู้รับบริการ ยอมรับการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐานคุณภาพบริการ
ระดับยอดเยี่ยม หมายถึง ต้องเป็นบริการจากพนักงานมืออาชีพ มีความรู้ความสามารถเฉพาะ
ต าแหน่ง มีประสบการณ์และมีความช านาญอย่างแท้จริง นอกจากนี้ยังไม่ยอมรับการบริการที่มี
ข้อผิดพลาด แขกและผู้รับบริการส่วนใหญ่ของโรงแรมเป็นแขกประจ า มีความไว้วางใจต่อบริการของ
โรงแรม และเช่ือมั่นว่าพนักงานทุกคนของโรงแรมเป็นผู้มีความช านาญ มีความปรารถนาจะให้บริการ 
และไม่เคยให้บริการที่ผิดพลาด แขกและผู้รับบริการยังคาดหวังจะได้พบบริการที่แปลกใหม่จาก
โรงแรมอยู่เสมอ ดังนั้นโรงแรมจึงพยายามรักษามาตรฐานคุณภาพบริการระดับสูงสุดเท่าที่จะท าได้  
 วัฒนธรรมตามภาระงานสร้างแรงกดดันให้แก่พนักงานเป็นอย่างมาก การไม่ยอมรับ
การบริการที่ผิดพลาดท าใหพ้นักงานรู้สกึเครยีด และบีบค้ันให้พนักงานมองหางานอื่นที่บบีค้ันน้อยกว่า 
นอกจากนี้โอกาสที่โรงแรมจะมีบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญเฉพาะต าแหน่งบรรจุในทุกต าแหน่ง
งานของโรงแรมนั้นเป็นไปได้ยาก 



25 
 

 3) วัฒนธรรมตามบทบาท หมายถึง การใช้ต าแหน่งงานที่พนักงานแต่ละคนครอง
ต าแหน่งอยู่ จูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานตามบทบาทที่โรงแรมก าหนดไว้ 

 วัฒนธรรมโรงแรมตามบทบาทจะต้องค านึงระบบโครงสร้างของโรงแรม ซึ่งก าหนด
หน้าที่รับผิดชอบของพนักงานแต่ละต าแหน่ง การปฏิบัติงานของพนักงานจะถูกควบคุมโดยนโยบาย
ของโรงแรม พนักงานต้องท างานประจ าตามบทบาท ตามกฎระเบียบและแบบแผนที่โรงแรมมีอยู่ 
วัฒนธรรมนี้ก าหนดระดับมาตรฐานการบริการให้เหมาะสมกับราคาที่ตั้ง  การบริการจึงเป็นแบบมุ่ง
ประสิทธิผลและก าไรมากกว่าการใหค้วามเอาใจใส่แก่แขก และผู้รับบริการของโรงแรมที่มีหลายระดับ
และหลายประเภท เช่น บริการห้องพักอย่างเดียว บริการห้องพักรวมอาหารเช้าในราคาประหยัด 
บริการห้องพักรวมโปรแกรมการท่องเที่ยว บริการห้องพักแถมกระเช้าผลไม้ เป็นต้น ท าให้การ
ปฏิบัติงานของพนักงานซับซ้อนข้ึน บรรยากาศการปฏิบัติงานภายใต้วัฒนธรรมตามบทบาทกดดันให้
พนักงานท างานอย่างไม่มีความสุข ส่งผลให้คุณภาพการบริการลดลง ดังนั้นวัฒนธรรมนี้จ าเป็นต้องใช้
การฝึกอบรมและให้ค าแนะน าจากหัวหน้าอย่างใกล้ชิดแก่พนักงานเพื่อเป็นการรักษามาตรฐาน
คุณภาพการบริการไว้ 

 4) วัฒนธรรมส่วนตัว หมายถึง บุคลากรที่มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน สร้างวัฒนธรรม 
องค์การข้ึนตามความต้องการและความจ าเป็นส่วนตัวของบุคคล ส่วนใหญ่จะเป็นวัฒนธรรมของ
องค์การทางวิชาการหรือนักวิชาชีพ สมาชิกแต่ละคนขององค์การจะมีวัตถุประสงค์ทีชั่ดเจนของตนเอง
ท าให้ไม่มีวัตถุประสงค์ร่วมหรือเป้าหมายร่วมกันขององค์การ องค์การที่มีโครงสร้างและกลไกน้อยจึง
ไม่สามารถควบคุมสมาชิกได้ ดังนั้นระบบโครงสร้างและกลไกควบคุมต่างๆ จะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อ
สมาชิกยินยอมโดยสมัครใจเท่านั้น ซึ่งธุรกิจโรงแรมมีวัฒนธรรมแบบนี้น้อยมาก 
 วัฒนธรรมส่วนตัว หรือการท างานโดยสมัครใจ เป็นการปฏิบัติงานแบบให้ความ
ร่วมมือพนักงานท างานร่วมกันโดยมีกฎระเบียบบังคับ ทุกคนสมัครใจจะปฏิบัติงานให้แก่โรงแรมเพื่อ
สนองเป้าหมายส่วนบุคคลของแต่ละคน พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง วัฒนธรรม
แบบนี้จึงเน้นการมีส่วนร่วม โรงแรมจะรับฟังความคิดเห็นของแขกและผู้รับบริการ ท าความเข้า
ใจความต้องการของแขกและผู้รับบริการและตอบสนองความต้องการนั้นๆ แขกและผู้รับบริการจะ
แสดงความคิดเห็นด้วยความห่วงใยโรงแรม โดยรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในทีมงานของโรงแรม และคิดว่า
การบริการของพนักงานเป็นการช่วยเหลือแขกและผู้รับบริการแบบสัมพันธภาพที่เท่าเทียมกัน 
วัฒนธรรมแบบนี้ยังให้ความส าคัญกับการวางแผนงานร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับแขกและ
ผู้รับบริการ และเช่ือว่าการบริการแบบเดิมซ้ าๆอาจเกิดข้อ ผิดพลาดได้ พนักงานจึงควรรับฟังปัญหา
ของแขกและผู้รับบริการ และมีความพยายามอย่างจริงใจที่จะแก้ไขปัญหาตามข้อเสนอแนะของแขก
และผู้รับบริการ 
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 วัฒนธรรมแต่ละประเภทก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์การในโรงแรมที่แตกต่างกัน เพราะ
แต่ละวัฒนธรรมนิยามความหมายของการบริการที่ดีแตกต่างกันก าหนดระดับมาตรฐานคุณภาพ
แตกต่างจึงเน้นรูปแบบการบริการที่แตกต่างกันไปด้วย 

2.2.5. สิ่งแวดล้อมองค์การ 
        สิ่งแวดล้อมขององค์การ หมายถึง สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลและส่งผล

กระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วย 2 กลุ่มดังนี้ 
         1) สิ่งแวดล้อมเฉพาะกลุ่มธุรกิจ เป็นสิ่งแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารและต่อองค์การโดยตรง สิ่งแวดล้อมเฉพาะกลุ่มนี้จะกระทบต่อธุรกิจหรืออุตสาหกรรมที่
อยู่ในกลุ่มหรือประเภทเดียวกัน ได้แก่ 
  (1) คู่แข่ง  การประกอบธุรกิจองค์การที่มีโอกาสที่จะแสวงหาก าไรได้มากและไม่มี
ข้อจ ากัดหรือการเสี่ยงภัยมากจะมีแนวโน้มของคู่แข่งขันเพิ่มมากขึ้น การมีคู่แข่งขันมากมีทั้งข้อดีและ
ข้อเสีย ข้อดีคือ ท าให้องค์การเดิมมีความตื่นตัวสนใจในเทคโนโลยี และการบริการลูกค้าอยู่ตลอดเวลา 
ส่วนข้อเสียคือ ถ้าคู่แข่งขันมีความก้าวหน้ากว่า แย่งลูกค้าไปได้หมด อาจท าให้องค์การเดิมต้องปิด
กิจการ  
  (2) ลูกค้า ลูกค้าขององค์การเป็นผู้ซื้อสินค้าและบริการซึ่งองค์การต้องตระหนักเรื่อง
ความต้องการของลูกค้า เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับความชอบของลูกค้าก็จะส่งผลให้อง ค์การมี
การเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย เพื่อรักษาปริมาณมาตรฐานและคุณภาพสินค้า คอยปรับกลยุทธ์
การตลาดและป้องกันการแทรกแซงองค์การคู่แข่งขัน  
  (3) ผู้จ าหน่ายวัตถุดิบ คือ ผู้เสนอสินค้าและบริการให้กับองค์การได้น าไปกลายเป็น
วัตถุดิบขององค์การที่สั่งซื้อ 
 2) สิ่งแวดล้อมทั่วไป หมายถึงสิ่งแวดล้อมภายนอกที่อยู่ห่างออกไป และส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินการของธุรกิจทุกกลุ่มประกอบด้วย          
  (1) ภาวะเศรษฐกิจ เช่น อัตราดอกเบี้ย รายได้ของประชากร ข้ันตอนของวัฏจักร
ธุรกิจ การจ้างงาน  เช่น สภาพทางเศรษฐกิจของประเทศในปัจจุบันไม่มั่นคง เศรษฐกิจอยู่ในระยะ
ถดถอย เงินตราไหลออกนอกประเทศ ค่าของเงินบาทลอยตัวส่งผลกระทบต่อองค์การธุรกิจเป็นอย่าง
มาก ในภาวะเงินเฟ้อ เงินฝืด เงินตึงตัวท าให้ธุรกิจเกิดปัญหาเงินหมุนเวียนไม่สมดุล ขาดความเช่ือถือ
ในด้านการเงิน ค่าของเงินบาทลดลงส่งผลกระทบต่อการซื้อขายสินค้ากับต่างประเทศ ท าให้ประเทศ
ขาดดุลการค้า เป็นต้น 
  (2) กฎหมายทุกระดับที่มีผลต่อการด าเนินธุรกิจกฎหมายแต่ละประเทศต่างออก
กฎหมายในรูปของพระราชบัญญัติและระเบียบข้อบังคับ เพื่อควบคุมและอ านวยความสะดวกในการ
ประกอบการธุรกิจในด้านความผาสุกและความปลอดภัยของประชาชน เช่น พระราชบัญญัติโรงงาน 
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พระราชบัญญัติควบคุมสารเป็นพิษและวัตถุระเบิด  นอกจากนี้กฎข้อบังคับของรัฐบาลมีผลต่อการ
เจรจาของสมาชิกองค์การ เช่น กฎหมายแรงงาน ไม่สามารถจ้างหรือไล่คนออกไปตามความต้องการ 
ป้องกันการผูกขาดเช่นพระราชบัญญัติแรงงานพระราชบัญญัติควบคุมการค้าก าไรเกินควร  
 (3) การเมือง ความมั่นคงทางการเมือง นโยบายของรัฐบาล นโยบายด้านการเงิน 
การคลัง มีผลต่ออัตราเงินเฟ้อและการว่างงาน ราคาสินค้าและบริการ และต้นทุนค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินธุรกิจต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลงด้านกฎหมายมีผลต่อการบริหารขององค์การในด้านการเมือง 
องค์การต้องจ้างนักล็อบบี้เพื่อโน้มน้าวนักการเมืองให้ออกกฎหมาย  ให้เป็นประโยชน์ต่อธุรกิจของ
องค์การ องค์การต้องด าเนินการกับระบบการเมืองให้ประสบความส าเร็จเพื่อความอยู่รอดเพื่อการ
เจริญเติบโตขององค์การ  
 (4) วัฒนธรรมสังคม ความคาดหวังของสังคม ค่านิยม ความเช่ือ ทัศนคติของ
ผู้บริหาร ประเพณี วัฒนธรรมของชาติ คนในสังคมเมื่อเข้ามาท างานในองค์การก็จะน าค่านิยมมาใน
องค์การด้วย องค์การต้องตระหนักในเรื่องความรับผิดชอบทางสังคมและต้องสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ถือหุ้น ลูกค้า รวมทั้งผู้จ าหน่ายวัตถุดิบ         
 (5) ประชากร แนวโน้มของประชากร ทั้งจ านวน เพศ วัย ระดับการศึกษา ขนาด
ของครอบครัว เช้ือชาติ ศาสนา การอพยพประชากร และแรงงาน 
 (6) เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  การผลิตเครื่องจักร  เครื่องมือ 
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต ข้อมูลข่าวสาร ฯลฯ ปัจจุบันเป็นยุคความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่ส่งผล
กระทบต่อทิศทางและความก้าวหน้าขององค์การธุรกิจ เช่น การน าเทคโนโลยี เครื่องมืออุปกรณ์ที่
ทันสมัยมาใช้แทนแรงงานของคน ส่งผลกระทบให้องค์การต้องลดจ านวนพนักงานลงและต้องเพิ่ม
ประสิทธิภาพพนักงานที่เหลือ ให้รู้จกัใช้เครื่องมือเทคโนโลยีชนิดใหม่ มาตรการเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบ
ไปถึงสถานที่ ห้องท างานลักษณะงาน ค่าจ้าง และสวัสดิการ ต่างๆ นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีจะมีผลกระทบต่อความเปลี่ยนแปลงขององค์การดังนั้นองค์การต้องติดตามความ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

สิ่งแวดล้อมขององค์การดังกล่าว  มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารจึงต้องเฝ้า
ติดตาม ศึกษา วิเคราะห์แนวโน้มของสิ่งแวดล้อมที่จะกระทบต่อองค์การเพื่อปรับการท างานให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
 ส าหรับปัจจัยที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อองค์การมาจากปัจจัยภายนอกองค์การและ
ปัจจัยภายในองค์การ 

ปัจจัยภายนอก 
1) สภาพตลาด องค์การจะต้องปรับตัวกบัการเปลี่ยนแปลงความต้องการของผูบ้ริโภค 
2) กฎ ระเบียบทางราชการ องค์การต้องด าเนินธุรกจิตามกฎหมาย ข้อบังคับต่าง ๆ  
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3) เทคโนโลยี องค์การต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการผลิตเครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องจักร 
อื่น ๆ ท าให้สามารถรองรบัเทคโนโลย ี

4) ตลาดแรงงาน กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่าง ๆ ต้องปรับตัว 
กับตลาดแรงงานที่เปลี่ยนไป 

5) เศรษฐกิจ ดัชนีช้ีวัด เช่น อัตราดอกเบี้ย งบประมาณ การจ่ายหนี้เกินดุลหรือขาดดุล 
ของรัฐบาล และอัตราแลกเปลี่ยนมีการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานขององค์การ 

ปัจจัยภายใน 
การด าเนินงานภายในขององค์การ องค์การมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ใหม่ ๆ พนัก งาน

องค์การที่เปลี่ยนไป อายุ ระดับการศึกษา ทักษะ ประสบการณ์ การน าเครื่องมือ เครื่องจักร เข้ามา
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง กระบวนการผลิต การใช้แรงงาน ต้นทุน  ปริมาณการผลิต ฯลฯ รวมทั้ง
ทัศนคติของพนักงานที่เปลี่ยนแปลง รวมถึงผู้บริหารขององค์การที่มีแนวคิดและก าหนดวิธี การ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ  

2.2.6 ผู้น าองค์การ 
        ผู้น า หมายถึง ผู้มีอิทธิพลต่อผู้อื่นและสามารถใช้ศิลปะจูงใจให้ผู้อื่นติดตามหรือปฏิบัติ

ตาม ความเป็นผู้น าคือกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ผู้บริหารทุกคน
ควรเป็นผู้น าแต่ผู้น าไม่สามารถเป็นผู้บริหารที่ดีได้ทุกคนเพราะผู้บริหารนอกจากจะต้องมีทักษะของ
ผู้บริหารแล้วยังต้องมีความสามารถในการท าหน้าที่ของผู้บริหารเป็นการวางแผน การจัดองค์การ การ
น าและการควบคุมด้วย (Stephen P. Robbins อ้างถึงใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2547) 
         ผู้น า (leader) เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ 
โดยใช้อิทธิพลจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม และมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทัศน์ขององค์การและพนักงาน               
(ศิริวรรณ และคณะ, 2540)  
        ภาวะผู้น า (leadership) เป็นศิลปะที่จ าเป็นและส าคัญต่อนักบริหารที่จะน าองค์การ
ไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน และรับผิดชอบต่อองค์การ การเป็นผู้น า
ที่ดีนั้น ในการท างานจริงเปน็สิ่งที่ท าได้ยาก ภาวะผู้น าเป็นศิลปะอย่างหนึ่งที่สามารถเรียนรู้และพัฒนา
ได้ หรือหมายถึงความสามารถของบุคคลในการใช้อ านาจ และจูงใจให้ผู้อื่ นปฏิบัติตามจนบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

รูปแบบของภาวะผู้น า (leadership styles) 
 1) ภาวะผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตตานิยม (autocratic) ผู้น าในรูปแบบนีจ้ะมองตัวเองเป็น
คนตัดสินใจแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่มีการรบัฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มุ่งแต่เป้าหมายขององค์การและ
จะควบคุมสัง่งานจนแล้วเสรจ็ 
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 2) ภาวะผู้น าแบบระบบราชการ (bureaucratic) มีระเบียบข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
เพราะต้องท างานกับคนหลายคน ทุกอย่างข้ึนอยู่กับกฎระเบียบข้อบังคับ 
 3) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (democratic) ผู้น าในรูปแบบนี้จะตรงกันข้ามกับรูปแบบ
เผด็จการ หัวหน้ามีการพูดคุยแบ่งปันทั้งกลุ่มและทีมงาน มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 4) ภาวะผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (laissez-faire) ผู้น าในรูปแบบนี้จะมลีักษณะเป็นผู้น าทีม่ี
บทบาทผู้น าน้อย อยูเ่หนือปัญหา ไม่ค่อยตัดสินใจ รูปแบบนี้จะท างานได้ดี เมื่อพนักงานมีแรงกระตุ้น
ภายในตนเอง เพราะไม่มีใครมาควบคุม 
  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับผู้บังคับบัญชาและการใช้อ านาจประเภทต่างๆใน
การบริหารจัดการของผู้บังคับบัญชา การจัดการบริการในโรงแรมจึงต้องใช้ภาวะผู้น าบริหารจัดการ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่มาก และโดยเหตุที่โรงแรมได้จัดแบ่งโครงสร้างเพื่อให้ตอบสนองความ
ต้องการทุกอย่างของผู้มารับบริการ โรงแรมจึงประกอบด้วยแผนกต่างๆ หลายแผนก หลายลักษณะ
การท างาน และความหลากหลายที่เกิดข้ึนต้องใช้ผู้น าที่มีความสามารถมีภาวะผู้น ามาบริหารจัดการ
ธุรกิจโรงแรมให้มีประสิทธิภาพ เพราะโรงแรมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถสร้างความประทับใจแก่ผู้
มารับบริการหรือกล่าวอีกอย่างได้ว่าบริการที่ประทับใจเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและต้องอาศัยผู้น าที่มีภาวะผู้น ามาบริหารจัดการให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และผู้บริหารโรงแรมจะต้องใช้ภาวะผู้น าในด้านต่างๆ เช่น การสร้างการจูงใจในการท างาน
แก่พนักงาน การมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน การพัฒนาบุคลากรในแผนกที่
รับผิดชอบ การสร้างทีมงานที่ดี การประสานงาน การตัดสินใจ และการดูแลเอาใจใส่อย่างเสมอต้น
เสมอปลายแก่พนักงาน  
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
      2.3.1 ความหมายและแนวคิดของการฝึกอบรม 

               การให้ความหมายของค าว่า การฝึกอบรมนั้น ได้มีนักวิชาการหลายท่าน อาทิ ชูชัย    
สมิทธิไกร (2551) สมคิด  บางโม (2551) กุลธน  ธนาพงศธร  และไตรรัตน์  โภคพลาภรณ์  (2537) ได้
ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ในลักษณะเดียวกันว่า หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ เจตคติของบุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน  ในขณะที่จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544) ได้ให้ความหมายในทิศทาง
ของการจัดกระบวนการเรยีนรู้เพื่อปรบัเปลีย่นพฤติกรรมอันเปน็การเปลี่ยนความสามารถในการท างาน
ของคนทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆ 
ที่บุคคลพึงมีต่อหน่วยงานและสิง่อืน่ ๆ  ที่แวดล้อมและเกี่ยวข้องกับผูป้ฏิบัติงาน ส าหรับความหมายของ
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การฝึกอบรมในอุตสาหกรรมบริการ Walker and Miller (2010) ได้ให้ความหมายอย่างง่ายว่า คือ 
การสอนให้พนักงานได้ทราบว่างานที่ต้องท ามีวิธีการปฏิบัติอย่างไร 
 วิจิตร อาวะกุล (2540) ไดเ้สนอแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการฝึกอบรมดังนี้ 
 1) การฝึกอบรมต้องมีความคิดในการพัฒนาหาสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ ซึ่งหมายถึงการคิด การ
สร้างรูปแบบแนวคิด แนวนโยบายจากผู้จัดการฝกึอบรม ผู้บริหารระดับสูง หรือความคิดจากแต่ละคน
หรือกลุ่มที่ศึกษาค้นคว้าถึงสิ่งใหม่ ๆ เพื่อความแข็งแกร่งขององค์การ การพัฒนาจากสิ่งเดิมที่มีอยู่คือ 
การท าความคิดใหม่ ๆ ให้เกิดการปฏิบัติได้ โดยเลือกเฉพาะความคิดที่ดีและสามารถด าเนินการได้มา
ท าการฝึกอบรมแล้วค่อย ๆ พัฒนาเข้าสู่ระบบและเป้าหมายการพัฒนาองค์การได้อย่างสมบูรณ์ 
 2) ผู้จัดการฝึกอบรม ต้องเป็นผู้ริเริ่มจัดท าด าเนินการฝึกอบรมที่ได้มาตรฐานอยู่เสมอ เพราะ
คุณภาพของงานฝึกอบรมต้องสูงทั้งวิธีการและรูปแบบตามที่องค์การได้ตั้งความหวังไว้ ถ้าผู้จัดการ
ฝึกอบรมไม่พัฒนา ไม่ริเริ่ม ไม่กระตือรือร้น การอบรมจะตกต่ า ผู้จัดการฝึกอบรม ต้องกระตุ้นตนเอง
และผู้อื่นในการด าเนินการอยู่ตลอดเวลามิใช่เดินตามค าสั่งหรือระเบียบที่ผู้อื่นคอยบอกเท่านั้น 
 3) ผู้บริหารองค์การ เช่น  ผู้อ านวยการ หัวหน้างานในส่วนต่าง ๆ ขององค์การเป็นผู้ที่รู้ว่า
งานใดต้องพัฒนา งานใดได้รับความส าเร็จ งานใดล้มเหลว ผู้บริหารต้องตั้งเป้าหมายรักษา
วัตถุประสงค์ของงานฝึกอบรมให้ชัดเจนให้ทุกคนเข้าใจกิจกรรมและความสัมพันธ์ในทางปฏิบัติของ
องค์การ ผู้บริหารองค์การที่ดีจะต้องท าใหเ้กดิระบบมาตรฐาน ให้ค าแนะน า สนับสนุนงานฝึกอบรมให้
บรรลุเป้าหมาย โดยให้ทุกคนประพฤติปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ระเบียบแบบแผนไม่ปล่อยให้ฝ่ายฝึกอบรม
ด าเนินการไปตามล าพัง   
 4)  การเป็นมืออาชีพ  การฝึกอบรมที่ดีต้องเป็นงานที่แก้ปัญหาในการท างาน  แสวงหาความ
เป็นเลิศในการฝึกอบรมด้วยการคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาครั้งต่อไปให้ดีข้ึน  โดยไม่ใช่
เพียงแต่ท าดีแต่ต้องท าได้ดีกว่า โดยรวมไปถึงการจัดการเทคโนโลยี กลยุทธ์ การด าเนินการ การ
บริหารเพื่อตอบสนองความต้องการของคนในองค์การด้วย 
 เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นการให้การศึกษาหลังวัยเรียน ซึ่งกลุ่มที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็น
กลุ่มบุคคลที่ท างานแล้วหรือผู้ใหญ่ ดังนั้นเมื่อกล่าวถึงการฝึกอบรมจึงมีความหมายที่เกี่ยวข้อง
ความสัมพันธ์กับ “งาน” และ“คนที่ปฏิบัติงาน” การท างานหรือการปฏิบัติหน้าที่และการเรียนรูห้รือ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลทั้งหมดเป็นกระบวนการที่จะต้องน ามาพิจารณาให้ต่อเนื่องกันในการ
ฝึกอบรม ซึ่งสามารถจัดท าในลักษณะที่เป็นการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (formal training) หรือ
อย่างไม่เป็นทางการ (informal training) ก็ได้ เช่น การมีพี่เลี้ยงสอนงานให้โดยมีหลักที่ส าคัญหนึ่ง
คือ การฝึกอบรมจะต้องเป็นการจัดสภาพการเรียนรู้ที่ค านึงถึงความสามารถของพนักงานในองค์การ 
โดยมีจุดมุ่งหมายปลายทางคือ การสร้างผลประโยชน์ให้แก่องค์การ   
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 2.3.2 ความส าคัญและความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
        1) ความส าคัญของการฝึกอบรม 
  ความส าคัญของการฝึกอบรมปัจจุบันการฝึกอบรมก าลังตื่นตัวเป็นอันมาก อีกทั้ง
ได้รับความสนใจและก าลังเป็นที่นิยมกันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชน ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ่ก็ตาม ซึ่งจะเห็นได้จากการที่มี
โครงการฝึกอบรมสัมมนา ส าหรับบุคลากรในระดับต่างๆ เกื อบทุกระดับ ทุกแผนก ทุกฝ่าย ใน
หน่วยงานต่างๆ เพิ่มมากข้ึนเป็นล าดับอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นการเพิ่มทั้งคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล ซึ่งองค์การต่างๆ ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นอย่างมาก โดยยึดหลัก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับการพัฒนา
ความมั่นคงขององค์การในอนาคต ซึ่งการแข่งขันในอนาคตยังจะต้องแข่งขันในเรื่องของคุณภาพและ
คุณค่าของคนในองค์การ ที่จะสามารถสร้างองค์การธุรกิจนั้น ๆ ให้เจริญรุ่งเรืองสืบต่อไป 

 การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันมีสภาพการแข่งขันเป็นอย่างมาก ปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง และช่วยให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันคือการพัฒนาบุคลากรรองรับ
กับการเจริญเติบโตขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเราจะพบว่าในองค์การขนาดใหญ่หลาย
องค์การ ได้มีการจัดต้ังหน่วยงาน เพื่อฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรข้ึนมาโดยเฉพาะทั้งในส่วนราชการ
และเอกชน ซึ่งหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านฝึกอบรมขององค์การต่าง ๆ เหล่านี้จะท าหน้าที่วิเคราะห์  
หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาจัดการท าแผนด าเนิน
โครงการต่างๆ ตลอดจนสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับนโยบายและความต้องการของ
องค์การ ซึ่งการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจท่องเที่ยวและโรงแรมนั้น 
มีลักษณะส าคัญดังนี้ (Roberts, 1995; Brown and Green, 2001 อ้างถึงใน ราณี อิสิชัยกุล, 2550)  
   (1) อุตสาหกรรมท่องเที่ยวและโรงแรมมีการจัดสรรงบประมาณหรือลงทุนในด้าน
การฝึกอบรมค่อนข้างน้อยกว่าอุตสาหกรรมอื่น 
  (2) องค์การธุรกิจส่วนใหญ่มีขนาดเล็กหรือเป็นกิจการที่มีเจ้าของคนเดียวจึงขาด
เงินทุนที่จัดสรรเพื่อการฝึกอบรม 
  (3) มีการจ้างงานช่ัวคราวหรือตามฤดูกาลท่องเที่ยวเป็นจ านวนมาก ท าให้จัด
ฝึกอบรมพนักงานเหล่าน้ีได้ยาก 
  (4) เนื่องจากเป็นงานให้บริการลูกค้าต่อเนื่องตลอดวัน ท าให้องค์การธุรกิจจัด
ตารางเวลาฝึกอบรมพนักงานทั้งหมดพร้อมกันได้ยาก 
  (5) องค์การมีการจัดฝึกอบรมพนักงานให้มีทักษะในการปฏิบัติงานได้ แต่ไม่ได้เน้น
พัฒนาพนักงานในระยะยาวเท่าที่ควร 
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  (6) องค์การธุรกิจท่องเที่ยวและโรงแรมขนาดใหญเ่หน็ความส าคัญในการจัดกิจกรรม
การพัฒนาพนักงานให้เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
           การฝึกอบรมที่ดี จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงาน เป็นการเพิ่มผลผลิต
ให้กับองค์การช่วยท าให้เกิดเจตคติที่ดีต่อองค์การ ช่วยให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม เพราะ
การฝึกอบรมท าให้มีการขาดงานน้อยลง และลดอัตราการลาออก นอกจากนั้นการฝึกอบรมบุคลากร
ในองค์การสามารถช่วยวางแผนอัตราก าลังพนักงานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ การโยกย้าย
เลื่อนต าแหน่ง แต่งตั้งท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมจะท าให้
องค์การได้ประโยชน์อย่างเต็มที่จากความสามารถของพนักงาน 
 2) ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
            การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการสอนให้พนักงานในองค์การได้รับความรู้
ความช านาญและประสบการณ์ ทั้งนี้เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งยังมุ่งที่จะ
เสริมสร้างทัศนคติที่ดีในการท างานให้พนักงานมีก าลังใจ มีความคิดริเริ่มในการที่จะปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน ส่วนความจ าเป็นในการฝึกอบรม มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ พอสรุปได้ดังนี้
  (1) ไม่มีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถผลิตคนให้มีความสามารถที่จะท างานใน
องค์การต่างๆได้ทันทีองค์การที่รับบุคลากรใหม่จึงต้องท าการฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น
สามารถที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   (2) เนื่องจากในปัจจุบัน สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลามีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างานตลอดเวลา องค์การมีความสลับซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ดังนั้นองค์การจึงต้องหาแนวทางที่จะ
ท าให้บุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน สามารถท างานในสภาพแวดล้อมใหม่ๆ ได้ภายในระยะเวลา
อันสั้น และการฝึกอบรมที่ดีจะช่วยให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
  (3) บุคลากรส่วนมากต้องการมีความเจริญก้าวหน้าในชีวิตหน้าที่การงาน  และความ
เป็นอยู่ที่ดีข้ึน การฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาความสามารถของบุคลากรเหล่านี้ให้มีโอกาสที่จะเลื่อนข้ัน
และต าแหน่งให้สูงข้ึน นอกจากนี้องค์การมีความจ าเป็นที่จะมีผู้ที่จะมารับผิดชอบในระดับสูงข้ึน
ตลอดเวลา การฝึกอบรมจะช่วยตอบสนองความจ าเป็นข้อนี้ ทั้งยังจะท าให้บุคลากรที่ได้รับการเลื่อน
ข้ัน เลื่อนต าแหน่งเกิดขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน 
  (4) การลองผิดลองถูกอาจจะไม่ใช้วิธีการเรียนรู้ในการท างานที่ถูกต้องและดีที่สุด  
เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานต้องฝึกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูกหรือสังเกตจากผู้อื่น ดังนั้นจึงต้องใช้
ระยะเวลาในการเรียนรู้งานและอาจจะไม่ใช่วิธีการเรียนรู้การท างานที่ถูกต้องและดีที่สุด 
   (5) เมื่อองค์การมีความสลับซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ย่อมเกิดปัญหาและข้อบกพร่องใน
การบริหารงานที่ควรจัดการแก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน ซึ่งปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้ได้แก่ ผลการท างาน
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ตกต่ า ผู้ปฏิบัติงานมีความตั้งใจท างานน้อย อุบัติเหตุเกิดบ่อยครั้งจนผิดปกติ มีการลาป่วยและการ
ขาดงานมาก ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานสูงกว่าปกติ งานไม่เสร็จตามก าหนด ล่าช้า เสียเวลามากเกิน
ความจ าเป็น เป็นต้น ซึ่งการฝึกอบรมจะช่วยขจัดปัญหาต่าง ๆ  ให้ลดน้อยลงหรือหมดไป อุปสรรคและ
ความยุ่งยากในการท างานส่วนหนึ่งมีสาเหตุจากการที่องค์การไม่มีการฝึกอบรมบุคลากรของตน   
  ในส่วนของการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกบัอาหารและที่พัก การฝกึอบรมทีจ่ าเป็น มีอยู่ 
3 ประเภท คือ  
  (1) การสอนงาน เพื่อให้พนักงานรู้ว่าต้องท างานอย่างไร ในทุกๆ รายละเอียดของ
งานตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเริ่มจากวันแรกและจะต้องสอนทุกๆ วัน ข้ึนอยู่กับความจ าเป็น
ในการสอนและความซับซ้อนของงาน 
  (2) การฝึกอบรมซ้ าใช้เมื่อพนักงานท างานไม่ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดหรือเมื่อมี
การเปลี่ยนวิธีการท างานหรืออุปกรณ์การท างานใหม่ รวมถึงเมื่อมีการร้องขอจากพนักงาน 
  (3) การปฐมนิเทศเป็นการแนะน างานและองค์การเบื้องต้นซึ่งจะด าเนินการก่อนที่
พนักงานเริ่มปฏิบัติงาน 
  ดังนั้นจะเห็นว่าการฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบหนึ่งหรือปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยให้
องค์การมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการส ารวจพนักงาน 1 ,100 คน ใน North America พบว่า 50% มี
ความรู้สึกทางลบต่อการท างาน และ 33% มีความเครียดจากการท างาน การฝึกอบรมจะช่วย
สนับสนุนและสร้างก าลังใจและแรงจูงใจให้พนักงาน และท าให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้
อย่างคุ้มค่ากับการลงทุนในการฝึกอบรม (Walker and Miller, 2010) 
 สรุปได้ว่าการฝึกอบรมเป็นเครื่องมือหรือวิธีการที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการเพิ่มพูน
ความรู้ความช านาญและประสบการณ์ของพนักงานให้ดียิ่ งข้ึนส่วนความจ าเป็นในการฝึกอบรมมี
สาเหตุมาจากบุคลากรที่เพิ่งเข้าท างานยังไม่สามารถท างานเฉพาะอย่างได้อย่างมีประสิทธิภาพ          
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาทั้งภายในและภายนอกองค์การ ความต้องการเจริญก้าวหน้าในชีวิต
การงานของบุคลากร การเรียนรู้งานของบุคลากร อาจมีข้อบกพร่องและมีความสลับซับซ้อนของ
องค์การท าให้เกิดปัญหาในการบริหารจัดการซึ่งองค์การต้องมีการจัดการแก้ไขปัญหาเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
 3) จุดประสงค์และประโยชน์ของการฝึกอบรม  
   (1) จุดประสงค์ของการฝึกอบรม  
       Wexley & Latham (1991 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2551)  ได้กล่าวว่า การ
ฝึกอบรมบุคลากรในองค์การมีจุดประสงค์สามประการดังต่อไปนี้ 
  (1.1) เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (self-awareness) ของแต่ละ
บุคคล  ความตระหนักรู้ในตนเองคือ การเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง อันได้แก่ การท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
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บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การการเข้าใจถึงทัศนะที่ผู้อื่นมีต่อตนเอง   และการ
เรียนรู้ว่าการกระท าของตนมีผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างไร เป็นต้น 
  (1.2) เพื่อเพิ่มพูนทักษะการท างาน  (job skills)  ของแต่ละบุคคล  โดยอาจเป็นทักษะด้านใด
ด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ การดูแลรักษาความปลอดภัยในการ
ท างาน หรือการปกครองลูกน้อง  เป็นต้น 
  (1.3) เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะท าให้การ
ปฏิบัติงานเกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาด
แรงจูงใจในการท างานแล้ว บุคคลนั้นก็อาจมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่  
และผลงานก็ย่อมจะไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ (ประสงค์ ฤทธิเดช, 2550) 
  ส าหรับในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวและโรงแรม ราณี อิสิชัยกุล (2550) ได้กล่าวว่า 
พนักงานโรงแรมทุกคนมีความรับผิดชอบหลักในการท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจสูงสุด ดังนั้น
กิจกรรมของการฝึกอบรมทุกประเภทจึงมีเป้าหมายหลักในการสร้างความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า
และการฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์  ต่อไปนี้ 
  (1) เพื่อให้พนักงานมีความรู้ ทักษะและทัศนคติที่จ าเป็นต่อการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 
  (2) เพื่อปรับปรุงทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานส่งผลให้มี
การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและเปิดโอกาสให้พนักงาน
เจริญก้าวหน้า 
  (3) เพื่อเพิ่มระดับของความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งจะมีผลในการลดอัตราเข้าออก
ของพนักงาน 
  (4) เพื่อท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานปลอดภัยส าหรับพนักงานและผู้มาใช้
บริการ ช่วยป้องกันการเกิดอุบัติเหตุขณะที่ท างาน และมีการก าหนดมาตรการในการรักษาความ
ปลอดภัย 
 2) ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่งที่จัดท าข้ึนเพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานองค์การ ดังนั้นการฝึกอบรมบุคลากรจึงควรตอบสนองเป้าหมายขององค์การ
รวมทั้งมีบทบาทในการปรับปรุงคุณภาพขององค์การ  
 (1) ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การ
ฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงให้พนักงานมีคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานดีข้ึนกว่าเดิม อันจะส่งให้
ผลผลิตเพิ่มสูงข้ึนทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
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 (2) ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิต
สินค้าหรือบริการแต่ยังได้สินค้าหรอืบรกิารที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น ยังลดเวลาที่ใช้
ในการพัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ์เพื่อให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 
 (3) ช่วยลดต้นทุนการผลิตโดยการลดปริมาณสินค้าที่ผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน
 (4) ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคล โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน 
การขาดงาน การมาท างานสาย อุบัติเหตุ การร้องทุกข์ และสิ่งอื่น ๆ ที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการ
ท างาน  
 (5) ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่ลูกค้า โดยการช่วยปรับปรุงระบบการ
ให้บริการหรือส่งสินค้าแก่ลูกค้า 
  (6) ช่วยพัฒนาพนักงานเพื่อใช้เป็นก าลังทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคลากร
จะช่วยให้องค์การมีก าลังทดแทนได้ทันท่วงที หากมีพนักงานบางส่วนเกษียณหรือลาออกจากการ
ท างาน   
 (7) ช่วยเตรียมพนักงานก่อนการก้าวข้ึนไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึน การฝึกอบรม
จะช่วยให้พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่มีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้เข้ากับต าแหน่ง  
 (8) ช่วยขจัดความล้าหลังด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการท างาน และการผลิต การ
ฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานขององค์การมคีวามรู้ ทักษะ และความสามารถที่ทันกับความเปลีย่นแปลง
ของโลก และช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันกับผู้อื่นได้ 
 (9) ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับขององค์การ ซึ่งได้รับการแก้ไข
หรือร่างขึ้นมาใหม่เป็นไปอย่างราบรื่น 
 (10) ช่วยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การรวมทั้ง
ช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย 
      จากบทบาทของการฝึกอบรมในการปรับปรุงคุณภาพขององค์การ ที่กล่าวมา
ข้างต้น ช้ีให้เห็นว่าการฝึกอบรมพนักงานในองค์การนั้นมีประโยชน์มากมายหลายประการเพราะการ
ฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาพนักงานในระดับต่าง ๆ  ให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนและจะส่งผลให้
องค์การได้รับผลส าเรจ็และบรรลจุดุมุ่งหมาย  ประโยชน์ในการฝึกอบรมสามารถแยกออกเป็น  3 ส่วน 
ดังนี้  
 (1) ประโยชน์ต่อพนักงาน เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะ
การฝึกอบรมท าให้พนักงานเข้าใจระบบการท างาน ลดเวลาในการเรียนงาน  มีความช านาญในการ
ผลิตท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน ลดปัญหาในการท างานและการรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือและไม่ท าให้เกิด
ความเสียหายหรือไม่สิ้นเปลืองวัสดุซึ่งมีผลต่อการลดค่าใช้จ่ายในการซ่อมแซมเครื่องจักรเครื่องมือ 
รวมทั้งการลดวัตถุดิบที่จะผลติและลดเวลาผลติให้น้อยลง จะช่วยส่งเสริมความรู้และความเข้าใจท าให้
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เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลในการช่วยลดอุบัติเหตุหรือการท างานผิดพลาด นอกจากนั้น
การฝึกอบรมยังช่วยทบทวนแนวคิดและเจตคติให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความสนใจงานใน
หน้าที่จนเกิดความรักอาชีพของตน ก่อให้เกิดแรงเสริมและก าลังใจในการท างาน รวมทั้งการมีโอกาส
ได้พัฒนาความทันสมัยและเพิ่มวิทยฐานะตนเอง จะท าให้ก้าวหน้าในต าแหน่งการงานในโอกาสต่อไป  
ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อขวัญก าลังใจของพนักงาน  นอกจากนั้นการฝึกอบรมจะท าให้เกิดความเข้าใจอันดี
ต่อกันทั้งยังสามารถช่วยลดอัตราการร้องทุกข์ ลดอัตราการขาดงาน การมาสาย การลาออก และจะ
ช่วยส่งเสริมไม่ให้เกิดความท้อถอยที่จะท างาน พนักงานมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า มีรายได้
สูงข้ึน มีการท างานในหน้าที่ที่สูงข้ึน  ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  และสามารถสร้างโอกาสใน
การพัฒนาความก้าวหน้าในการท างานในอนาคตได้ 
 (2) ประโยชน์ต่อผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน ท าให้หัวหน้างานมีเวลาใน
การบริหารจัดการมากขึ้น สามารถควบคุมมาตรฐานการปฏิบัติงานได้ดีข้ึน ลดการขาดงานให้น้อยลง 
ลดความตึงเครียดที่เกิดจากการท างาน และท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างสม่ าเสมอ ลดต้นทุนและท าให้
ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในการใช้บริการมากขึ้น รวมทั้งช่วยประหยัดเวลาในการสอนหรือแนะน างาน
ต่าง ๆ ให้กับพนักงาน ประหยัดเวลาที่จะใช้ควบคุมดูแล สามารถเอาเวลาไปใช้ในการวางแผนงาน  
และบริหารงานด้านอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพเพราะการฝึกอบรมจะช่วยแบ่งเบาภาระการปฏิบัติงาน
ของผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้การบริหารสั่งงานสนองตอบนโยบายองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วย
ลดปัญหาและแก้ไขงานที่ผิดพลาด ท าให้งานมีคุณภาพมากข้ึน ช่วยลดภาระในการปกครอง  การ
บังคับบัญชา และการควบคุมการปฏิบัติงาน รวมทั้งช่วยเสริมสร้างภาวการณ์เป็นผู้น าที่เก่งงาน เก่ง
คนและเก่งคิด   
 (3) ผลประโยชน์ต่อองค์การ ช่วยท าให้ผลผลิตมีคุณภาพได้มาตรฐาน มีการ
พัฒนาการท างานที่เป็นการสร้างภาพพจน์แก่องค์การ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อความมั่นคงขององค์การ เพราะองค์การมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอจะช่วยลดค่าใช้จ่ายทางด้านแรงงาน การจ้างงานและการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน รวมทั้งลด
ความสูญเสียวัสดุอุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่าง ๆ โดยรวมขององค์การ ทั้งยังช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรง
และทางอ้อมให้กับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการประหยัดค่าใช้จ่ายในส านักงาน หรือการช่วยลดอุบัติเหตุ
จากการท างาน ท าให้องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี และมีผลก าไรมากข้ึนผ่านทางการบริการที่ดีของ
พนักงาน ท าให้ลูกค้าพึงพอใจและกลับมาใช้บริการอีก  
 จะเห็นว่าการฝึกอบรมมีประโยชน์มากมายทั้งมีประโยชน์ต่อบุคลากรโดยตรงในด้าน
การปฏิบัติงานและการสร้างขวัญก าลังใจ รวมทั้งมีประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชาในด้านการบริหารงาน 
รวมทั้งมีประโยชน์ต่อองค์กร ท าให้องค์กรมีความมั่นคงมาก ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมให้
ประโยชน์ในการพัฒนาบุคคลและองค์การ รวมทั้งเปลี่ยนแปลงเจตคติ ค่านิยมของผู้เข้ารับการอบรม  
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ท าให้มีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน และยังเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  
รวมทั้งลดค่าใช้จ่ายและเวลาในระดับต่าง ๆ ได้ 
  3) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมการฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายหรือไม่นั้น มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมหลายประการที่มีส่วนส าคัญในการท าให้การ
ฝึกอบรมประสบความส าเร็จ ปัจจัยเหล่าน้ันคือ 
 (1) เจ้าหน้าที่จัดฝึกอบรม  (training officer) เป็นบุคคลที่ท าหน้าที่รับผิดชอบใน
ด้านการบริหารงานฝกึอบรม  ภารกิจของเจ้าหน้าที่อบรมขึ้นอยู่กับขนาดขององค์การและปริมาณของ
กิจกรรมทางด้านการฝึกอบรมที่องค์การต้องการ  โดยปกติเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมจะเป็นผู้ที่มีความรู้ มี
ความสามารถในการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม ตลอดจน
การประเมินผลการฝึกอบรม นอกจากมีความรู้ความสามารถแล้วยั งต้องมีความคล่องตัว มีมนุษย
สัมพันธ์สูง เนื่องจากงานด้านการฝึกอบรมต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่ายทั้งผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
ผู้บังคับบัญชา และวิทยากร 
  (2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรม (trainee) เป็นผู้เข้ารับการฝึกอบรมตามความต้องการ
ขององค์การ  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีความพรอ้มและมีความสามารถที่จะรับความรู้ใหม่ ๆ จาก
การฝึกอบรม จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับลักษณะของการฝึกอบรมนั้น ๆ 
และหลักสูตรการฝึกอบรม 
 (3) วิทยากรฝึกอบรม (guest speaker) วิทยากรเป็นบุคคลที่มีความส าคัญยิ่ง  
วิทยากรต้องมีคุณสมบัติ คือ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในหัวข้อที่จะบรรยาย มีทัศนคติ
ที่ดีต่องานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีเทคนิควิธีที่ดีในการถ่ายทอดความรู้และรู้เทคนิคการจัด
กิจกรรมที่เหมาะสม ให้ความสนใจแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างจรงิจงัรวมทัง้มวิีสัยทัศน์ในการพัฒนา
แนวคิดและสอดแทรกสารประโยชน์ที่เช่ือมโยงการน าหลักการผสมผสานกับการปฏิบัติได้เป็นอย่างดี
 (4) อุปกรณ์ในการฝึกอบรม (training facilities) อุปกรณ์การฝึกอบรมนับว่าเป็น
สิ่งประกอบที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้การฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้  ฉะนั้น
การเตรียมอุปกรณ์อย่างพร้อมเพรียงและเหมาะสมย่อมช่วยให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จได้  
อุปกรณ์นี้ยังรวมไปถึงสภาพของหอ้งฝึกอบรมที่มีแสงสว่าง โต๊ะ เก้าอี้ บรรยากาศรอบ ๆ ที่เอื้ออ านวย
ให้เกิดความสนใจต่อการฝึกอบรม 
 (5) งบประมาณในการจัดฝึกอบรม (training budget) ในการจัดฝึกอบรมสิ่งที่
ควรตระหนักคือ งบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรม  เพราะการจัดฝึกอบรมในแต่ละครั้งต้องน าพนักงาน
มาฝึกอบรม อุปกรณ์ เอกสารต่าง ๆ ค่าตอบแทนผู้บรรยาย เป็นต้น ดังนั้นการฝึกอบรมในแต่ละครั้ง
ต้องเสนอโครงการและสิ่งที่ส าคัญต่าง ๆ ในโครงการคือ งบประมาณเพื่อการฝึกอบรม   
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 (6) สถานที่  (place) สถานที่ที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความส าคัญ ควรเป็นห้องที่มี
การเก็บเสียงอย่างดีถ้าจะใช้การบรรยายหรือการท ากิจกรรมในห้อง ถ้าต้องใช้สถานที่เป็นสนามต้อง
พิจารณาถึงความปลอดภัย ความร่มรื่น เพราะสถานที่จะเป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้การฝึกอบรม
ประสบความส าเร็จ 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรม   
 การฝึกอบรมบุคลากรเป็นสิ่งที่ส าคัญและองค์การต้องมีการลงทุนในด้านต่างๆ เป็นอย่างมาก 
ทั้งนี้เพื่อให้การจัดการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อองค์การมากที่สุด ดังนั้นการ
จัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มี
อยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่ากับการลงทุน 
 2.4.1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
          การจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ (a systematic approach to training) อิงอยู่
บนแนวคิดแบบระบบ (the systems approach) ดังแสดงในภาพที่ 2 ซึ่งมีสาระส าคัญคือ 
          ประการที่หนึ่ง ระบบของการฝึกอบรมเป็นเพียงระบบย่อยระบบหนึ่งขององค์การ 
และมีปฏิสัมพันธ์ (interaction) กับระบบอื่นๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น นโยบายขององค์การด้านการ
คัดเลือกบุคลากร หรือการจัดการ ย่อมมีอิทธิพลอย่างมากต่อการจัดการฝึกอบรม 
  ประการที่สอง แนวคิดแบบระบบเน้นการน าข้อมูลย้อนกลับ (feedback) มาใช้เพื่อ
การปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น โครงการฝึกอบรมจงึเป็นสิ่งที่จะต้องได้รับการ
ปรับเปลี่ยนตามข้อมูลที่ได้รับกลับมาอยู่เสมอ เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
          ประการที่สาม แนวคิดแบบระบบจะท าหน้าที่ที่เป็นเสมือนกรอบความคิด (frame of 
reference) ส าหรับการวางแผนและด าเนินการการฝึกอบรม  
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2.4.2 กระบวนการท างานแบบระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2  แสดงกระบวนการท างานแบบระบบ 

ท่ีมา : ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551. 
 
 จากภาพ แสดงให้เห็นถึงการท างานที่เป็นระบบ ประกอบด้วย สิ่งที่ป้อนเข้าไป กระบวนการ
แปรรูป ผลลัพธ์ และข้อมูลย้อนกลับ ที่มีลักษณะการด าเนินการที่เป็นกระบวนการการท างานอย่าง
เนื่องและหมุนเวียนเปน็วัฏจักร โดยมีข้อมูลย้อนกลับเปน็สิง่ที่ช้ีแนะการปรบัเปลี่ยนสิ่งที่จะถูกป้อนเข้า
ไปในระบบ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ตรงกับความต้องการขององค์การส าหรับสิ่งที่ป้อนเข้าไปในระบบการ
ฝึกอบรมบุคลากร ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และทัศนคติของบุคลากร 
ซึ่งแต่ละองค์การก็มีบุคลากรที่มีคุณลักษณะแตกต่างกัน และแม้แต่ในองค์การเดียวกันบุคลากรแต่ละ
คนก็มีความแตกต่างกันอีกด้วย ส าหรับกระบวนการแปรรูปคือ โครงการฝึกอบรมบุคลากรซึ่งองค์การ
ได้จัดข้ึน ซึ่งโครงการต่างๆ เหล่าน้ีจะท าหน้าที่ปรับปรุง เพิ่มพูน ส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรมี
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ จนมีผลลัพธ์หรือพัฒนาการเป็นที่น่าพอใจขององค์การ ทั้งนี้องค์การ
ต้องมีระบบการประเมินและติดตามผลทุกระยะเพื่อให้ทราบปัญหา อุปสรรค และสิ่งที่ควรปรับปรุง 
และน าข้อมูลเหล่าน้ีไปใช้ในการปรับเปลี่ยนโครงการฝึกอบรมบุคลากรต่อไป 
 2.4.3. กระบวนการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
         ในการก าหนดข้ันตอนกระบวนการฝึกอบรม พบว่านักวิชาการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ได้ก าหนดกระบวนการฝกึอบรมไว้เป็น 3 ข้ันตอนใหญ่ๆ ได้แก่ การวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  การออกแบบและการน าไปสู่การปฏิบัติ  และการประเมินผลการ
ฝึกอบรม  (Carrell, Elbert & Hatfield, 2000, DeSimone & Harris, 1998, Werner & DeSimone, 2006) 
นอกจากการแบ่งกระบวนการฝึกอบรมเป็น 3 ข้ันตอนดังกล่าวมาแล้วนักวิชาการบางท่านรวมทั้ง
นักวิจัยส่วนใหญ่นิยมแบ่งกระบวนการฝึกอบรมเป็น  5 ข้ันตอน ตามรูปแบบการพัฒนาโปรแกรม         

ปัจจัยน าเข้า 
(inputs) 

กระบวนการแปรรปู 
(transformation process) 

ผลลัพธ์ 
(output) 

ข้อมูลย้อนกลบั 
(feedback) 
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การฝึกอบรมแอ็ดดี้ (The ADDIE Training Program Development Model)  ได้แก่  ข้ันการ
วิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (analyze) ข้ันการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม (design) 
ข้ันการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (develop) ข้ันการน าโปรแกรมการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติ 
(implement) และข้ันการประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (evaluation) (Blanchard & 
Thacker, 2004 อ้างถึงใน  ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551)  สอดคล้องกับ ราณี   อิสิชัยกุล (2550) ที่ได้
กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาและออกแบบโปรแกรมฝึกอบรม (developing and designing a 
training program) ส าหรับองค์การธุรกิจท่องเที่ยวและการโรงแรม ว่าประกอบด้วยข้ันตอน 5 
ข้ันตอน คือ (1) การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม (3) การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม (4) การด าเนินการฝึกอบรม (5) การ
ประเมินผลการฝึกอบรม  
  1) การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม   
      การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม เป็นข้ันตอนแรกและข้ันตอนที่ส าคัญ
มากของกระบวนการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมจะ
ช่วยให้ทราบข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรม ดังนั้นก่อนที่จะมีการ
จัดการฝึกอบรมพนักงาน องค์การจ าเป็นต้องวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมเพื่อให้การ
ฝึกอบรมสามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์การในปัจจุบันและอนาคตร วมทั้งก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด นอกจากนั้นการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมยังท าให้ทราบถึงเรื่องที่ควร
ฝึกอบรมด้วย ซึ่งการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมมีขอบข่ายครอบคลุม 3 ระดับ   
 (1) การประเมินองค์การ (organizational assessment) เป็นการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การว่าเป็นไปตามพันธกิจและวัตถุประสงค์ที่องค์การธุรกิจก าหนดไว้หรือไม่  
รวมทั้งเตรียมองค์การให้ด าเนินไปในทิศทางที่ก าหนดไว้ ซึ่งความต้องการที่องค์การธุรกิจท่องเที่ยว
และโรงแรมควรพิจารณาเพื่อจัดฝึกอบรมให้เหมาะสม เช่น ปัญหาประสิทธิผลของการปฏิบัติงานให้
บรรลุตามเป้าหมาย ปัญหาและอุปสรรคทางด้านวัฒนธรรมหรือภาษาที่เกิดข้ึนจากพนักงาน ความ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความต้องการด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านกฎหมาย และ
ด้านสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 
 (2) การวิเคราะห์งาน (job analysis) บางครั้งอาจเรียกว่า การวิเคราะห์ภารกิจ
และคุณสมบัติ เป็นการวิเคราะห์ภารกิจที่ผู้เข้าอบรมจะต้องปฏิบัติภายหลังการฝึกอบรม  และผู้เข้า
อบรมจะต้องมีความรู้ ทักษะและความสามารถอะไรบ้างในการปฏิบัติงานนั้น (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551 
: 32) ในการวิเคราะห์งานองค์การธุรกิจท่องเที่ยวและโรงแรมจึงควรพิจารณาถึงความต้องการ
ฝึกอบรมในเรื่องของงาน เช่น การฝึกอบรมทักษะที่กฎหมายก าหนด การฝึกอบรมทักษะและ
พฤติกรรมการท างานของงานเฉพาะอย่าง เช่น การส ารองที่นั่งโดยสารของสายการบิน การพูดและ
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บรรยายของมัคคุเทศก์ การผสมเครื่องดื่ม การบริการที่ประทับใจ ลูกค้าสัมพันธ์ เป็นต้น การฝึกอบรม
งานที่ปฏิบัติได้ยาก และการฝึกอบรมเพื่อเลื่อนข้ันหรือเลื่อนต าแหน่ง เช่น การเป็นหัวหน้างาน เป็น
ต้น ข้อมูลจากการวิเคราะห์นี้จะช่วยให้ผู้ทีม่ีหน้าทีจ่ัดการฝกึอบรมได้ทราบแนวทางในการจัดหลักสูตร
และเนื้อหาของการฝึกอบรม 
 (3) การประเมินทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (assessment of our human 
resources) มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และเพื่อก าหนดว่าผู้ปฏิบัติ งานเหล่านั้นจะต้องพัฒนา
ความรู้ ทักษะและความสามารถอะไรจึงจะท าให้การท างานของพวกเขาดีข้ึน ผลของการวิเคราะห์จะ
ช่วยให้ข้อมูลซึ่งมีความส าคัญส าหรับการวางแผนการฝึกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝึกอบรมที่ดีจะต้อง
ค านึงถึงลักษณะของผู้รับการอบรมรวมทั้งระดับของผู้รับการฝึกอบรมซึ่งจะมีผลต่อการจัดหลักสูตร
การฝึกอบรมให้เหมาะสมยิ่งข้ึน   
 ระดับของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงาน
ของผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งแบ่งเป็น 4 ระดับ คือ 
 (1) การฝึกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (employee training)  คือ การ
ฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง 
โดยมักจะเป็นการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะและข้ันตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การต้อนรับ 
การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น 
 (2) การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือการฝึกอบรมที่
มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานทีด่ ารงต าแหน่งเป็นผูบ้รหิารระดับต้นขององค์การ โดยส่วนใหญ่แล้วการฝึกอบรม
ประเภทนี้มักจะเป็นหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 
 (3) การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์การ เนื้อหา
ของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความเข้าใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากขึ้นกว่าเดิมเพื่อให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 (4) การฝึกอบรมระดับผู้บริหารช้ันสูง (executive training) การฝึกอบรม
ประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ อาทิ ผู้อ านวยการฝ่าย 
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหาร
องค์การ เช่น การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and decision-
making)  หรือ การพัฒนาองค์การ (organizational development) เป็นต้น 

 นอกจากการประเมินใน 3 ระดับข้างต้นแล้ว องค์การธุรกิจในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว
ควรท าการประเมินความต้องการฝึกอบรมพนักงาน จากลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ โดยประเมินจากความ
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คิดเห็นหรือค าร้องเรียนของลูกค้าในการบริการที่ได้รับ เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบในการปรับปรุง
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อไป ซึ่งองค์การธุรกิจท่องเที่ยว เช่น สายการบิน บริษัท
น าเที่ยว หรือโรงแรมสามารถรวบรวมข้อมูลเพื่อวิเคราะห์ความต้องการได้โดยวิธีการตรวจสอบทักษะ
การปฏิบัติงานของพนักงาน การสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือการใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารเพื่อถาม
ถึงภาพรวมของการท างานขององค์การ  การใช้แบบสอบถามกับหัวหน้างานในส่วนที่เกี่ยวกับงานใน
ฝ่ายหรือแผนก และแบบสอบถามพนักงานในส่วนที่เกี่ยวกับงาน รวมทั้งการส ารวจข้อมูลจากเอกสาร
และการสังเกตพฤติกรรม เป็นต้น (เสน่ห์  จุ้ยโต, 2544, Werner & DeSimone, 2006) 
 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม หลังจากมีการประเมินความต้องการ
ในการฝึกอบรมแล้ว องค์การธุรกิจควรก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมในแต่ละโปรแกรมให้
สอดคล้องกับความต้องการ โดยวัตถุประสงค์จะระบุถึงพฤติกรรมที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานได้หลังจากได้รับการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว เช่น เพื่อให้สามารถรับส ารองห้องพักทาง
โทรศัพท์ได้ภายใน 5 นาที เพื่อให้สามารถเก็บโต๊ะอาหารและจัดโต๊ะใหม่ตามมาตรฐานภายใน 60 
วินาที เป็นต้น นอกจากนั้นวัตถุประสงค์จะเป็นประโยชน์ต่อการเลือกวิธีการฝึกอบรมเพื่อให้ไ ด้รับ
ผลลัพธ์ตามต้องการ และเมื่อก าหนดวัตถุประสงค์แล้วควรมีการช้ีแจงให้พนักงานที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้เข้าใจอย่างชัดเจน เพราะจะเปน็การใหข้้อมูลเกี่ยวกับความคาดหวังขององค์การในด้านผล
การปฏิบัติงานของพนักงานแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
 3) การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม   
               แผนการฝึกอบรมควรท าทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาว  โดยแผนระยะยาวควร
อยู่ในแผนรวมขององค์การธุรกิจ (corporate planning)  แผนระยะสั้นควรท าเป็นประจ าทุกปี 
ส าหรับโปรแกรมการฝึกอบรมควรครอบคลุมหัวข้อที่เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม วิธีการ
ฝึกอบรม เนื้อหาการฝึกอบรม ระยะเวลาฝึกอบรม สถานที่ฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิทยากร
หรือผู้ฝึกอบรม และสื่ออุปกรณ์หรือเครื่องมือที่ใช้ในการฝึกอบรม 
 (1) การก าหนดวิธีหรือประเภทของการฝึกอบรม (training method) เป็นการ
พิจารณาถึงวิธีหรือประเภทของการฝึกอบรมที่ท าให้ผู้ รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ค่อนข้างถาวรเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ซึ่งการที่จะเลือก
วิธีการฝึกอบรมประเภทใดนั้น ข้ึนอยู่กับองค์การว่ามีฝ่ายฝึกอบรมที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัด
ฝึกอบรมหรือไม่ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ระยะเวลาในการฝึกอบรมและลักษณะของความจ าเป็น
หรือความต้องการในการฝึกอบรม ส าหรับในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวสามารถแบ่งวิธีการฝึกอบรม
ออกเป็น การฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์การ การฝกึอบรมภายในองค์การ (in-house training 
method) แบ่งออกได้หลายประเภท เช่น 
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   (1.1) การฝึกอบรมในห้องเรียน  (classroom training) การฝึกอบรมในห้องเรียน
เหมาะส าหรับการให้ความรู้ในเรื่องต่าง ๆ แก่พนักงานเป็นจ านวนมากพร้อมกัน เช่น กฎ ระเบียบ  
วิธีการหรือเทคนิคการท างาน ระบบการควบคุมคุณภาพ ภาษาต่างประเทศ เป็นต้น การฝึกอบรมใน
ห้องเรียนส่วนใหญ่จะมีวิทยากรเป็นผู้บรรยาย เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ประหยัดค่าใช้จ่ายเนื่องจาก
สามารถฝึกอบรมพนักงานได้พร้อมกันจ านวนมาก แต่มีข้อจ ากัดคือเป็นการสื่อสารทางเดียว  ผู้เข้า
อบรมอาจเกิดความเบื่อหน่ายได้ง่ายถ้าวิทยากรไม่สามารถเรียกความสนใจของผู้เข้าอบรมได้นาน  
ดังนั้นควรน าเอาสื่อต่าง ๆ มาช่วยในการบรรยาย เช่น วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ เป็นต้น หรืออาจใช้
แบบฝึกหัด กรณีศึกษา สถานการณ์จ าลอง หรือบทบาทสมมติช่วยในการฝึกอบรมจะท าให้ผู้เข้ารับการ
อบรมมีความสนใจในการฝึกอบรมมากข้ึน 
  (1.2) การฝึกอบรมโดยให้ลงมือปฏิบัติงาน (on-the-job training) เป็นการฝึกอบรม
ที่มุ่งสอนให้พนักงานได้เรียนรู้และเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานโดยให้ลงมือปฏิบัติงานจริงในสถานที่ท างาน
จริงภายใต้การดูแลของผู้ฝึกอบรมหรือผู้สอนงาน ซึ่งส่วนใหญ่ในโรงแรมก็คือหัวหน้าง านโดยอาจ
จัดเป็นกลุ่มหรือเดี่ยว การฝึกอบรมประเภทที่นิยมใช้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ  ไม่ว่าจะเป็น
พนักงานใหม่หรือผู้ที่ท างานมานาน ข้อดีคือผู้ปฏิบัติงานได้ลงมือปฏิบัติจริง แต่มีข้อจ ากัดคือ ผู้สอน
งานอาจสอนงานวิธีที่ไม่ถูกต้องและบางครั้งจะรบกวนการให้บริการลูกค้า เนื่องจากอยู่ในสถานที่
ท างานจริงและมีลูกค้าจริง 
  (1.3) การฝึกอบรมโดยการสอนงาน (job instruction training) เป็นส่วนหนึ่งของ
การฝึกอบรมโดยให้ลงมือปฏิบัติงาน เป็นวิธีที่นิยมใช้ในการฝึกอบรมพนักงานใหม่และเป็นวิธีที่ผู้
ฝึกอบรมบอกผู้รับการฝึกถึงวิธีการท างานเฉพาะอย่างละเอียด แสดงวิธีการท างานให้ผู้รับการ
ฝึกอบรมดูสังเกตการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และแสดงข้อคิดเห็นสะท้อนกลับให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมทราบว่าปฏิบัติงานได้ดีหรือถูกต้องเพียงใด วิธีการนี้จะได้ผลดีหากผู้ฝึกอบรมสามารถ
เช่ือมโยงผลของการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจของลูกค้าให้สามารถเข้ากันได้ 
  (1.4) การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติการ  (vestibule training) เป็นการ
ฝึกอบรมในห้องที่จ าลองลักษณะให้คล้ายคลึงกับสถานที่ท างานจริง เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความรู้สึกเหมือนปฏิบัติงานอยู่จริงแต่ไม่รบกวนการให้บริการลูกค้าจริง การฝึกอบรมวิธีนี้จะมี
ค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูงในการจัดสร้างห้องปฏิบัติการจึงมักจัดข้ึนเพื่อสอนงานที่จ าเป็นเท่านั้น 
  (1.5) การฝึกอบรมด้วยคอมพิวเตอร์ (computer-based training) เป็นการ
ฝึกอบรมที่สอนงานโดยผา่นสื่อคอมพิวเตอรท์ี่อ านวยความสะดวกใหพ้นักงานสามารถควบคุมช่วงเวลา
การฝึกอบรมได้ด้วยตนเอง การฝึกอบรมด้วยคอมพิวเตอร์ได้รับการพัฒนาก้าวหน้าจนสามารถท าให้
การฝึกอบรมคล้ายกับการฝึกอบรมด้วยการจ าลองสถานที่จริง โดยใช้ซอฟท์แวร์คอมพิวเตอร์ที่
พนักงานสามารถฝึกฝนทักษะการปฏิบัติงานที่จัดท าเป็นข้ันตอนได้หลายครั้งตามความต้องการใน
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ช่วงเวลาว่างจากการท างาน หรือฝึกอบรมผ่านเว็ป (web-based training) ที่องค์การธุรกิจขนาดใหญ่  
เช่น กลุ่มเครือโรงแรมแมรอิอทและกลุม่เครือโรงแรมเชอราตันจัดท าข้ึนเพื่อใหพ้นักงานของโรงแรมใน
เครือในเมืองต่าง ๆ ได้ฝึกอบรมอีกช่องทางหนึ่ง เป็นต้น ข้อดีคือพนักงานสามารถฝึกฝนงานได้ตาม
ช่วงเวลาที่สะดวกและสามารถทบทวนได้  แต่มีข้อจ ากัดคือขาดการปฏิสัมพันธ์แบบตัวต่อตัวกับผู้สอน
และมีค่าใช้จ่ายเริ่มต้นค่อนข้างสูง การฝึกอบรมภายนอกองค์การ สามารถท าได้โดยองค์การจัดส่ง
พนักงานและผู้บริหาร เข้าร่วมในหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาวต่าง  ๆ ที่ เกี่ ยวข้อง  ที่
สถาบันการศึกษาจัดข้ึนส าหรับฝึกอบรมบุคคลภายนอกทั่วไป เช่น หลักสูตรการฝึกอบรมผู้บริหาร  
การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน เป็นต้น นอกจากนี้พนักงานยังสามารถศึกษา
และอบรมทางไกล (distance learning) ในหลักสูตรต่าง ๆ ที่สถาบันการศึกษาจัดท าข้ึนทั้งระดับ
พนักงานปฏิบัติการและระดับผู้บริหาร 
  (2) การจัดท าตารางโปรแกรมการฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้มีส่วนร่วมใน
โปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งหมายถึงทั้งผู้ฝึกอบรมและผู้เข้าฝึกอบรมมีความสนใจที่จะเรียนรู้รวมทั้ง
สามารถเข้ารับการอบรมได้ การก าหนดให้โปรแกรมการฝึกอบรมอยู่ในช่วงเวลาท างานปกติ จะเป็น
การหลีกเลี่ยงความขัดแย้งจากภายนอกบางประการและเป็นการแสดงให้เห็นว่าองค์การให้
ความส าคัญกับการฝึกอบรมมากและถือเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ซึ่งโรงแรมส่วนใหญ่จะจัดท า
ตารางการฝึกอบรมในช่วงวันท างาน ส่วนการจัดการฝึกอบรมในวันหยุดมีข้อดีคือเป็นการหลีกเลี่ ยง
ข้อจ ากัดขององค์การบางประการ แต่ก็อาจท าให้พนักงานสูญเสียเวลาส่วนตัวหรือเวลาส าหรับ
ครอบครัวไปบางส่วน 
  (3) การคัดเลือกสื่อและเครื่องมือการฝึกอบรม สื่อและเครื่องมือการฝึกอบรมจะใช้
ส าหรับการฝึกอบรมในหอ้งเรียนเป็นสว่นใหญ่  การคัดเลือกสื่อควรให้มีความสอดคล้องกับเนื้อหาของ
การฝึกอบรมและงบประมาณการจัดท าสื่อขององค์การ ซึ่งสื่อและเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการฝึกอบรมมี
หลายประเภท เช่น โปสเตอร์ ฟลิบชาร์ต (flipchart) สไลด์ วีดีทัศน์ ซีดีรอม เป็นต้น ซึ่งแต่ละสื่อก็มี
ข้อดีและข้อจ ากัดแตกต่างกันดังนั้นจึงควรเลือกใช้ให้เหมาะสม 
  (4) การคัดเลือกวิทยากรฝึกอบรม เนื่องจากวิทยากรหรือผู้สอน เป็นผู้มีบทบาท
ส าคัญในการฝึกอบรมและท าให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
วิทยากรจึงควรมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียนและเทคนิคการสอน ในองค์การ
ขนาดใหญ่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สอนหรือเป็นผู้คัดเลือกผู้สอนและฝึกผู้สอน (training the 
trainer)  ให้เข้าใจการเรียนรูแ้ละรูจ้ักเทคนิคการสอนต่าง ๆ  เพื่อพร้อมที่จะเป็นผู้สอนที่ดี  ในองค์การ
ขนาดกลางหรือขนาดเล็กหัวหน้างานหรือผู้จัดการฝ่ายต่าง ๆ มักเป็นผู้สอนพนักงานเอง   
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 4) การด าเนินการฝึกอบรม 
              เมื่อองค์การได้จัดเตรียมการฝึกอบรมเป็นที่เรียบร้อยแล้วก่อนที่จะเริ่มด าเนินการ

ฝึกอบรม ควรช้ีแจงทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องให้เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เหตุผลของการ
ฝึกอบรม ระยะเวลาของการฝึกอบรม และวิธีการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้ผู้สอนเข้าใจ
ทิศทางของการฝึกอบรมทีชั่ดเจน  และช่วยจูงใจให้ผู้เรียนเกิดความต้องการเรียนรู้  แล้วจึงด าเนินการ
ฝึกอบรมตามแผนที่ก าหนดไว้ทุกประการ โดยในการฝึกอบรมไม่ควรเคร่งเครียดจนเกินไป ซึ่งหาก
องค์การต้องการให้เกิดประสิทธิผล  ควรให้ฝ่ายที่รับผิดชอบด าเนินการจัดการทดลองก่อนปฏิบัติจริง 
(pilot-testing) โดยเฉพาะในหลักสูตรใหม่ ๆ  เพื่อลดความเสี่ยง (จงกลนี  ชุติมาเทวินทร์, 2544) และ
ควรได้รับการสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณจากบริษัทรวมทั้งการสนับสนุนจากวิทยากร
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 
 5) การประเมินผลการฝึกอบรม การประเมินผลการฝกึอบรมเป็นข้ันตอนสดุท้ายของ
กระบวนการฝึกอบรม  ซึ่งหมายถึง วิธีการหาคุณค่าโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลการ
ฝึกอบรมที่วัดได้กับวัตถุประสงค์การฝึกอบรมที่ได้ก าหนดไว้ รวมทั้งการประเมินผลลัพธ์การฝึกอบรม  
(Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2001) เป็นข้ันตอนที่มีความส าคัญและท าให้การฝึกอบรม
สมบูรณ์ เนื่องจาก 
  (1) เป็นการตรวจสอบเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าโปรแกรมฝึกอบรมที่ด าเนินการบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
  (2) เป็นการตรวจสอบว่าโปรแกรมการฝึกอบรมคุ้มค่าใช้จ่าย 
  (3) ช่วยให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่ผู้สอน 
  (4) ช่วยให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่ผู้จัดฝึกอบรม 
  (5) เป็นข้อมูลในการระบุความต้องการฝึกอบรมในอนาคต 
  (6) เป็นข้อมูลในการปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรมในอนาคต 
  (7) ช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจในค่าใช้จ่ายและประโยชน์ของการฝึกอบรม 
  การประเมินผลการฝึกอบรมแบ่งออกได้เป็น 2 ระดับ คือระดับแรก ต้องครอบคลุม
การประเมินเนื้อหาของการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม  สื่อของการฝึกอบรมและผู้สอน โดยการ
สอบถามผู้เรียน ส่วนระดับที่ 2 เป็นการประเมินผลเพื่อให้ทราบว่าการฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์หรือไม่ และการฝึกอบรมสง่ผลส าเร็จต่อคุณภาพของสินค้าและบริการ  การเพิ่มยอดขาย
สินค้าและบริการ การลดค่าใช้จ่ายตลอดจนอัตราการเข้าออกของพนักงานแนวคิดของการประเมินผล
การฝึกอบรมอีกแนวหนึ่งที่ได้รับความนิยมเป็นแนวคิดการประเมินผล 5 ระดับของ Hamblin 
(Brown and Green, 2001 อ้างถึงใน ราณี  อิสิชัยกุล,  2550) ประกอบด้วยการประเมิน 5 ระดับ
คือ 1) ปฏิกิริยา 2) การเรียนรู้ 3) พฤติกรรมการท างาน 4) หน่วยงาน 5) ผลส าเร็จสูงสุดต่อองค์การ 
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ซึ่งแต่ละระดับที่กล่าวถึงเช่ือมโยงเหมือนลูกโซ่ กล่าวคือ ผลการฝึกอบรมท าให้เกิดปฏิกิริยาซึ่งน าไปสู่
การเรียนรู้ และการเรียนรู้น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน ซึ่งส่งผลต่อผลงานของ
หน่วยงานและท้ายสุดส่งผลต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้นองค์การธุรกิจท่องเที่ยวและ
โรงแรมควรก าหนดวิธีการประเมินผลในแต่ละระดับให้ชัดเจน   
  นอกจากการประเมินผลการฝึกอบรมแล้ว ภายหลังจากการฝึกอบรม 3 เดือน  
องค์การควรมีการติดตามผลการฝึกอบรมด้วยว่าพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมได้น าความรู้ ทักษะและ
ทัศนคติที่ได้รับไปใช้ในการท างานจริงได้ผลส าเร็จหรือไม่  โดยการสอบถามจากหัวหน้างาน และควร
ติดตามผลการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องภายใน 6 เดือน ถึง 1 ปี แล้วจึงน าผลทั้งหมดมาสรุปเป็น
ภาพรวม นอกจากการติดตามประเมินผลดังที่กล่าวมาแล้ว ฝ่ายฝึกอบรมต้องมีการทบทวนและ
ปรับปรุงให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่องเพราะการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องตลอดเวลา จ าเป็นต้องมีการ
ปรับปรุงให้ทันสมัยเสมอ การจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบนั้นจะช่วยท าให้การจัดการฝึกอบรม
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในองค์การที่มีลักษณะที่แตกต่างกันก็อาจจะมีแนวทางหรือข้ันตอนใน
การฝึกอบรม ที่แตกต่างกันตามไปด้วย  

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 สุภาภรณ์  มูสิกะโสภณ (2536) ศึกษาวิธีการบริหารงานบุคคลของโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม ่
ผลการศึกษาพบว่า โรงแรมส่วนใหญ่ไม่มีการตั้งศูนย์ฝึกอบรมเป็นของตนเอง ลักษณะการฝึกอบรม
พนักงานระดับบริหารส่วนใหญ่ใช้วิธีการส่งพนักงานไปดูงานตามโรงแรมอื่น ๆ รองลงมาคือการจัด
ฝึกอบรมเองในลักษณะ in-house training ส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่ใช้วิธีการจัด
ฝึกอบรมเองในลักษณะ in-house training โดยมีงบประมาณในการฝึกอบรมต่อปี 10,001 ถึง 
50,000 บาท โดยพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมแล้วสามารถปฏิบัติงานได้ดีข้ึน ในขณะที่จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก พบว่า กลุ่มตัวอย่างใช้แนวคิดสมัยใหม่ในการ
บริหารองค์การและมีการสร้างรูปแบบการบริหารองค์การตนเองอย่างง่าย ไม่มีความซับซ้อน  แนวคิด
ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัยกับการจัดการและแนวโน้มการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรม
โรงแรมขนาดเล็ก พบว่า ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การซึ่งประกอบด้วยเป้าหมายการจัดการ 
วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ เทคโนโลยี โครงสร้างองค์การ ขนาดขององค์การ และด้านโครงสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งประกอบด้วย จ านวน เพศ อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา มีความสัมพันธ์กับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา โรงแรมขนาดเล็กส่วนใหญ่ไม่มีฝ่ายฝึกอบรม
เหมือนโรงแรมขนาดใหญ่ ดังนั้นวิธีที่ใช้ในการฝึกอบรมพนักงาน คือ การสอนงานโดยหัวหน้างานหรือ
ผู้ที่ท างานอยู่ในโรงแรมนั้นอยู่ก่อนแล้ว บางครั้งพนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ต้องลองผิดลองถูกด้วย
ตนเอง แต่การที่จะให้โรงแรมหาผู้เช่ียวชาญในด้านโรงแรมมาท าการฝึกอบรมให้นั้นต้องเสียค่าใช้จ่าย
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จ านวนมากและต้องเสี่ยงกับการที่พนักงานจะลาออกไปหลังจากที่ได้ท าการฝึกอบรมแล้วท าให้
โรงแรมไม่ได้รับประโยชน์จากการลงทุน สาเหตุของปัญหา คือ เจ้าของโรงแรมค านึงถึงความสามารถ
ความคุ้มค่าและความจ าเป็นของโรงแรมเปน็หลกั สาเหตุรองลงมาคือตัวพนักงานมีความรู้พืน้ฐานน้อย
ท าให้ไม่เข้าใจเทคนิคที่มีความยากเกินความรู้พื้นฐานตนเองโดยเฉพาะการใช้ภาษาอังกฤษ 
นอกจากนั้นพนักงานที่มีทัศนคติที่ไม่ดีต่องานบริการจะไม่ยอมรับการฝึกอบรมซึ่งถือเป็นอุปสรรคใน
การจัดการฝึกอบรมของโรงแรมขนาดเล็ก (นรา  ข าคม, 2544)  
 ประสงค์  ฤทธิเดช (2550)  ศึกษาการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมบุคลากรของ
ธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต พบว่า กระบวนการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมบุคลากรของ
ธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต มีความสอดคล้องกันกับการวิเคราะห์องค์การ แต่ไม่สอดคล้องกับการ
วิเคราะห์ภารกิจ และการวิเคราะห์บุคคล  นอกจากนั้นยังพบว่าต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน
และระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันจะมีการวิเคราะห์องค์การที่แตกต่างกัน  แล ะ 
ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษาและจ านวนครั้งในการฝึกอบรมของพนักงานที่แตกต่างกัน
จะมีการวิเคราะห์บุคคลที่แตกต่างกัน ในขณะที่ต าแหน่งงาน จ านวนครั้งในการฝึกอบรมของพนักงาน 
ลักษณะขนาดของธุรกิจโรงแรมและการจัดการบริหารที่แตกต่างกันมีการวิเคราะห์ภารกิจเหมือนกัน 
 จงพิศ  ศิริรัตน์ (2539) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมในประเทศไทย พบว่า 
การอบรมและการพัฒนาพนักงานของโรงแรมช้ันน าในประเทศไทยนิยมใช้การฝึกปฏิบัติระหว่าง
ท างานมากที่สุด ส่วนการปฐมนิเทศงาน การพัฒนาทักษะ การหมุนเวียนงาน และการพัฒนาการ
บริหารก็มีการน ามาใช้ในการพัฒนาพนักงานด้วยเช่นกัน แต่ไม่มากเท่าการฝึกปฏิบัติระหว่างท างาน 
โดยโรงแรมส่วนใหญ่จะนิยมใช้วิธีการพัฒนาหลายวิธีร่วมกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิธีการ ทั้ง 5 คือ การ
ฝึกปฏิบัติระหว่างทดลองงาน การปฐมนิเทศงาน การหมุนเวียนงาน การพัฒนาทักษะและการพัฒนา
ทางการบริหาร นอกจากนั้นยังพบว่าโรงแรมช้ันน าส่วนใหญ่จะมีการด าเนินการในเรื่องการวิเคราะห์
การสูญเปล่าจากการหมุนเวียนแรงงาน และมีการสัมภาษณ์พนักงานก่อนลาออกด้วย เพื่อน าไป
ปรับปรุงใช้ในการสรรหาและการคัดเลือก และการฝึกอบรมและพัฒนาต่อไป ส่วนปัญหาหรือประเด็น
หลัก ๆ ทางด้านการบริหารบุคคลที่พบโดยทั่วไปเป็นเรื่องของการสรรหาและการคัดเลือกเพื่อให้ได้
พนักงานที่ เหมาะสมตามที่โรงแรมต้องการ นอกจากนี้การฝึกอบรม การพัฒนา และการจ่าย
ผลตอบแทนก็เป็นปัญหาที่พบอยู่ทั่วไปเช่นกัน ในขณะที่ ธีระทัต คงจันทร์, 2541 ศึกษาการพัฒนา
บุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม: ศึกษากรณี โรงแรมในเครือแอคคอร์ กรุงเทพมหานคร 
พบว่า พนักงานโรงแรมในเครือแอคคอร์ 5 แห่งที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญในเรื่องการ
พัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมในด้านความรู้ความเข้าใจในการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม
มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความเหมาะสมของผู้รับผิดชอบโครงการฝึกอบรม ด้านความส าคัญและ
ประโยชน์ของการฝึกอบรม ด้านความเหมาะสมของวิธีการและกระบวนการฝึกอบรมตามล าดับ และ
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ด้านที่ให้ความส าคัญน้อยที่สุด คือด้านความเหมาะสมของโครงการฝึกอบรม ในส่วนปัจจัยที่มีผลต่อ
ความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากรและฝึกอบรมพบว่า เพศชายให้ความส าคัญในด้านความรู้ ความ
เข้าใจในการพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมน้อยกว่าเพศหญิง โดยกลุ่มประชากรที่มีช่วงอายุ ระดับ
การศึกษาประสบการณ์การท างาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคคล
และการฝึกอบรมแตกต่างกันกล่าวคือพนักงานที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษามี
ความคิดเห็นต่อการด าเนินการฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรมที่แตกต่างจากพนักงานที่จบ
การศึกษาระดับอนุปริญญาข้ึนไป และพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานที่มีประสบการณ์ 6-10 ปี และพนักงานที่มี
ประสบการณ์ มากกว่า 10 ปี ส่วนนโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรม
ทันสมัยในกรุงเทพมหานคร พบว่าปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรของโรงแรมมีดังนี้ (1) 
เวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับเวลาในการปฏิบัติงาน(2) ผู้เข้ารับการฝกึอบรม
มีความแตกต่างกันท าให้การจัดกลุ่มบุคลากรเข้าอบรมกระจายมากเกินไป เนื้อหาการฝึกอบรมจึงท า
ได้ไม่ทั่วถึง (3) การซื้อตัวและการย้ายไปท างานในสถานที่ที่มีรายได้สูงกว่า ท าให้องค์การเดิมต้องรับ
พนักงานมาฝึกอบรมใหม่ ท าให้ไม่คุ้มค่ากับการลงทุนและ (4) สภาพเศรษฐกิจท าให้แผนพัฒนา
บุคลากรไม่สามารถด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายและนโยบายได้ (ปานทิพย์  ปานแสง, 2542) 

ล าพอง  บุดดา, 2548 ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมต่อบทบาทของผูบ้รหิารในการ
พัฒนาบุคลากร พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมต่อบทบาทของผู้บริหารในการพัฒนา
บุคลากรด้านการฝึกอบรม คือ ต้องการให้มีการพัฒนาด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษและ
ภาษาจีน การฝึกอบรมงานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง การจัดหาวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถและ
วิทยากรต่างสาขามาฝึกอบรมพนักงาน ตลอดจนการจัดหาอุปกรณ์ในการฝึกอบรมที่ทันสมัยและจัด
ฝึกอบรมในส่วนงานอื่นนอกสถานที่ นอกจากนั้นผู้วิจัยได้เสนอแนะกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรและ
กิจการของโรงแรมให้ประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึนคือการส่งเสริมกิจกรรมการฝึกอบรม โดยให้
ผู้บริหารโรงแรมส่งเสริมการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องสนับสนุนงบประมาณที่เพียงพอ มีแนวทางในการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน ทันสมัยและทันต่อสถานการณ์ตลอดจนมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ เข้า
มาสนับสนุนเพื่อให้กิจกรรมการฝึกอบรมประสบความส าเร็จและให้พนักงานได้เรียนรู้ เทคโนโลยีใหม่ ๆ 
สนับสนุนและส่งเสรมิการฝกึอบรมภาษาต่างประเทศให้กบัพนักงาน อบรมความรู้ด้านขนบธรรมเนียม
ประเพณี วัฒนธรรมไทยและเทศกาลต่าง ๆ เพื่อที่จะได้ตอบข้อซักถามของลูกค้าได้ 
   
 
 
 



 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การศึกษาแนวทางการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรมอย่างมีประสิทธิภาพ  ใช้ระเบียบ
วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ  (survey research) โดยได้แบ่งขั้นตอนในการศึกษาวิจัยออกเป็น 2 ขั้นตอน 
คือ 
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร  (documentary research) ท าการศึกษาจากเอกสาร
วิชาการต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง  เช่น ต าราทางวิชาการ รายงานการวิจัย สารนิพนธ์  และวิทยานิพนธ์ เป็นต้น 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (field work) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ประกอบการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
3.1.1. ประชากร 

          ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพนักงานในโรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลางและขนาด
เล็กในจังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดเพชรบุรีและจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 596 คน 
โดยในการแบ่งกลุ่มของโรงแรม ผู้วิจัยได้ใช้หลักการแบ่งตามส านักงานสถิติแห่งชาติ (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ  กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2555) 
 โรงแรมขนาดเล็ก     หมายถึง โรงแรมที่มีจ านวนห้องพักต่ ากว่า 60 ห้อง 
  โรงแรมขนาดกลาง   หมายถึง โรงแรมที่มีจ านวนห้องพักตั้งแต่  60-149 ห้อง 
 โรงแรมขนาดใหญ่    หมายถึง โรงแรมที่มีจ านวนห้องพักตั้งแต่ 150 ห้องข้ึนไป 
 โดยโรงแรมที่อยู่ในกลุ่มโรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลางและขนาดเล็ก ในปีพ.ศ. 2557 
มีจ านวน  30 แห่ง  (www.agoda.com, 2557) มีประชากรที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยทั้งสิ้น 
596 คน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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ตำรำงท่ี 1  แสดงจ านวนประชากร  
จังหวัด โรงแรม* จ านวนพนักงาน (คน)** 

สมุทรสาคร 
 
 
 
สมุทรสงคราม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
เพชรบุรี 
 
 
 
ประจวบคีรีขันธ์ 
 
 

1. โรงแรมเซ็นทรัลเพลส 
2. โรงแรม 14 รีสอร์ท 
3. โรงแรมออร์คิด 
4. โรงแรมใบหม่อนรีสอร์ทแอนด์สปา 
5. โรงแรมบ้านศิริพร รีสอร์ท 
6. โรงแรมบ้านทา้ยหาดรีสอร์ท  
7. โรงแรมเจริญรัตน์ รีสอร์ท 
8. โรงแรมนันทชาติ รีสอร์ท 
9. โรงแรมหมื่นล้าน รีสอร์ท 
10. โรงแรมปานวิมาน ริเวอร์ไซต์รีสอร์ท 
11. โรงแรมเดอะเกรซ อัมพวา 
12. โรงแรมบ้านสวนนวลตา 
13. โรงแรมปานวิมาน อัมพวา การ์เด้น รีสอร์ท 
14. โรงแรมบ้านไม้หอม อัมพวา 
15. โรงแรมดิอิมพีเรียล เลควิว โฮเต็ล แอนด์ กอล์ฟคลับ 
16. โรงแรมรอยัล ไดมอน 
17. โรงแรมธนัฐนิชาบุรี 
18. โรงแรมฝันดีชะอ า 
19. โรงแรมหิน น้ า ทราย สวย รีสอร์ท 
20. โรงแรมหัวหิน มาร์ค วินลอดจ์ 
21. โรงแรมพริ๊น การ์เด้น วิลล่า 
22. โรงแรมบ้านทะเลดาว 
23. โรงแรมสมายหัวหิน 
24. โรงแรมทิพย์อุไร ซิตี้ 
25. โรงแรมสวรรค์บูติค 
26. โรงแรมมายเวย์ 
27. โรงแรมกู๊ดวิว 

9 
18 
33 
12 
10 
22 
26 
4 
10 
15 
35 
4 
4 
13 
50 
67 
50 
5 
21 
10 
13 
30 
10 
22 
20 
10 
13 
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ตำรำงท่ี 1  (ต่อ) 
จังหวัด โรงแรม* จ านวนพนักงาน (คน)** 

 28. โรงแรมสิริน 
29. โรงแรมหัวหิน ไวท์ แซนด์ 
30. โรงแรมนราวรรณ 

30 
10 
20 

 รวม 596  
 

ตำรำงท่ี 1 แสดงจ านวนประชากร 
ที่มำ : *www.agoda.com, 2557 

**จากการสัมภาษณ์ ผู้จัดการฝ่ายบุคคลของแต่ละโรงแรม. 
 

3.1.2. กลุ่มตัวอย่าง   
        การค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างของประชากร ค านวณจากสูตรของ Taro 

Yamane (ยุทธพงษ์ ไกยวรรณ์, 2543) ที่ระดับความคลาดเคลื่อนท่ี .05 ค านวณจากสูตร ดังนี้ 
 
 n  =       N  =         596  =     239 
  1+Ne2        1+596(0.05)2 

 

เมื่อ N   คือ  จ านวนประชากรทั้งหมด  =  596 
 e   คือ  ความคลาดเคลื่อน  =  .05 
 n   คือ  จ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา =  239 
  
จากการค านวณกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 239 คน ทั้งนี้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 400 คน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือมากยิ่งข้ึน  
1) เลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (stratified sampling)  โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม 

โดยพิจารณาจากขนาดของโรงแรมและรีสอร์ท คือ กลุ่มโรงแรมและรีสอร์ทขนาดเล็ก และกลุ่ม
โรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลาง  โดยใช้สูตรในการค านวณกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ ดังนี้ 

 
 ni  =      n Ni 
      N 
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เมื่อ ni   คือ  ขนาดตัวอย่าง  (i=1 (ขนาดกลาง), i=2 (ขนาดเล็ก)) 
 ni   คือ  ขนาดตัวอย่างในชั้นภูมิที่ 1, 2    
 Ni  คือ  ขนาดประชากรในชั้นภูมิที่ 1, 2 
 N   คือ  จ านวนประชากรทั้งหมด   
 
n1  =      400x198   =  133   n2  =   400 x 398      = 267   
      596                                                                   596 

ตำรำงท่ี 2 แสดงกลุ่มตัวอย่าง 
 

โรงแรม ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
โรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลาง 198 133 
โรงแรมและรีสอร์ทขนาดเล็ก 398 267 
รวม 596 400  

   

 2) เลือกตัวอย่างแบบง่ายด้วยวิธีสุ่ม (simple random sampling) โดยใช้วิธีจับฉลากจาก
รายชื่อของพนักงานโรงแรม 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.2.1.  การสร้างเครื่องมือ 
           ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม  (questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัย
โดยจะวางแนวค าถามตามข้อสมมติฐานที่ตั้งไว้และตามประเด็นในกรอบแนวคิดการวิจัยที่ผู้วิจัยได้
บูรณาการข้ึนมาสอบถามเก่ียวกับแนวทางการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 ตอนคือ 

  ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  ต าแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะข้อค าถามทั้งปลายเปิด (open – ended)  และ
ปลายปิด (closed – ended)  
  ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการในการฝึกอบรม
พนักงานโรงแรมท้ัง 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนด
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรมฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม               
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การประเมินผลการฝึกอบรม โดยเป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (evaluated rating 
scale) ตามวิธีของลิเคิร์ต (likert scale) 5 ระดับ ได้แก ่

5   ระดับค่า เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4 ระดับค่า เห็นด้วย 
3 ระดับค่า ไม่แน่ใจ 
2 ระดับค่า ไม่เห็นด้วย 
1 ระดับค่า ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรม เป็นข้อ

ค าถามแบบปลายปิดและแบบปลายเปิด ประกอบด้วย ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น าในองค์การ  

 ตอนที่ 4 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ในการจัดการฝึกอบรม
พนักงานโรงแรม โดยเป็นข้อค าถามปลายเปิด 

 
3.2.2. การหาคุณภาพเครื่องมือ 
         การหาคุณภาพของแบบสอบถามในการวิจัยได้ด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน คือการ

ทดสอบความเท่ียงตรง (validity) และการทดสอบหาค่าความเชื่อม่ัน (reliability) 
         2.1 การทดสอบความเที่ยงตรง (validity) 

    ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างจากกรอบแนวคิดการวิจัย ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ
เนื้อหา เป็นการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (content validity) จากนั้นจึงน ามาปรับปรุงให้
เหมาะสมก่อนที่จะน าไปทดสอบหาค่าความเชื่อมั่นเป็นขึ้นตอนต่อไป 

2.2  การทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น  (reliability) 
1)  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้  (try out) กับพนักงาน

ของโรงแรมที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 ราย กับพนักงานโรงแรมในจังหวัดราชบุรี  เพ่ือพิจารณา
ว่าผู้ตอบมีความเข้าใจค าถาม การแปลความหมายของข้อค าถาม วิธีการตอบ ภาษาที่ใช้ การตอบของ
ผู้ตอบตรงตามท่ีคาดไว้หรือไม่   

2)  ผู้วิจัยน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (reliability) โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) ของ Cronbach ซึ่งประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับ
การวิจัยทางสังคมศาสตร์ ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นจากการทดสอบแบบสอบถามชุดที่ใช้
ศึกษานี้ ปรากฏรายละเอียดดังตารางที ่3 
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ตำรำงที ่3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 
3)  ปรับปรุงแบบสอบถาม  ก่อนน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 

 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมลู 
     ผู้วิจัยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลจากลุ่มตัวอย่างจากการแจกแบบสอบถามดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วติดต่อเข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงแรมกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 2. เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน  และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 3. น าข้อมูลค าตอบที่ได้จากแบบสอบถามมาจัดให้อยู่ในรูปแบบของข้อมูลที่เป็นตัวเลข โดย
การน ามาลงรหัสเพ่ือน าไปวิเคราะห์หาค่าสถิติต่อไป 
  

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการ

วิจัยทางสังคมศาสตร์  โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลแต่ละตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยการจ าแนกความถี่ (frequency)  
การหาค่าร้อยละ (percentage) การหาค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard  

 ค่าความเชื่อมั่น 
กระบวนการจัดการฝึกอบรม  

การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม .7866 
การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม .8994 
การจัดท าแผนและโปรแกรมฝึกอบรม .7861 
การด าเนินการฝึกอบรม .8831 
การประเมินผลการฝึกอบรม .9195 

ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การ  
วัฒนธรรมองค์การ .9380 
โครงสร้างองค์การ .8523 
ภาวะผู้น าในองค์การ .9501 
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deviation) เพ่ือวิเคราะห์หาการกระจายของกลุ่มประชากร  จ าแนกตามลักษณะต่าง ๆ ได้แก่  เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน 
 ตอนที่ 2  ข้อมูลที่ใช้วัดความคิดเห็นต่อการจัดการฝึกอบรม  แบบสอบถามส่วนนี้ วิเคราะห์
โดยการหาค่าเฉลี่ย  (mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard  deviation)  และการให้คะแนน 
(rating  scale)  ส าหรับมาตรวัดแบบ likert scale ได้ก าหนดค่าคะแนนได้ 5 ระดับ คือ 

5   ระดับค่า เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4 ระดับค่า เห็นด้วย 
3 ระดับค่า ไม่แน่ใจ 
2 ระดับค่า ไมเ่ห็นด้วย 
1 ระดับค่า ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

 การวิเคราะห์ในส่วนนี้  ใช้สถิติค่าตัวกลางเลขคณิตหรือค่าคะแนนเฉลี่ย (arithmetic mean            
หรือ x ) เพ่ืออธิบายให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างว่ามีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ฝึกอบรมอย่างไร ทั้งนี้ได้ก าหนดระดับคะแนนเฉลี่ยไว้ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห์, 2538 ) 
 ระดับคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ระดับคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง  เห็นด้วย 
 ระดับคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 ระดับคะแนน  1.81 -2.60 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
 ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   
 ถ้าระดับคะแนนอยู่ในช่วงระดับใด หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของ
องค์ประกอบแต่ละด้านว่ามีความส าคัญมากน้อยตามที่ก าหนดไว้ตามระดับคะแนนดังกล่าว 
 

3.5 กำรทดสอบสมมตุิฐำน  
1. เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมเก่ียวกับการจัดการฝึกอบรม ส าหรับตัวแปร

ที่มี 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติทดสอบ t –test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 2. เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมเก่ียวกับการจัดการฝึกอบรม ส าหรับตัวแปร
ที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of  
Variance) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 3. ทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การกับการจัดการฝึกอบรม โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  



  บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          
 การศึกษาวิจัยนี้เป็นการศึกษาในเรื่อง “แนวทางการจัดการฝึกอบรมพนักงานโรงแรม : 
ศึกษากรณีโรงแรมในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2” ทั้งนี้เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการฝึกอบรมของโรงแรมท่ีศึกษา ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการจัดการฝึกอบรม รวมทั้งความคิดเห็นของ
พนักงานโรงแรมที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมโดยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ตอน 
ดังนี้  
 ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของพนักงานโรงแรมผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน ประสบการณ์การท างาน
โรงแรมนี้ แผนกงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน เหตุผลในการเปลี่ยนสถานที่
ท างาน การปรับตัวให้เข้ากับโรงแรมที่ท างานในปัจจุบัน เรื่องที่ต้องปรับตัว จ านวนการฝึกอบรมใน
รอบ 1 ปี  หัวข้อการฝึกอบรม และวิธีการเข้าร่วมการฝึกอบรม รวมทั้งข่าวสารในการฝึกอบรม 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อการจัดการฝึกอบรม ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งการ
ถามออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ตามกระบวนการในการจัดการฝึกอบรม อันประกอบไปด้วย การวิเคราะห์ความ
ต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรม
การฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อปัจจัยภายในองค์การที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การจัดฝึกอบรมส าคัญ 3 ปัจจัย ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะผู้น าใน
องค์การ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรม 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ และต าแหน่งงานโดยใช้สถิติทดสอบ t (t-test) ส่วนอายุ     
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานในโรงแรม ปัจจุบันใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว                    
(One-way ANOVA) 

ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับการจัดการ
ฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของพนักงานโรงแรม  
ตารางที ่4 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานโรงแรม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   

    n=400  
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน     ร้อยละ 
เพศ ชาย 140  35.00 
 หญิง 260  65.00 
อายุ 20-30 ปี 186  46.50 
 31-40 ปี 127  31.80 
 42-52 ปี 87  21.80 
ระดับการศึกษา ประถมศึกษา 46  11.50 
 มัธยมศึกษา / ปวช. 175  43.80 
 อนุปริญญา / ปวส. 79  19.80 
 ปริญญาตรี 100  25.00 
 สูงกว่าปริญญาตรี 0  0 
ต าแหน่งงานปัจจุบัน ผู้จัดการ  15  3.80 
 ผู้ช่วยผู้จัดการ  22  5.50 
 หัวหน้างาน 35  8.80 
 ปฏิบัติการ 328  82.00 
แผนกงาน ส่วนหน้า 131 32.80 
  ส่วนหลัง 269 67.30 
ระยะเวลาการท างาน น้อยกว่า  1  ปี 146  36.50 
ในต าแหน่งปัจจุบัน 1-5  ปี 168  42.00 
 6-10  ปี 53  13.30 
 มากกว่า  10  ปี 33  8.30 
ประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี 150  37.50 
ในโรงแรมปัจจุบัน 1-5 ปี 166  41.50 
 6-10 ปี 50  12.50 
 มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 34  8.50 
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ตารางท่ี 4   (ต่อ) 
    n=400  

ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน ร้อยละ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 7,000-9,000  บาท 97 24.30 
 9,001-12,000  บาท 186 46.50 
 12,001-15,000  บาท 82 20.50 
 มากกว่า 15,000   บาท 35 8.8 
ประสบการณ์การท างาน ไม่เคยมีประสบการณ์ 215 53.75 
โรงแรมในอดีต น้อยกว่า  1  ปี 80 20.00 
 1-5  ปี 73 18.25 
 6-10  ปี 21 5.25 
 มากกว่า  10  ปี 11 2.75 
เหตุผลในการเปลี่ยน เพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 18 9.72 
สถานที่ท างาน* เพ่ือเลื่อนเงินเดือน 19 10.27 
 เพ่ือสวัสดิการที่ดีขึ้น 12 6.48 
 เพ่ือหาประสบการณ์ใหม่ๆ 58 31.35 
 เพ่ือความสะดวกในการเดินทาง 18 9.72 
 สถานที่ท างานใกล้ภูมิล าเนา 50 27.02 
 ต้องการท างานในโรงแรมท่ีมีชื่อเสียง 0 0 
 เพ่ือนแนะน า 6 3.24 
 อ่ืนๆ 4 2.16 
ระดับการปรับตัวให้เข้า มากที่สุด 18 9.72 
กับโรงแรมที่ท างานอยู่* มาก 96 51.89 
 ปานกลาง 66 35.67 
 น้อย 4 2.16 
 น้อยที่สุด 1 0.54 
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ตารางท่ี 4   (ต่อ) 
    n=400  

ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน ร้อยละ 
การปรับตัวในการท างาน* ด้านการสื่อสารภาษาอังกฤษ 29 15.67 
 ด้านทักษะในการท างาน 30 16.21 
 ด้านบุคลิกภาพ 45 24.32 
 ด้านการปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงาน 63 34.05 
 ด้านวัฒนธรรมองค์กร 14 7.56 
 ด้านการประสานงาน 2 1.08 
 ด้านการท างานเป็นทีม 2 1.08 

* n=185 
 

จากตารางที่ 4 เป็นการแสดงข้อมูลพ้ืนฐานของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 
400 คน โดยจ าแนกตามปัจจัยประชากร และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

พนักงานโรงแรมที่ตอบแบบสอบถามจ านวนสองในสาม (ร้อยละ 65) เป็นเพศหญิงและ
ประมาณหนึ่งในสามเป็นเพศชาย (ร้อยละ 35) แสดงให้เห็นว่าเพศหญิงนิยมท างานโรงแรมมากกว่าเพศชาย ใน
ส่วนอายุของพนักงาน พบว่าเกือบครึ่งหนึ่งของพนักงานโรงแรม (ร้อยละ 46.50)  มีอายุระหว่าง     
20-30 ปี ขณะที่ร้อยละ 31.80 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี เมื่อพิจารณาถึงระดับการศึกษาพบว่า
พนักงานโรงแรมส่วนใหญ่ (ร้อยละ 43.80) จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) และเป็นผู้ที่จบระดับปริญญาตรีมีจ านวนรองลงมาจ านวนหนึ่งในสี่ของพนักงาน
ทัง้หมด (ร้อยละ 25) พนักงานโรงแรมท่ีตอบค าถามสองในสามปฏิบัติงานในแผนกส่วนหลัง (back of 
the house)       (ร้อยละ 67.3) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติงาน (ร้อยละ 82)  

ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานโรงแรม พบว่า พนักงานจ านวนเกือบครึ่ง (ร้อยละ 
41.50)  มีรายได้ระหว่าง 9,001-12,000 บาท  ขณะที่พนักงานร้อยละ 24.30 มีรายได้ระหว่าง 
7,000-9,000 บาท และร้อยละ 20.50 จะมีรายได้สูงขึ้นอีกคือ 12,001-15,000 บาท และในบรรดา
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมานี้ เป็นผู้ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 15,000 บาท จ านวนเพียง
เล็กน้อยเท่านั้น (ร้อยละ 8.8) 

ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ระยะเวลา
การท างานในโรงแรมปัจจุบันระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 42) และมีระยะเวลาการท างานในโรงแรม
ปัจจุบันน้อยกว่า 1 ปี ร้อยละ 36.50 โดยในจ านวนนี้เป็นผู้ที่ท างานในโรงแรมที่ศึกษามากกว่า 10 ปี 
มีอยู่ร้อยละ 8.30 นอกจากนี้ข้อมูลยังแสดงให้เห็นถึงประสบการณ์การท างานโรงแรมของพนักงาน
กลุ่มตัวอย่างอีกด้วยว่า พนักงานโรงแรมจ านวนถึงครึ่งหนึ่ง (ร้อยละ 53.75) ไม่เคยมีประสบการณ์ใน
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การท างานในโรงแรมมาก่อน ส่วนอีกประมาณครึ่งหนึ่งที่เคยท างานในโรงแรมอ่ืนมาก่อนนั้น มีจ านวน
ปีของประสบการณ์ที่แตกต่างกันตั้งแต่น้อยกว่า 1 ถึงมากกว่า 10 ปีและจ านวนปีของประสบการณ์
มากที่สุดคือ 25 ปี และเมื่อสอบถามถึงเหตุผลในการเปลี่ยนสถานที่ท างาน ร้อยละ 31.35 ของ
พนักงานตอบว่าเพ่ือหาประสบการณ์ใหม่ในการท างาน รองลงมาคือ สถานที่ท างานใหม่ใกล้ภูมิล าเนา 
(ร้อยละ27.02) เพ่ือเลื่อนเงินเดือน (ร้อยละ 10.27) และเพ่ือเลื่อนต าแหน่งและเพ่ือความสะดวกใน
การเดินทาง (ร้อยละ 9.27 เท่ากัน) โดยพนักงานที่มีการเปลี่ยนสถานที่ท างาน จ านวนครึ่งหนึ่ง (ร้อยละ 51.89)               
มีระดับการปรับตัวให้เข้ากับโรงแรมที่ท าอยู่ในระดับมากและจ านวนหนึ่งในสาม (ร้อยละ 35.67)              
มีระดับการปรับตัวให้เข้ากับโรงแรมที่ท าอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับเรื่องที่พนักงานต้องปรับตัว 
มากที่สุดคือ ด้านการปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน (ร้อยละ 34.05) ด้านบุคลิกภาพ (ร้อยละ 24.32) 
และด้านทักษะในการท างาน (ร้อยละ 16.21) แสดงให้เห็นได้ว่าในการเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน
ใหม่ พนักงานต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับที่ท างาน เนื่องจากความแตกต่างของสถานที่ท างาน และการ
ท างานที่ไม่เหมือนกันซึ่งเป็นลักษณะของการปรับตัวของพนักงานใหม่ในเกือบทุกธุรกิจที่ต้องมีการ
ปรับตัวให้เข้ากับสถานที่ท างานใหม่  

 

ตารางที ่5 แสดงจ านวนและร้อยละของการฝึกอบรมที่พนักงานโรงแรมได้รับในรอบ 1 ปี 
   n=400 

ข้อมูลการฝึกอบรม  จ านวน ร้อยละ 
จ านวนการฝึกอบรม ไม่เคยได้รับการฝึกอบรม 65  16.25  
ในรอบ 1 ปี น้อยกว่า 3  ครั้ง 179  44.75  
 3-5  ครั้ง 140  35.00  
 มากกว่า  5  ครั้ง 16  4.00  
วิธีการเข้าร่วมการฝึกอบรม บังคับจากหัวหน้างาน 10  2.50  
 สมัครใจ 180  45.00  
 บางครั้งถูกบังคับบางครั้งสมัครใจ 21  5.30  
 ตามกฎระเบียบโรงแรมก าหนด 178  44.50  
 อ่ืนๆ 11  2.80  
แหล่งข่าวสารการฝึกอบรม 
แต่ละครั้ง 

หัวหน้างาน 156  39.00  
ฝ่ายฝึกอบรม 99  24.80  

 เพ่ือนร่วมงาน 5  1.30  
 บอร์ดประชาสัมพันธ์ 128  32.00  
 อ่ืนๆ 12  3.00  
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จากการรวบข้อมูลพบว่า ในรอบ 1 ปีที่ผ่านมาแม้ว่าร้อยละ 35 ของพนักงานโรงแรมกลุ่ม
ตัวอย่างจะได้รับการฝึกอบรมประมาณ 3-5 ครั้ง แต่โดยส่วนใหญ่คือ ร้อยละ 44.75 จะได้รับการ
ฝึกอบรมไม่เกิน 3 ครั้ง และอีกจ านวนถึงร้อยละ 16.25 ที่ไม่ได้รับการอบรมใด ๆ เลย การเข้าร่วมการ
ฝึกอบรมของพนักงานนั้น ส่วนใหญ่พนักงานสมัครใจเข้ารับการฝึกอบรมเอง และอบรมตาม
กฎระเบียบของโรงแรม จ านวนใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 45 และร้อยละ 44.50) มีบ้างที่บางครั้งถูกบังคับ
บางครั้งก็สมัครใจเข้าร่วมฝึกอบรมแต่ในสัดส่วนที่น้อยมาก (คิดเป็นร้อยละ 5.30) ซึ่งพนักงานร้อยละ 
39 ได้ทราบข่าวการฝึกอบรมแต่ละครั้งจากหัวหน้างาน รองลงมาคือ  ทราบข่าวจากบอร์ด
ประชาสัมพันธ์ และจากฝ่ายฝึกอบรมร้อยละ 32 และร้อยละ 24.8 ตามล าดับ 

 
ตารางที ่6 แสดงจ านวนและร้อยละของหัวข้อการฝึกอบรมที่พนักงานโรงแรมได้เข้าร่วมอบรมในรอบ 1 ปีที่ผ่านมา 
 
หัวข้อการเข้ารับการฝึกอบรม  จ านวน  ร้อยละ  
การปฐมนิเทศก่อนการท างาน  175  43.80  
มาตรการรักษาความปลอดภัยจากอัคคีภัย  174  43.50  
มาตรการรักษาความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ  101  25.30  
ทักษะการท างานเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การท างาน  228  57.00  
หลักสูตรมาตรฐานการบริการของโรงแรม  143  35.80  
ทักษะทางด้านภาษา  85  21.30  
หลักสูตรผู้บริหาร  13  3.30  
หลักสูตรหัวหน้างาน  26  6.50  
อ่ืนๆ  11  2.80  

 
จากข้อมูลในตารางที่ 6 จะเห็นได้ว่า หัวข้อที่พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรมมากที่สุดคือ 

ทักษะการท างานเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การท างาน (ร้อยละ 57) รองลงมาได้แก่ มาตรการรักษา
ความปลอดภัยจากอัคคีภัยและการปฐมนิเทศก่อนการท างานในสัดส่วนใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 43 .80
และ 43.50) หลักสูตรมาตรฐานการบริการของโรงแรม มาตรการรักษาความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ
และทักษะทางด้านภาษา (ร้อยละ 35.80 ร้อยละ 25.30 และ ร้อยละ 21.30 ตามล าดับ) จะเห็นได้ว่า
หัวข้อการฝึกอบรมที่ได้จัดขึ้นนั้น ส่วนใหญ่จะเป็นหัวข้อที่จ าเป็นที่ทุกโรงแรมต้องจัดอบรมให้กับ
พนักงานตามที่กฎหมายแรงงานก าหนดไว้ ขณะที่การอบรมทักษะทางด้านภาษา มีพนักงานเข้าร่วม
เพียง 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.30 เท่านั้น แสดงให้เห็นว่าพนักงานยังให้ความส าคัญกับการฝึกอบรม
ทักษะด้านภาษาไม่มากเท่าที่ควร เมื่อเทียบกับการอบรมทักษะการท างานเฉพาะที่เกี่ยวข้องซึ่งจะมี
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พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมมากถึงร้อยละ 57 นอกจากนี้ ข้อมูลจากตารางยังแสดงให้เห็นด้วยว่าใน
รอบปีที่ผ่านมาทางโรงแรมต่างๆ ที่ศึกษานี้ได้มีการรับพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติงานจ านวน
ค่อนข้างมาก ดังนั้นพนักงานถึงร้อยละ 43.80 จึงได้มีโอกาสเข้ารับการปฐมนิเทศก่อนเริ่มปฏิบัติงานจริง 
 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมท่ีมีต่อการจัดการฝึกอบรม 

ในการศึกษาการฝึกอบรมของโรงแรมในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 นี้ ผู้วิจัยสนใจ
ศึกษากระบวนการจัดการฝึกอบรมซึ่งประกอบด้วยกระบวนการย่อย ได้แก่ การวิเคราะห์ความ
ต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรม
การฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม จากผลการศึกษาพบว่า 
โรงแรม มีการจัดการฝึกอบรมในกระบวนการย่อยทั้ง 5 กระบวนการและอยู่ในระดับมากทุกขั้นตอน 
(คือ อยู่ในพิสัยค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
ตารางท่ี 7 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมท่ีมีต่อการจัดการฝึกอบรมในภาพรวม 
 

ความคิดเห็นในการจัดการ               
การฝึกอบรม 

  x  S.D. การแปลผล 

การวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรม 

3.82 .626 การจัดฝึกอบรมของโรงแรมมี 
การวิเคราะห์ความต้องการใน 
การฝึกอบรมในระดับมาก 

การก าหนดวัตถุประสงค์ใน 
การจัดการฝึกอบรม 

3.92 .597 การจัดฝึกอบรมของโรงแรมมี 
การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัด 
การฝึกอบรม ในระดับมาก 

การจัดท าแผนและโปรแกรม 
การฝึกอบรม 

3.98 .656 การจัดฝึกอบรมของโรงแรมมี 
การจดัท าแผนและโปรแกรม 
การฝึกอบรมในระดับมาก 

การด าเนินการฝึกอบรม 4.00 .594 การจัดฝึกอบรมของโรงแรมมี 
การด าเนินการฝึกอบรม ในระดับมาก 

การประเมินผลการฝึกอบรม 3.92 .683 การจัดฝึกอบรมของโรงแรมมีการ
ประเมินผลการฝึกอบรมในระดับมาก 
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จากข้อมูลในตารางที่ 7 หากพิจารณาในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการการจัดการฝึกอบรม
ของโรงแรมแล้วจะพบว่า ค่าเฉลี่ยของทั้ง 5 ขั้นตอนนั้นไม่ได้ห่างกันมากนัก แม้ค่าเฉลี่ยของขั้นตอน
แรกคือ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมจะมีค่าที่น้อยกว่าขั้นตอนอ่ืน ๆ (ค่าเฉลี่ย 3.82)  
แต่ก็จัดอยูใ่นระดับมากเช่นเดียวกันกับขั้นตอนอื่นๆ อีก 4 ขั้นตอน แสดงให้เห็นว่าทางโรงแรมได้มีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรม มีการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม  และได้
ด าเนินการฝึกอบรมตามวัตถุประสงค์ไปในแนวทางเดียวกันตามหลักการจัดการฝึกอบรม อย่างไรก็
ตามค่าเฉลี่ยของทั้ง 5 กระบวนการย่อยนี้ก็ไม่ได้ถือว่าสูงมากนัก กล่าวคือ ค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 3.82-4.00               
เท่านั้น นั่นหมายความว่าผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมยังจะต้องให้ความสนใจและปรับการจัดฝึกอบรมให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่านี้ โดยสามารถพิจารณาได้จากประเด็นย่อย ๆ ที่จะได้น าเสนอในตารางที่ 
8-12  

 
ตารางท่ี 8  ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมของพนักงานในโรงแรม ด้านการวิเคราะห์ความ    
               ต้องการในการฝึกอบรม 
 
การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม x  S.D. การแปลผล 
ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการสอบถามหัวข้อที่ต้องการ
ฝึกอบรมก่อนเสมอ 

4.05 .818 มาก 

การจัดให้พนักงานเข้ารับการอบรมจะมีการสอบถามความ
สมัครใจของพนักงานก่อน 

3.77 .918 มาก 

ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการประเมินความรู้ ความสามารถ
และทักษะของพนักงานก่อนการฝึกอบรม 

3.74 .805 มาก 

พนักงานสามารถวิจารณ์ความเหมาะสมของหัวข้อ 
การฝึกอบรมได้ 

3.77 .829 มาก 

ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้จัดการฝึกอบรมตามความต้องการ
ของพนักงานมากกว่าความต้องการของเจ้าของโรงแรมหรือ
ผู้บริหารระดับสูง 

3.77 .843 มาก 

ภาพรวม 3.82 .626 มาก 
 

จากข้อมูลในตารางที่ 8 ได้แสดงให้เห็นว่าในการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมนั้น
แม้ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมจะได้มีการสอบถามหัวข้อที่ต้องการฝึกอบรมก่อนเสมอ ( x =4.05) และ
การจัดให้พนักงานเข้ารับการอบรมจะมีการสอบถามความสมัครใจของพนักงานก่อนเสมอ ( x =3.77)  
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อีกทั้งพนักงานยังสามารถวิจารณ์ความเหมาะสมของหัวข้อการฝึกอบรมได้ด้วย( x =3.77) รวมทั้ง
ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมยังได้จัดการฝึกอบรมตามความต้องการของพนักงานมากกว่าความต้องการ
ของเจ้าของโรงแรมหรือผู้บริหารระดับสูง ( x =3.77) นอกจากนั้นหากผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการ
ประเมินความรู้ ความสามารถและทักษะของพนักงานก่อนการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอก็น่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานได้ดียิ่งขึ้น ( x =3.74) 
 
ตารางท่ี  9 ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรมด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ 
               ในการจัดการฝึกอบรม 
 
การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรม x  S.D. การแปลผล 
ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของ 
การฝึกอบรมตรงกับความต้องการของท่านเป็นส่วนใหญ่ 

3.82 .813 มาก 

ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการแจ้งให้พนักงานทราบ 
ถึงวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมทุกครั้ง 

4.00 .792 มาก 

ก่อนการฝึกอบรมมีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
ที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง 

3.96 .781 มาก 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 3.94 .773 มาก 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้ถึงความคาดหวังขององค์การ 
ในการจัดการฝึกอบรม 

3.91 .804 มาก 

ภาพรวม 3.92 .597 มาก 
  
 ข้อมูลในตารางที่ 9 ได้แสดงให้เห็นว่าผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการแจ้งให้พนักงานทราบถึง
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมทุกครั้ง ( x =4.00) นอกจากนั้นก่อนการฝึกอบรมผู้รับผิดชอบการ
ฝึกอบรมได้มีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง  ( x =3.96) ท าให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ( x =3.94) และรู้ถึงความคาดหวังของ
องค์การในการจัดการฝึกอบรม ( x =3.91)  
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ตารางท่ี 10 ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม ด้านการจัดท าแผนและ   
               โปรแกรมการฝึกอบรม 
 
การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม x  S.D. การแปลผล 
ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมคัดเลือกวิทยากรในการฝึกอบรมได้
อย่างเหมาะสมกับหัวข้อการฝึกอบรม 

3.96 .817 มาก 

ในการฝึกอบรมมีการใช้สื่อและเครื่องมือที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับหัวข้อการฝึกอบรม 

3.97 .833 มาก 

งบประมาณในการฝึกอบรมเพียงพอและเหมาะสม 3.91 .916 มาก 
ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการแจ้งตารางการฝึกอบรมให้
พนักงานทราบทุกครั้ง 

4.18 .787 มาก 

ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการจัดการ
ฝึกอบรม 

3.96 .726 มาก 

ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมก าหนดผู้เข้ารับการอบรมได้อย่าง
เหมาะสมกับหัวข้อการฝึกอบรม 

3.93 .804 มาก 

ภาพรวม 3.98 .656 มาก 
 
จากข้อมูลในตารางที่ 10 จะเห็นได้ว่าในการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมนั้น ทาง

ผู้รับผิดชอบการจัดฝึกอบรมยังได้มีการก าหนดตารางการฝึกและแจ้งให้พนักงานได้รับทราบก่อนด้วย
ทุกครั้ง ( x =4.18) และในการฝึกอบรมมีการใช้สื่อและเครื่องมือที่เหมาะสมและสอดคล้องกับหัวข้อ
การฝึกอบรม( x =3.97) นอกจากนั้นผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้คัดเลือกวิทยากรในการฝึกอบรมได้
อย่างเหมาะสมกับหัวข้อการฝึกอบรม ( x =3.96) รวมทั้งมีก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการจัดการ
ฝึกอบรม ( x =3.96) และก าหนดผู้เข้ารับการอบรมได้อย่างเหมาะสมกับหัวข้อการฝึกอบรม ( x =3.93)  
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ตารางที่ 11 ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม ด้านการด าเนินการฝึกอบรม 
 
การด าเนินการฝึกอบรม x  S.D. การแปลผล 

กิจกรรมการฝึกอบรมเป็นไปตามตารางท่ีก าหนดไว้ 3.67 .811 มาก 

มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ เหตุผล เวลา ให้พนักงานทราบก่อน
การฝึกอบรม 

3.96 .798 มาก 

มีการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมซักถามและ  
แสดงความคิดเห็นได้ในระหว่างการอบรม 

4.09 .753 มาก 

ในระหว่างการฝึกอบรม ผู้จดัมกีารแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด ี 3.95 .757 มาก 

ในระหว่างการฝึกอบรมมีการสาธิตเพ่ือให้ผู้เข้าอบรม  
มีความเข้าใจมากยิ่งข้ึน 

4.03 .792 มาก 

ในการฝึกอบรมมักจะมีการจัดเวลาส าหรับฝึกปฏิบัติ 
ไว้อย่างเพียงพอ 

4.00 .801 มาก 

เมื่อมีค าถามระหว่างการฝึกอบรมวิทยากรสามารถตอบ
ค าถามผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างชัดเจน 

4.01 .801 มาก 

ผู้เข้าอบรมมีความรู้สึกมั่นใจมากยิ่งข้ึนจากการได้ฝึกปฏิบัติใน
การอบรมแต่ละครั้ง 

4.05 .785 มาก 

ภาพรวม 4.00 .594 มาก 
 
 ข้อมูลในตารางที่ 11 ได้แสดงให้เห็นถึงบรรยากาศในระหว่างการฝึกอบรมที่ด าเนินไปได้อย่าง
น่าสนใจ เนื่องจากมีการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นได้ในระหว่าง
การอบรม ( x =4.09) ท าให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้สึกมั่นใจมากยิ่งขึ้นจากการได้ฝึกปฏิบัติในการอบรม
แต่ละครั้ง ( x =4.05) ในระหว่างการฝึกอบรมมีการสาธิตเพ่ือให้ผู้เข้าอบรมมีความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 
( x =4.03)  และเมื่อมีค าถามระหว่างการฝึกอบรมวิทยากรสามารถตอบค าถามผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ได้อย่างชัดเจน ( x =4.01)รวมทั้งในการฝึกอบรมมักจะมีการจัดเวลาส าหรับฝึกปฏิบัติไว้อย่างเพียงพอ 
( x =4.00) กระนั้นก็ตามทางผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม ควรจัดกิจกรรมการฝึกอบรมให้เป็นไปตาม
ตารางที่ก าหนดไว้  ( x =3.67) เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสามารถจัดสรรเวลามาเข้าร่วมได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ตารางท่ี 12 ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม ด้านการประเมินผล 
               การฝึกอบรม 
 
การประเมินผลการฝึกอบรม x  S.D. การแปลผล 
มีการประเมินผลหลังสิ้นสุดการฝึกอบรมทุกครั้ง 3.94 .792 มาก 
มีการประเมินผลวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรม 3.88 .847 มาก 
มีการประเมินผลสถานที่ฝึกอบรม 3.90 .851 มาก 
มีการประเมินผลเนื้อหาการฝึกอบรม 3.95 .810 มาก 
มีการประเมินผลจากโสตทัศนูปกรณ์ และอุปกรณ์ 
อ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม 

3.94 .832 มาก 

มีวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่หลากหลายและเหมาะสม 3.98 .849 มาก 
ภาพรวม 3.92 .683 มาก 

 
 จากข้อมูลในตารางที่ 12 แสดงให้เห็นว่าหลังจากการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว ทางโรงแรมยังมี
วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่หลากหลายและเหมาะสม ( x =3.98) โดยที่ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม
ได้มีการประเมินผลการฝึกอบรมทุกครั้งทั้งทางด้านเนื้อหาการฝึกอบรม ( x =3.95) มีการประเมินผล
จากโสตทัศนูปกรณ์ และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม ( x =3.94) ซี่งผู้จัดการฝึกอบรม
ได้มีการประเมินผลหลังสิ้นสุดการฝึกอบรมทุกครั้ง ( x =3.94)   
 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อปัจจัยภายในองค์การที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ 
           การจัดการฝึกอบรม 

 
ในการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรมในครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจ

ศึกษาเฉพาะในส่วนของปัจจัยภายในองค์การเพราะเป็นปัจจัยที่สามารถควบคุมได้ โดยได้เลือกศึกษา
ในประเด็นของวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะผู้น าในองค์การเท่านั้น ซึ่งจะแสดงผล
การศึกษาตามรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 13 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมท่ีมีต่อปัจจัยภายในองค์การที่มีส่วนเกี่ยวข้อง                 
               กับการจัดการฝึกอบรมในภาพรวม 
 
ปัจจัยภายในองค์การ  x  S.D. การแปลผล 
วัฒนธรรมองค์การ 3.95 .592 ผู้บริหารโรงแรมมีการสร้างค่านิยมและ

ความเชื่อที่เป็นระบบในการอยู่ร่วมกัน
ของพนักงานในองค์การระดับสูง 

โครงสร้างองค์การ 4.04 .615 โรงแรมมโีครงสร้างองค์การในลักษณะ
ของการกระจายอ านาจระดับสูง 

ภาวะผู้น าในองค์การ 4.04 .630 ผู้บริหารระดับสูงของโรงแรม มีภาวะ
ผู้น าแบบประชาธิปไตยระดับสูง 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 13 แสดงให้เห็นภาพรวมของความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อปัจจัย

ภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัดการฝึกอบรมทั้ง 3 ปัจจัย อันได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ  
โครงสร้างองค์การและภาวะผู้น าในองค์การ ซึ่งเบื้องต้นนี้พบว่าปัจจัยทั้งสามดังกล่าวมีคุณลักษณะ
ค่อนไปเชิงบวก (โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยที่อยู่ในพิสัยระดับสูงคือระหว่าง 3.51-4.50) ซึ่งอาจตีความ
ตามทฤษฎีได้ว่าจะมีนัยของการส่งเสริมการจัดการฝึกอบรมได้ดีพอสมควรเพราะโครงสร้างองค์การ
ของโรงแรมมีลักษณะการกระจายอ านาจสูง ( x =4.04) และมีภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยสูงด้วย
เช่นกัน ( x =4.04) นอกจากนั้นผู้บริหารโรงแรมมีการสร้างค่านิยมและความเชื่อที่เป็นระบบในการอยู่
ร่วมกันของพนักงานในองค์การระดับสูง ( x =3.95) (ดูผลการทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวได้ใน
ตารางที่ 29) 
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ตารางท่ี 14 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 
วัฒนธรรมองค์การ x  S.D. การแปลผล 
โรงแรมของท่านให้ความส าคัญในการน าเอาเทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการให้บริการลูกค้า 

4.10 .811 มาก 

โรงแรมของท่านให้การสนับสนุนนวัตกรรมใหม่ ๆ  
ที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ 

3.92 .756 มาก 

ผู้บริหารมีการก าหนดแผนนโยบายเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ในอนาคต 

3.87 .781 มาก 

โรงแรมของท่านเตรียมพร้อมในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
ต่าง ๆ 

3.96 .773 มาก 

ผู้บริหารให้การสนับสนุนการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆของพนักงานอยู่เสมอ 3.98 .805 มาก 
ผู้บริหารมีความตระหนักและสร้างแรงจูงใจในการเพ่ิมพูนความรู้
ของพนักงาน 

3.94 .786 มาก 

ผู้บริหารให้ความส าคัญกับกระบวนการเรียนรู้และ  
การฝึกอบรมของพนักงาน 

3.97 .780 มาก 

การฝึกอบรมมีผลต่อการประเมินผลประจ าปี 3.90 .864 มาก 
โรงแรมของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดสร้างสรรค์ที่
เป็นอิสระเพ่ือพัฒนาคุณภาพการให้บริการ 

3.92 .837 มาก 

ในแผนกของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระ 
ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย 

4.03 .817 มาก 

ภาพรวม 3.95 .592 มาก 
 
 วัฒนธรรมองค์การของโรงแรมต่าง ๆ ที่ได้ศึกษามาและแสดงไว้ในตารางที่ 14 นี้ ชี้ให้เห็นว่า 
โรงแรมให้ความส าคัญในการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการให้บริการลูกค้า  ( x =4.10) เช่น 
การบริการ Wifi  Hi-speed Internet เป็นต้น การท างานในแผนกก็ได้รับการเปิดโอกาสให้พนักงานมี
อิสระในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย ( x =4.03) รวมทั้งผู้บริหารให้การสนับสนุนการเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ ของพนักงานอยู่เสมอ ( x =3.98) และให้ความส าคัญกับกระบวนการเรียนรู้และการฝึกอบรม
ของพนักงาน ( x =3.97) ซึ่งแสดงให้เห็นการเตรียมพร้อมของโรงแรมในการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ( x =3.96) นอกจากนั้นผู้บริหารมีความตระหนักและสร้างแรงจูงใจในการเพ่ิมพูน
ความรู้ของพนักงาน ( x =3.94) รวมทั้งให้การสนับสนุนนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่จะสามารถตอบสนอง
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ความต้องการของลูกค้าได้ ( x =3.92) ยิ่งไปกว่านั้นโรงแรมมีการส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิด
สร้างสรรค์ท่ีเป็นอิสระเพ่ือพัฒนาคุณภาพการให้บริการอีกด้วย ( x =3.92)  
 
ตารางท่ี 15 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในด้านโครงสร้างองค์การ 
 
โครงสร้างองค์การ x  S.D. การแปลผล 
โรงแรมของท่านมีกฎ ระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

4.05 .784 มาก 

หัวหน้าแผนกของท่านทราบถึงความต้องการและสนับสนุนให้
ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือประโยชน์ในการท างาน 

4.07 .770 มาก 

การท างานของแต่ละแผนกมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 3.99 .771 มาก 
พนักงานแต่ละคนมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบของตน 

4.09 .753 มาก 

ในแผนกของท่านมีการมอบหมายกระจายความรับผิดชอบและ
อ านาจหน้าที่อย่างเหมาะสม 

4.08 .773 มาก 

ในแผนกของท่านมีการสื่อสารในการท างานแบบสองทาง 3.98 .845 มาก 
ภาพรวม 4.04 .615 มาก 

 
ในด้านปัจจัยโครงสร้างองค์การของโรงแรมที่ท าการศึกษา ดังแสดงในตารางที่ 15 นี้ชี้ให้เห็น

ว่าโรงแรมต่าง ๆ มีการบริหารแบบกระจายอ านาจพอดีสมควร โดยพนักงานแต่ละคนมีความเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตน ( x =4.09) และในแต่ละแผนกงานจะมีการมอบหมายและ
กระจายอ านาจและหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม ( x =4.08) รวมทั้งหัวหน้าแผนกให้ความใส่ใจ                     
กับความต้องการและคอยสนับสนุนพนักงานให้ได้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือประโยชน์ในการท างาน
สม่ าเสมอ ( x =4.07)ประกอบกับโรงแรมมีกฎระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน( x =4.06)                
ซึ่งช่วยส่งเสริมการประสานงานของแผนกต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ( x =3.99) โดยในแผนกจะใช้วิธีการ
สื่อสารในการท างานแบบสองทาง ( x =3.98)  
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ตารางท่ี 16 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในด้านภาวะผู้น าในองค์การ 
 
ภาวะผู้น าในองค์การ x  S.D. การแปลผล 
ผู้บริหารให้การสนับสนุนการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 4.25 .763 มาก 
ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการถ่ายทอดข้อมูลนโยบายการ
ฝึกอบรมไปยังพนักงานทุกคนอย่างชัดเจน 

3.99 .715 มาก 

ผู้บริหารมีแนวคิดว่า “การอบรมคือการพัฒนาคนเพ่ือสร้าง
บริการที่ดีแก่ลูกค้า” 

4.06 .742 มาก 

ผู้บริหารสนใจรับฟังข้อเสนอแนะจากพนักงานที่ประสบปัญหาใน
การเข้ารับฝึกอบรม 

4.03 .776 มาก 

ผู้บริหารเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างดีและให้ความเป็นธรรมกับ
พนักงานทุกคน 

4.00 .870 มาก 

ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการ
จัดการฝึกอบรมให้เหมาะสม ตามข้อเสนอแนะที่ได้รับมา 

4.01 .804 มาก 

ผู้บริหารยินดีสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
การจดัการฝึกอบรม 

4.02 .821 มาก 

ผู้บริหารมีการวางแผนการพัฒนาพนักงานเพื่อรองรับการเปิดเสรี
ทางการค้า (AEC) 

4.01 .838 มาก 

ผู้บริหารให้ความส าคัญในเรื่องทักษะภาษาอังกฤษเพ่ือรองรับ
ลูกค้าจากประเทศในกลุ่ม AEC 

4.02 .891 มาก 

ภาพรวม 4.04 .630 มาก 
 
จากข้อมูลในตารางที่ 16 เราจะเห็นได้ว่าผู้บริหารของโรงแรมที่ศึกษานั้นได้แสดงถึงภาวะ

ผู้น าในเรื่องการจัดการฝึกอบรมให้แก่พนักงานได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ ผู้บริหารให้การสนับสนุนการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ( x =4.25) ทั้งนี้เพราะผู้บริหารของโรงแรมมีแนวคิดว่า“การอบรมคือ                
การพัฒนาคน เพ่ือสร้างบริการที่ดีแก่ลูกค้า” ( x =4.06) ผู้บริหารสนใจรับฟังข้อเสนอแนะจาก
พนักงานที่ประสบปัญหาในการเข้ารับฝึกอบรม ( x =4.03) และยินดีสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายการจัดการฝึกอบรม ( x =4.02) โดยเฉพาะการให้ความส าคัญในเรื่องทักษะ
ภาษาอังกฤษเพ่ือรองรับลูกค้าจากประเทศในกลุ่ม AEC ( x =4.02) ซึ่งผู้บริหารได้มีการวางแผนการ
พัฒนาพนักงานเพ่ือรองรับการเปิดเสรีทางการค้า (AEC) ( x =4.01) และยังเห็นด้วยในการส่งเสริม
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สนับสนุนให้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการฝึกอบรมให้เหมาะสมตามข้อเสนอแนะที่
ได้รับมา ( x =4.01)       
 
ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการ 
    การจัดการการฝึกอบรม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  

จากผลการศึกษาในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ถึงข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมใน
จังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 ที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมและปัจจัยภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัด
ฝึกอบรมนั้น จะเห็นได้ว่าทั้งในส่วนภาพรวม และแต่ละขั้นตอนของกระบวนการจัดการฝึกอบรม
ตลอดจนปัจจัยภายในองค์การ ทั้ง 3 ปัจจัยต่างมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ทุกประเด็น จึงได้ศึกษา
ต่อไปว่าในภาพรวมที่อยู่ในระดับ“มากนั้นจะมีความแตกต่างกันหรือไม่ในกลุ่มตัวอย่างตามลักษณะ
ปัจจัยส่วนบุคคล ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น าค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นที่ได้น าเสนอไปแล้วมาจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลที่น่าสนใจ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ
ท างาน ทั้งนี้เพ่ือจะได้เห็นภาพและเข้าใจถึงกระบวนการจัดการฝึกอบรมของโรงแรมที่ท าการศึกษา
มากยิ่งขึ้น  
 
ตารางท่ี 17 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรมของ 
                พนักงานโรงแรม จ าแนกตามเพศ 
 

ความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรม      เพศ    x   S.D.     t       Sig  

การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม ชาย 4.01 .739 2.132 .013* 

 หญิง 3.83 .868   

การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการ ชาย 4.25 .771 1.653 .665 

ฝึกอบรม หญิง 4.11 .808   

การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม ชาย 4.22 .848 -.019 .519 

 หญิง 4.22 .826   

การด าเนินการฝึกอบรม ชาย 4.28 .761 .660 .284 

 หญิง 4.23 .810   

การประเมินผลการฝึกอบรม ชาย 4.12 .757 .929 .045* 

 หญิง 4.05 .892   
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จากตารางที่ 17 เราจะเห็นได้ว่า พนักงานโรงแรมเพศชายมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการจัดการ

ฝึกอบรมในแต่ละขั้นตอนมากกว่าพนักงานเพศหญิง ยกเว้นขั้นตอนการจัดท าแผนและโปรแกรมการ
ฝึกอบรมที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเท่ากัน และเมื่อน าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมาทดสอบด้วย
ค่าสถิติ t พบว่า เพศที่แตกต่างกันของพนักงานจะมีผลต่อระดับความพึงพอใจในการวิเคราะห์ความ
ต้องการในการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรมมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

 
ตารางท่ี 18 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรมของ  
               พนักงานโรงแรม จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
 

 
 

ความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรม อายุ x  S.D. F Sig 

การวิเคราะห์ความต้องการ 20-30 ปี 3.97 .777 1.566 .210 

ในการฝึกอบรม 31-40 ปี 3.83 .906   

 40 ปีขึ้นไป 3.82 .809   

การก าหนดวัตถุประสงค์ 20-30 ปี 4.18 .772 .176 .838 

ในการจัดการฝึกอบรม 31-41 ปี 4.13 .810   

 40 ปีขึ้นไป 4.17 .838   

การจัดท าแผนและโปรแกรม 20-30 ปี 4.21 .829 .372 .689 

การฝึกอบรม 31-41 ปี 4.18 .870   

 40 ปีขึ้นไป 4.28 .791   

การด าเนินการฝึกอบรม 20-30 ปี 4.19 .837 1.049 .351 

 31-41 ปี 4.33 .745   

 40 ปีขึ้นไป 4.24 .761   

การประเมินผลการฝึกอบรม 20-30 ปี 4.09 .836 .053 .948 

 31-41 ปี 4.07 .883   

 40ปีขึ้นไป 4.05 .826   
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จากข้อมูลในตารางที่ 18 เราจะเห็นได้ว่า แสดงให้เห็นว่าพนักงานโรงแรมที่อยู่ในกลุ่มอายุ
แตกต่างกันทั้ง 3 กลุ่ม  มีความคิดเห็นต่อการจัดการฝึกอบรมในแต่ละขั้นตอนต่างกันเพียงเล็กน้อย
เท่านั้น กล่าวคือ ต่างกันเพียง .04-.15 ดังนั้น เมื่อน าค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของทั้ง 3 กลุ่มมา
ทดสอบด้วยค่าสถิติ F จึงเป็นความแตกต่างทีไ่ม่มีนัยส าคัญทางสถิติแต่อย่างใด 
 
ตารางท่ี 19 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรมของ 
               พนักงานโรงแรม จ าแนกตามระดับการศึกษา  
 

 
 

ความคิดเห็นในการ
จัดการฝึกอบรม 

ระดับการศึกษา 
x  S.D. F 

Sig 
 

การวิเคราะห์ ประถมศึกษา 3.84 .698 4.655 .003* 

ความต้องการ มัธยมศึกษา/ปวช. 4.00 .776   

ในการฝึกอบรม อนุปริญญา / ปวส. 4.01 .839   

 ปริญญาตรี 3.65 .914   

การก าหนด ประถมศึกษา 4.21 .840 1.339 .261 

วัตถุประสงค์ มัธยมศึกษา/ปวช. 4.20 .797   

ในการจัดการฝึกอบรม อนุปริญญา / ปวส. 4.22 .750   

 ปริญญาตรี 4.03 .809   

การจัดท าแผนและ ประถมศึกษา 4.34 .822 6.263 .000* 

โปรแกรมการฝึกอบรม มัธยมศึกษา/ปวช. 4.34 .821   

 อนุปริญญา/ ปวส. 4.26 .795   

 ปริญญาตรี 3.92 .824   

การด าเนินการฝึกอบรม ประถมศึกษา 4.15 .842 2.063 .105 

 มัธยมศึกษา/ปวช. 4.33 .739   

 อนุปริญญา/ ปวส. 4.29 .770   

 ปริญญาตรี 4.11 .863   
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ตารางท่ี 19 (ต่อ) 
 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  
 

จากข้อมูลในตารางที่ 19 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการฝึกอบรม
เกือบทุกขั้นตอนของพนักงานโรงแรมที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา/
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวช.)นั้น มีค่าใกล้เคียงกับกลุ่มที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรืออนุปริญญาและสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี   
ยกเว้นขั้นตอนการประเมินผลการฝึกอบรมที่ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีค่าสูงกว่าพนักงานที่จบการศึกษาระดับมัธยมประถมศึกษาและเมื่อน าค่าสถิติ F 
มาทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยดังกล่าวพบว่าระดับการศึกษาที่ต่างกันของพนักงานโรงแรมมีผล
ต่อความแตกต่างในความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การจัดท าแผนและ
โปรแกรมการฝึกอบรม และประเมินผลการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงได้
น าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยดังกล่าวมาทดสอบด้วยค่า Least-Significant Difference (LSD) เพ่ือ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ที่แตกต่างด้วยค่า LSD ได้ผลดังแสดงไว้ในตารางที่ 20 

 

ตารางท่ี  20 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษาท่ีส่งผลต่อการจัดการ   
                 การฝึกอบรม ด้านการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
 

ด้านการวิเคราะห์ 
ความต้องการ 

ในการฝึกอบรม 
x  

ระดับการศึกษา 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา/

ปวช. 
อนุปริญญา 

/ปวส. 
ปริญญาตรี 

ประถมศึกษา 3.84 -.157 -.157 -.164 .197 
มัธยมศึกษา/ปวช. 4.00   -.006 .355* 
อนุปริญญา / ปวส. 4.01    .362* 
ปริญญาตรี 3.65     

ความคิดเห็นในการ
จัดการฝึกอบรม 

ระดับการศึกษา 
x  S.D. F 

Sig 
 

การประเมินผล ประถมศึกษา 3.89 .849 3.042 .029* 

การฝึกอบรม มัธยมศึกษา/ปวช. 4.18 .851   

 อนุปริญญา/ ปวส. 4.15 .802   

 ปริญญาตรี 3.92 .849   
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จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 20 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่

จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม
แตกต่างจากพนักงานที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และกลุ่มที่จบ
การศึกษาระดับอนุปริญญา/ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  
 
ตารางท่ี  21 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษาท่ีส่งผลต่อการจัดการ     
                การฝึกอบรม ด้านการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม  
 

ด้านการจัดท าแผนและ
โปรแกรมการฝึกอบรม 

 
x  

ระดับการศึกษา 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา/

ปวช. 
อนุปริญญา / 

ปวส. 
ปริญญา

ตรี 
ประถมศึกษา 4.34  .005 .082 .427* 
มัธยมศึกษา/ปวช. 4.34   .077 .422* 
อนุปริญญา / ปวส. 4.26    .345* 
ปริญญาตรี 3.92     

 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 21 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่

จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมแตกต่าง
จากพนักงานที่จบการศึกษาระดับอ่ืนๆ ทุกกลุ่ม  

 
ตารางท่ี 22 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษาที่ส่งผลต่อการจัดการ   
       การฝึกอบรม ด้านการประเมินผลการฝึกอบรม  
 

ด้านการประเมินผลการ
ฝึกอบรม x  

ระดับการศึกษา 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา/

ปวช. 
อนุปริญญา / 

ปวส. 
ปริญญา

ตรี 
ประถมศึกษา 3.89  -.291* -.260 -.028 
มัธยมศึกษา/ปวช. 4.18   .031 .262* 
อนุปริญญา / ปวส. 4.15    .231 
ปริญญาตรี 3.92     
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จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 22 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่

จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา/ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) มีความคิดเห็นต่อการ
ประเมินผลการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานโรงแรมที่จบการศึกษา ระดับประถมศึกษาและระดับ
ปริญญาตรี 
 
ตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรมของ 
                 พนักงานโรงแรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 23 แสดงให้เห็นว่าพนักงานระดับหัวหน้าซึ่งหมายรวมตั้งแต่หัวหน้างาน

หรือหัวหน้าแผนก ผู้ช่วยผู้จัดการ รวมถึงผู้จัดการ มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการ
ฝึกอบรมทุกขั้นตอนน้อยกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ กระนั้นก็ตามความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของ
ความคิดเห็นระหว่างสองกลุ่มในแต่ละขั้นตอนเป็นความแตกต่างที่อยู่ในระดับเล็กน้อยเกือบ             
ทุกขั้นตอน ท าให้เมื่อน าค่าความแตกต่างมาทดสอบด้วยสถิติ t จึงเป็นความแตกต่างที่ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติแต่อย่างใด 

 

ความคิดเห็นในการจัด 
การฝึกอบรม 

ต าแหน่งงาน x  S.D. t 
Sig  
 

การวิเคราะห์ความ ผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ/หัวหน้างาน 3.80 .833 -1.064 .759 

ต้องการในการฝึกอบรม พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.92 .827   

การก าหนดวัตถุประสงค์ ผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ/หัวหน้างาน 4.11 .814 -.662 .893 

ในการจัดการฝึกอบรม ปฏิบัติการ 4.17 .794   

การจัดท าแผนและ ผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ/หัวหน้างาน 4.06 .877 -1.725 .403 

โปรแกรมการฝึกอบรม ปฏิบัติการ 4.25 .821   

การด าเนินการฝึกอบรม ผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ/หัวหน้างาน 4.19 .849 -.656 .432 

 ปฏิบัติการ 4.26 .780   

การประเมินผล ผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ/หัวหน้างาน 3.94 .886 -1.473 .817 

การฝึกอบรม ปฏิบัติการ 4.10 .837   
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ตารางท่ี 24 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรมของ 
               พนักงานโรงแรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ความคิดเห็นในการจัดการฝึกอบรม     ประสบการณ์ 
     ในการท างาน x  S.D. F 

Sig  
 

การวิเคราะห์ความต้องการ น้อยกว่า 1 ปี 3.83 .863 2.764 .042* 

ในการฝึกอบรม 1-5   ปี 3.84 .839   

 6-10   ป ี 4.16 .734   

 มากกว่า 10  ป ี 4.15 .678   

การก าหนดวัตถุประสงค์ใน น้อยกว่า 1 ปี 4.21 .867 4.959 .002* 

การจัดการฝึกอบรม 1-5   ปี 4.07 .776   

 6-10   ป ี 4.35 .709   

 มากกว่า 10  ป ี 4.55 .724   

การจัดท าแผนและโปรแกรม น้อยกว่า 1 ปี 4.23 .845 5.705 .001* 

การฝึกอบรม 1-5   ปี 4.11 .815   

 6-10   ป ี 4.58 .764   

 มากกว่า 10  ป ี 4.57 .826   

การด าเนินการฝึกอบรม น้อยกว่า 1 ปี 4.28 .715 8.415 .000* 

 1-5   ปี 4.12 .814   

 6-10   ป ี 4.64 .608   

 มากกว่า 10  ป ี 4.65 .708   

การประเมินผลการฝึกอบรม น้อยกว่า 1 ปี 4.06 .847 1.677 .171 

 1-5   ปี 4.03 .838   

 6-10   ป ี 4.06 .997   

 มากกว่า 10  ป ี 4.36 .750   
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จากตารางที่ 24 แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า10ปี จะมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดในขั้นตอนการก าหนดวัตถุประสงค์ในการในการฝึกอบรม ( x =4.55) การด าเนินการ
ฝึกอบรม ( x =4.65)  การประเมินผลการฝึกอบรม ( x =4.36) นอกจากนั้นค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของ
พนักงานกลุ่มดังกล่าวยังสูงใกล้เคียงกับพนักงานกลุ่มที่มีประสบการณ์ ระหว่าง 6-10 ปี ในด้านการ
วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม และการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม ดังนั้น เมื่อน า
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเหล่านั้นมาทดสอบด้วยค่าสถิติ F จึงพบว่าประสบการณ์ในการท างานที่    
ไม่เท่ากันของพนักงานมีผลให้พนักงานมีความคิดเห็นต่อลักษณะการจัดฝึกอบรมในขั้นตอนต่าง ๆ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ในเกือบทุกขั้นตอน ยกเว้นขั้นการประเมินผลการฝึกอบรม 
จากนั้นจึงได้น าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยข้างต้นมาทดสอบด้วย Least–Significant Different 
(LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ดังแสดงในตารางที่ 25 

 
ตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อ  
               การจัดการการฝึกอบรม ด้านการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
 

ด้านการวิเคราะห์ความต้องการ 
ในการฝึกอบรม 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x   1 ปี 1-5   ปี 6-10   ป ี  10 ป ี

ประสบการณ์ในการท างาน  1  ปี 3.83 -.011 -.011 -.323 -.320* 

ประสบการณ์ในการท างาน 1-5   ปี 3.84   -.312* -.309* 
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 4.16    .003 

ประสบการณ์ในการท างาน  10 ป ี 4.15     

 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 25 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรมแตกต่างจากกลุ่มพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี และกลุ่ม
พนักงานโรงแรมท่ีมปีระสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปี นอกจากนั้น กลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี
ประสบการณ์ ระหว่าง 1-5 ปี ยังมีความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมแตกต่าง
จากกลุ่มพนักงานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน ระหว่าง 6-10 ปี อีกด้วย 
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ตารางท่ี 26 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อ 
      การจัดการการฝึกอบรม ด้านการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
      ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 
 

ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ 
ในการฝึกอบรม 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x   1 ปี 1-5   ปี 6-10   ป ี  10 ป ี

ประสบการณ์ในการท างาน  1  ปี 4.21  .140 -.142 -.340* 

ประสบการณ์ในการท างาน 1-5   ปี 4.07   -.283 -.480* 
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 4.35    -.197 

ประสบการณ์ในการท างาน  10 ป ี 4.55     

 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 26 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อการก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
แตกต่างจากกลุ่มพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี และ กลุ่มพนักงาน
โรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปี  
 
ตารางท่ี 27 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อ 
      การจัดการการฝึกอบรม ด้านการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
      ด้านการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม 
 

ด้านการจัดท าแผนและโปรแกรม 
การฝึกอบรม 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x   1 ปี 1-5   ปี 6-10   ป ี  10 ป ี

ประสบการณ์ในการท างาน  1  ปี 4.23  .118 -.343* -.341* 

ประสบการณ์ในการท างาน 1-5   ปี 4.11   -.461* -459* 
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 4.58    .001 

ประสบการณ์ในการท างาน  10 ป ี 4.57     

 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 27 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี และกลุ่มพนักงานโรงแรมกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานระหว่าง 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมแตกต่างจากกลุ่ม
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พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี และกลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี
ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปี  
 
ตารางท่ี 28 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อ 
       การจัดการการฝึกอบรม ด้านการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
       ด้านการด าเนินการฝึกอบรม 
 

การด าเนินการฝึกอบรม 
ประสบการณ์ในการท างาน 

x   1 ปี 1-5   ปี 6-10   ป ี  10 ป ี

ประสบการณ์ในการท างาน  1  ปี 4.28  .160 -.357* -.370* 

ประสบการณ์ในการท างาน 1-5   ปี 4.12   -.517* -.530* 
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 4.64    -.012 

ประสบการณ์ในการท างาน  10 ป ี 4.65     

 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที่แตกต่างรายคู่ ในตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี และกลุ่มพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ระหว่าง 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมแตกต่างจากกลุ่ม
พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี และกลุ่มพนักงานโรงแรมที่มี
ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



82 
 

ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับการจัดการฝึกอบรม  
           โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) 

 
ตารางที ่29 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรม 

 

ปัจจัยภายใน
องค์การ 

การจัดการฝึกอบรม 
การ

วิเคราะห์
ความ

ต้องการ 

การ
ก าหนด
วัตถ ุ

ประสงค์ 

การจัดท า 
แผนและ
โปรแกรม 

การ
ด าเนิน 
การ 

 

การ
ประเมิน 

ผล 
รวม 

วัฒนธรรมองค์การ 
.515** 
(.000) 

.601** 
(.000) 

.595** 
(.000) 

.637** 
(.000) 

.671** 
(.000) 

.708** 
(.000) 

โครงสร้างองค์การ 
.463** 
(.000) 

.582** 
(.000) 

.533** 
(.000) 

.609** 
(.000) 

.575** 
(.000) 

.646** 
(.000) 

ภาวะผู้น า 
.497** 
(.000) 

.605** 
(.000) 

.581** 
(.000) 

.634** 
(.000) 

.646** 
(.000) 

.695** 
(.000) 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   
 

จากตารางที ่29 เมื่อพิจารณาข้อมูลจะเห็นได้ว่าในภาพรวมปัจจัยภายในองค์การทั้ง 3 ปัจจัย
ที่ศึกษานี้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรมและเป็นความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยวัฒนธรรมองค์การจะมีความสัมพันธ์โดยเปรียบเทียบมาก
ที่สุด (r=.708) รองลงไปได้แก่ ภาวะผู้น าและโครงสร้างองค์การ (r=.695 และ .646 ตามล าดับ) 
นอกจากนี้ทั้งวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การและภาวะผู้น า ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุก
กระบวนการของการจัดการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ด้วยเช่นกัน โดยปัจจัยวัฒนธรรม
องค์การ และปัจจัยภาวะผู้น าจะมีความสัมพันธ์โดยเปรียบเทียบสูงสุดกับการประเมินผลการฝึกอบรม 
ส่วนปัจจัยโครงสร้างองค์การจะมีความสัมพันธ์โดยเปรียบเทียบสูงสุดกับการด าเนินการฝึกอบรม 
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สมมุติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมในโรงแรม 
 

จากข้อมูลข้างต้นพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการฝึกอบรมใน
โรงแรมของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.708) โดยมีความสัมพันธ์กับแต่ละ
ขั้นตอนของกระบวนการจัดการฝึกอบรมในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเช่นเดียวกัน ซึ่ง
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนด
วัตถุประสงค์การฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการ
ประเมินผลการฝึกอบรม (r=.515, .601, .595, .637 และ.671 ตามล าดับ) 
 
สมมุติฐานที่ 2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมในโรงแรม 
 

ข้อมูลในตารางที่ 29 แสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการ
ฝึกอบรมให้พนักงานในโรงแรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.646) และมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับกระบวนการจัดการฝึกอบรมในทุกขั้นตอนอย่างมีนัยส าคัญ โดยปัจจัยโครงสร้างองค์การนี้
มีความสัมพันธ์กับขั้นตอนต่าง ๆ ของการฝึกอบรมตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 
การก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม การด าเนินการ
ฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม โดยมีค่า r ดังต่อไปนี้ r=.463, .582, .533, .609 และ 
.575 ตามล าดับ 

 
สมมุติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าในองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมในโรงแรม 
 

ผลการศึกษาที่แสดงในตารางที่ 29 พบว่าในภาพรวมภาวะผู้น าในองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการจัดการฝึกอบรมในโรงแรมของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.695) 
และภาวะผู้น าในองค์การนี้ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกระบวนการจัดการฝึกอบรมทั้ง 5 ขั้นตอน 
โดยมีความสัมพันธ์กับขั้นตอนการประเมินผลมากที่สุด (r=.646) รองลงมาคือขั้นตอนการด าเนินการ
ฝึกอบรม(r=.634) และมีความสัมพันธ์กับขั้นตอนการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมน้อยที่สุด 
(r=.49) 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการฝึกอบรมพนักงานโรงแรม : ศึกษากรณีโรงแรมในกลุ่ม
จังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 นี้มีความมุ่งหมายเพ่ือที่จะศึกษาความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อ
กระบวนการจัดการฝึกอบรมที่ได้ด าเนินการอยู่ในโรงแรมกลุ่มตัวอย่าง อันประกอบไปด้วยขั้นตอน
ต่างๆ 5 ขั้นตอน ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวัตถุประสงค์ในการ
จัดการฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการ
ประเมินผลการฝึกอบรม และเพ่ือท าความเข้าใจกับปัจจัยภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ฝึกอบรม ซึ่งในงานวิจัยนี้ได้สนใจศึกษา 3 ปัจจัยด้วยกันคือ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ 
และภาวะผู้น าในองค์การ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานโรงแรมและรีสอร์ท
ขนาดเล็ก และขนาดกลาง ระดับ 3 ดาว ในจังหวัดกลุ่มภาคกลางตอนล่าง 2 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ
ชั้นภูมิ (stratified random sampling) และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling) 
สุ่มเลือกพนักงานระดับต่าง ๆ จากโรงแรมทั้งสิ้นจ านวน 10 แห่ง ได้พนักงานกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น
จ านวน 200 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถามที่ได้พัฒนาขึ้นจากการค้นคว้าและ
รวบรวมข้อมูลวิชาการรวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและน ามาปรับใช้ให้สอดคล้องกับเรื่องที่ท าการศึกษา 
ส่วนสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) สถิติทดสอบ t (t-test) สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) และสถิติวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
1. สรุปผลการศึกษาข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 
    พนักงานโรงแรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิง (ประมาณสองในสาม หรือคิด

เป็นร้อยละ 65.00) และเป็นเพศชาย ประมาณหนึ่งในสาม (ร้อยละ 35.00) เกือบครึ่งหนึ่งของ
พนักงานมีอายุระหว่าง 20-30 ปี (คิดเป็นร้อยละ 46.50) ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 43.80) ส าเร็จการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการถึงร้อยละ 80.00  
ปฏิบัติงานในส่วน black of the house จ านวนร้อยละ 67.30 พนักงานจ านวนหนึ่งในสาม หรือร้อยละ 33.50 
มีรายได้ระหว่าง 9,001-12,000 คือร้อยละ 46.50 มีระยะเวลาการท างานในโรงแรมปัจจุบันระหว่าง 
1-5 ปี ร้อยละ 41.50 ในขณะที่จ านวนมากกว่าครึ่งหนึ่งหรือร้อยละ 53.75 ไม่เคยมีประสบการณ์ใน
การท างานในโรงแรมมาก่อน ส่วนพนักงานอีกเกือบครึ่งหนึ่งที่เคยท างานในโรงแรมอ่ืนมาก่อนนั้น 
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พบว่ามีจ านวนปีของประสบการณ์ส่วนใหญ่ น้อยกว่า 1 ปี (ร้อยละ 20.00) โดยในการย้ายงาน
พนักงานต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับโรงแรมที่ท าอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 51.89) โดยเฉพาะในเรื่อง
ต่างๆ เช่น เพ่ือนร่วมงาน บุคลิกภาพ ทักษะในการท างาน การสื่อสารภาษาอังกฤษ วัฒนธรรมใน
องค์การ กฎระเบียบในการท างาน เป็นต้น  

ส าหรับข้อมูลในด้านการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรมในรอบ 1 ปีที่ผ่านมานั้น พบว่า ร้อยละ 44 ของ
พนักงานโรงแรมได้รับการฝึกอบรมน้อยกว่า 3 ครั้ง โดยพนักงานจ านวนเกือบครึ่ง (ร้อยละ 45) สมัครใจ        
เข้ารับการฝึกอบรมเอง โดยได้ทราบข่าวการฝึกอบรมแต่ละครั้งจากหัวหน้างาน (ร้อยละ 39) และจาก
บอร์ดประชาสัมพันธ์ (ร้อยละ 32) ส าหรับหัวข้อที่พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรมมากที่สุดคือ ทักษะ
การท างานเฉพาะที่เก่ียวข้องกับหน้าที่การท างานซึ่งมีอยู่ถึงร้อยละ 57  

 
2. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมท่ีมีต่อการจัดการฝึกอบรม 
    ผลการศึกษาได้สะท้อนความคิดเห็นของพนักงานต่อกระบวนการจัดการฝึกอบรมของ

โรงแรมว่า ทางโรงแรมได้มีการด าเนินการตามกระบวนการจัดการอบรมทั้ง 5 ขั้นตอน ในระดับมาก
โดยมีค่าเฉลี่ยจะอยู่ระหว่าง 3.82-4.00   
 3. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมที่มีต่อปัจจัยภายในองค์การที่มีส่วน  
เกี่ยวข้องกับการจัดการฝึกอบรม  

   ผลการสรุปภาพรวมของความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อปัจจัยภายในองค์การที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการฝึกอบรมทั้ง 3 ปัจจัย ซ่ึงประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะ
ผู้น าในองค์การ พบว่า พนักงานโรงแรมมีความเห็นว่าปัจจัยทั้ง 3 มีแนวโน้มที่จะเอ้ือต่อการจัดการ
ฝึกอบรมดีพอสมควร ทั้งนี้ เนื่องจากว่าโครงสร้างองค์การของโรงแรมมีลักษณะของการกระจาย
อ านาจสูง อีกทั้งโรงแรมยังมีวัฒนธรรมองค์การที่มีการสร้างค่านิยมและความเชื่อที่เป็นระบบในการ
อยู่ร่วมกันของพนักงานสูงรวมทั้งผู้บริหารระดับสูงของโรงแรมก็มีภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยสูงด้วย
เช่นกัน  
 4. สรุปผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการการจัดการ
การฝึกอบรม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

    จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการจัดการ
ฝึกอบรม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้วยสถิติทดสอบ t  สรุปได้ว่าพนักงานโรงแรมทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการฝึกอบรมด้านการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม และ
ด้านการประเมินผลการฝึกอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ.05 ในขณะที่เมื่อ
พิจารณาด้านต าแหน่งงานพบว่าพนักงานระดับหัวหน้างานมีความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการ
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ฝึกอบรมไม่แตกต่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ รวมทั้งอายุของพนักงานที่แตกต่างกันมีความเห็น
ต่อการกระบวนการจัดการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน 
 ส่วนการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการจัดการ
ฝึกอบรม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้วยสถิติวิเคราะห์ค่า F สรุปได้ว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อกระบวนการการจัดการฝึกอบรม
แตกต่างกัน กล่าวคือ พนักงานโรงแรมท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์
ความต้องการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. และพนักงานที่
จบการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. นอกจากนั้นพนักงานโรงแรมที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
ยังมีความคิดเห็นต่อการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานที่จบการศึกษา
ระดับอ่ืนๆทุกกลุ่ม และพนักงานโรงแรมที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีความคิดเห็นต่อ
การประเมินผลการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับ
ปริญญาตรี ส่วนประสบการณ์ในการท างาน พบว่า พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อลักษณะการจัดฝึกอบรมในขั้นตอนต่าง ๆ แตกต่างกันในเกือบทุกขั้นตอน 
ยกเว้นขั้นตอนการประเมินผลการฝึกอบรม  โดยความแตกต่างที่กล่าวมาทั้งหมดเป็นความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

5. สรุปผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับการจัดการ
ฝึกอบรมของโรงแรม 

   ผลจากการทดสอบสมมติฐานสรุปได้ดังนี้ 
   สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรม 
   จากผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการฝึกอบรม

ของโรงแรมให้แก่พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และทุกขั้นตอนของกระบวนการ
จดัการฝึกอบรมก็มีความสัมพันธ์ทางบวกกับวัฒนธรรมองค์การในระดับปานกลาง 

 

สมมติฐานที่ 2 โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรม 
ข้อมูลจากการวิจัยแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการ

ฝึกอบรมให้พนักงานในโรงแรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทุกขั้นตอนของกระบวนการ
จัดการฝึกอบรมต่างก็มีความสัมพันธ์ทางบวกกับโครงสร้างองค์การในระดับปานกลางเช่นกัน 

 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าในองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรม 
การวิจัยครั้งนี้พบว่าภาพรวมของภาวะผู้น าในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ

จัดการฝึกอบรมให้พนักงานในโรงแรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และภาวะผู้น าในองค์การ
นี้ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกระบวนการจัดการฝึกอบรมทั้ง 5 ขั้นตอนในระดับปานกลางอีกด้วย 



87 
 

จากผลการทดสอบและพบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การทั้ง 3 ปัจจัยกับการ
จัดการฝึกอบรมของโรงแรมดังกล่าว นับว่าสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นรา  ข าคม (2544) ที่ได้
ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก และพบว่าปัจจัยแวดล้อมภายใน
องค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ และโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาเช่นกัน 
 
5.2 อภิปรายผล 

จากผลการวิจัย ผู้วิจัยขออภิปรายผลได้ดังนี ้
1. ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม พบว่า 

พนักงานโรงแรมมีความคิดเห็นในระดับมากทุกขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรม แต่ผู้วิจัยมีประเด็น
ในการอภิปรายที่น่าสนใจดังนี้   

1.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมซึ่งเป็นขั้นตอนแรกที่ส าคัญของ
กระบวนการจัดฝึกอบรมนั้น จากการศึกษาชี้ให้เห็นว่าทางผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมยังไม่ได้ด าเนินการ
ในขั้นตอนนี้ให้มากเท่าที่ควร โดยเฉพาะการประเมินความรู้ความสามารถและทักษะของพนักงานก่อน
การฝึกอบรม กล่าวคือตัวพนักงานซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานอยู่นั้นจะทราบดีว่าตนเอง ขาดความรู้หรือทักษะ
ด้านใด หรือต้องการการฝึกความช านาญเพ่ิมเติมในเรื่องใด หากผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการ
ประเมินความรู้ ความสามารถและทักษะของพนักงานก่อนการอบรมจะท าให้ทราบความสามารถและ
ทักษะที่แท้จริงของพนักงานที่ต้องอบรม ซึ่งจะท าให้ผลการอบรมออกมาในลักษณะที่เป็นการพัฒนา
ตัวของพนักงานอย่างแท้จริง ซึ่งการประเมินความรู้ ความสามารถและทักษะของพนักงานก่อน            
การฝึกอบรมสามารถท าได้จากการสอบถามพนักงานก่อนการฝึกอบรมหรืออาจจะประเมินจากความ
คิดเห็นหรือข้อร้องเรียนของลูกค้าที่มารับบริการ รวมทั้งการตรวจสอบทักษะการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง การสังเกตพฤติกรรมรวมทั้งการสอบถามหัวหน้างานหรือหัวหน้า
แผนกที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน (เสน่ห์  จุ้ยโต, 2544 ; Wernert &De Simone, 2006) นอกจากนั้น
การได้วิเคราะห์ความต้องการของพนักงานที่ถูกต้องยังช่วยให้ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้แนวทางใน
การจัดหลักสูตรและเนื้อหาให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและตอบสนอง
นโยบายขององค์การได้ (ราณ ี อิสิชัยกุล, 2550) 
 1.2 ในการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมของโรงแรมที่ศึกษาพบว่าผู้รับผิดชอบการ
ฝึกอบรมมีการแจ้งตารางการฝึกอบรมให้พนักงานทราบทุกครั้ง ผ่านหลายช่องทาง เช่น ผ่านหัวหน้า
งาน แผนกทรัพยากรบุคคล รวมทั้งบอร์ดประชาสัมพันธ์ ท าให้พนักงานได้รับข่าวสารในการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึงรวมทั้งผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการคัดเลือกวิทยากรในการฝึกอบรมได้เหมาะสมกับ
หัวข้อที่ตั้งไว้ ซ่ึงวิทยากรนั้นนับเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการฝึกอบรมและท าให้การฝึกอบรมประสบ
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ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ซึ่งแนวทางที่โรงแรมขนาดกลางหรือขนาดเล็กมัก
ด าเนินการ คือ หัวหน้างานหรือผู้จัดการฝ่ายต่างๆ จะเป็นผู้สอนงานพนักงานเอง (ราณี  อิสิชัยกุล, 
2550) นอกจากการให้ความส าคัญกับการเลือกวิทยากรแล้ว ทางโรงแรมกลุ่มตัวอย่างเหล่านี้ยังได้
จัดหาเครื่องมือ อุปกรณ์ และสื่อต่างๆ ที่ต้องใช้ในการอบรมเตรียมไว้อีกด้วย สอดคล้องกับการศึกษา
ของ จงพิศ  ศิริรัตน์ (2539) ที่ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมในประเทศไทย พบว่า 
การอบรมและการพัฒนาพนักงานของโรงแรมชั้นน าในประเทศไทยนิยมใช้การฝึกปฏิบัติระหว่าง
ท างานมากที่สุด ส่วนการปฐมนิเทศงาน การพัฒนาทักษะ การหมุนเวียนงาน และการพัฒนาการ
บริหารก็มีการน ามาใช้ในการพัฒนาพนักงานด้วยเช่นกัน แต่ไม่มากเท่าการฝึกปฏิบัติระหว่างท างาน 
โดยโรงแรมส่วนใหญ่จะนิยมใช้วิธีการพัฒนาหลายวิธีร่วมกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิธีการ ทั้ง 5 คือ การ
ฝึกปฏิบัติระหว่างทดลองงาน การปฐมนิเทศงาน การหมุนเวียนงาน การพัฒนาทักษะและการพัฒนา
ทางการบริหาร 
 นอกจากนั้นผลการศึกษาพบว่า พนักงานเห็นว่าผู้บริหารยังให้การสนับสนุนเรื่องงบประมาณ
ในการจัดการฝึกอบรมไม่เพียงพอ และอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินการจัดการฝึกอบรมที่ยัง               
ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพเท่าที่ควร สอดคล้องกับราณี  อิสิชัยกุล (2550) ที่
กล่าวถึงลักษณะส าคัญของการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจท่องเที่ยวและ
โรงแรมว่ามีการจัดสรรงบประมาณหรือลงทุนในด้านการฝึกอบรมน้อยกว่าอุตสาหกรรมอ่ืน ดังนั้น
ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมควรด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงบประมาณในการฝึกอบรมให้       
อย่างเพียงพอและเหมาะสมกับการฝึกอบรมแต่ละครั้ง ซ่ึงจะช่วยท าให้ประสิทธิภาพการจัดฝึกอบรมดียิ่งขึ้น 
 1.3 ผลจากการศึกษาแสดงให้เห็นว่าขั้นตอนการด าเนินการฝึกอบรมนั้นได้มีการด าเนินไป
อย่างหลากหลายด้วยดีกว่าขั้นตอนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะในการด าเนินการได้เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับ         
การอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นได้ในระหว่างการฝึกอบรม และในระหว่างการฝึกอบรมมี          
การสาธิตให้ผู้เข้าอบรมเข้าใจและมีความรู้สึกมั่นใจมากยิ่งขึ้นจากการได้ฝึกปฏิบัติ ระหว่างการอบรม
รวมทั้งวิทยากรสามารถตอบค าถามต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน อาจจะเป็นไปได้ว่าเป็นการฝึกอบรมโดย
หัวหน้างานในลักษณะที่ให้พนักงานลงมือปฏิบัติงานเอง (on the job training) หรือการสอนงาน
(job instruction training) ซึ่งเหมาะส าหรับการฝึกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติงานรวมทั้งพนักงาน
ใหม่ให้มีทักษะในการท างาน (ราณี  อิสิชัยกุล, 2550) เนื่องจากโรงแรมกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงแรมขนาด
เล็กและขนาดกลาง กระนั้นก็ตามในการด าเนินการฝึกอบรมของโรงแรมยังไม่เป็นไปตามตารางที่
ก าหนดเท่าที่ควร ท าให้พนักงานมีโอกาสเข้ารับการอบรมน้อย นอกจากนั้นตัวของพนักงานก็มีงาน
ประจ ามากเกินไปและส่วนใหญ่ท างานเป็นกะ ดังนั้นโอกาสที่จะจัดตารางการจัดการอบรมให้พร้อมกัน
จึงเป็นเรื่องยาก (ศุภวรรณ  รัตนโอภาส, 2550) ดังนั้นแต่ละแผนกควรท าแผนการอบรมตามวันเวลา 
ที่สะดวกส่งฝ่ายบุคคลและอนุญาตให้พนักงานเข้ารับการอบมอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง (ฉัฐชสรณ์  กาญจนศิลานน์, 
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2553) เพ่ือจะได้ให้พนักงานทุกคนมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมและการจัดตารางการฝึกอบรมควรจัด
ในช่วงเวลาท างานปกติซึ่งนอกจากจะท าให้พนักงานสามารถเข้าร่วมการฝึกอบรมได้แล้วยังเป็นการ
แสดงให้เห็นว่าองค์การได้ให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมมากและถือเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน 
(ราณี  อิสิชัยกุล, 2550) 
 1.4 ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการฝึกอบรมคือ การประเมินผลการฝึกอบรมซึ่งเป็นขั้นตอน
ที่มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะเป็นการตรวจสอบผลการด าเนินการว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด
ไว้มากน้อยเพียงใดอีกทั้งเป็นการประเมินความคุ้มค่าในการจัดการฝึกอบรมและเป็นข้อมูลในการ
ด าเนินการฝึกอบรมในอนาคต ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้ให้ความส าคัญ
กับการประเมินผลการฝึกอบรมโดยใช้วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่หลากหลายและเหมาะสมกับ
การอบรมแต่ละครั้ง มีการประเมินผลการฝึกอบรมในด้านเนื้อหา สถานที่ฝึกอบรม รวมทั้งด้าน
โสตทัศนูปกรณ์และอุปกรณ์สิ่งอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมซึ่งการประเมินดังกล่าว เป็นการ
ประเมินเบื้องต้นหลังจากการฝึกอบรมเท่านั้น หากจะให้ทราบผลการบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด
ไว้ควรมีการติดตามพนักงานที่ผ่านการอบรมว่าได้น าความรู้และทักษะที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ใน
การปฏิบัติงานจริงได้ผลส าเร็จมากน้อยเพียงใดซึ่งอาจจะท าได้จากการสอบถามหัวหน้างาน (ราณี อิสิชัยกุล, 
2550) 

2. ความคิดเห็นที่มีต่อกระบวนการจัดการฝึกอบรมจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
     พนักงานโรงแรมทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อกระบวนการการจัดการ
ฝึกอบรมด้านการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม และด้านการประเมินผลการฝึกอบรมแตกต่างกัน 
ในขณะที่ เมื่อพิจารณาด้านต าแหน่งงานพบว่าพนักงานระดับหัวหน้างานมีความคิดเห็นต่อ
กระบวนการการจัดการฝึกอบรมไม่แตกต่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ  สอดคล้องกับการศึกษา
ของ ธีระทัต คงจันทร์ (2541) ในส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากรและฝึกอบรม
พบว่า เพศชายให้ความส าคัญในด้านความรู้ ความเข้าใจในการพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม            
น้อยกว่าเพศหญิงพนักงานที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันจะมี
ความคิดเห็นต่อกระบวนการการจัดการฝึกอบรมแตกต่างกัน โดยเฉพาะพนักงานที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรมด้านการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมและ
การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานที่จบการศึกษากลุ่มอ่ืนๆ ส่วน
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก มีความคิดเห็น
การจัดการฝึกอบรมแตกต่างจากกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย ทั้งนี้อาจจะเป็นไปได้ว่า
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงแรมนาน มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมมากกว่าพนักงานที่
เพ่ิงเข้ามาปฏิบัติงานหรือปฏิบัติงานในโรงแรมน้อยกว่า สอดคล้องกับการศึกษาของธีระทัต คงจันทร์ 
(2541) พบว่า ประชากรที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น
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ในเรื่องการพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมแตกต่างกัน กล่าวคือพนักงานที่จบการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อการด าเนินการฝึกอบรมและการประเมินผลการ
ฝึกอบรมที่แตกต่างจากพนักงานที่จบการศึกษาระดับอนุปริญญาขึ้นไปและพนักงานที่มีประสบการณ์
น้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมแตกต่างจากพนักงานที่มี
ประสบการณ์ 6-10 ปี และพนักงานที่มีประสบการณ์ มากกว่า 10 ปี โดยความแตกต่างที่กล่าวมา
ทั้งหมดเป็นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05  

3. ผลการศึกษาปัจจัยภายในองค์การอันประกอบไปด้วยวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้าง
องค์การ และภาวะผู้น าในองค์การที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการจัดการฝึกอบรม ซึ่งจากผล
การศึกษาแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า ผู้บริหารของโรงแรมได้ให้การสนับสนุนส่งเสริมการจัดการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องรวมทั้งได้ให้ความส าคัญในการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้บริการลูกค้าใน
โรงแรม เพราะปัจจุบันเทคโนโลยีมีบทบาทส าคัญในทุกธุรกิจรวมทั้งช่วยอ านวยความสะดวกสบาย
ให้กับผู้มารับบริการ แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารโรงแรมปัจจุบันมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
ปัจจุบันซึ่งก าลังก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ยิ่งไปกว่านั้นผู้บริหารได้ให้ความส าคัญในเรื่องทักษะ
ภาษาอังกฤษเพ่ือรองรับลูกค้าจากประเทศในกลุ่มอาเซียนอีกด้วย ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารโรงแรม
มีการเตรียมตัวในการที่จะพัฒนาฝีมือแรงงานในองค์การให้ได้มาตรฐาน และยกระดับคุณภาพการ
บริการของโรงแรมขนาดกลางและขนาดเล็ก ซึ่งถือว่าเป็นการเตรียมการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้
มีความสามารถสูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันด้านแรงงานฝีมือ ในอนาคตอันใกล้ 
โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการขาดแคลนและด้อยทักษะด้านภาษาต่างประเทศท าให้สื่อสารกับ
ผู้รับบริการซึ่งเป็นชาวต่างชาติไม่ได้ (เพชรรัตน์ และคณะ, 2555) สอดคล้องกับการศึกษาของล าพอง  
บุดดา (2548) ที่ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมต่อบทบาทของผู้บริหารในการพัฒนา
บุคลากร พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมต่อบทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรด้าน
การฝึกอบรม คือ ต้องการให้มีการพัฒนาด้านภาษาต่างประเทศ อบรมความรู้ด้านขนบธรรมเนียม
ประเพณี วัฒนธรรมไทยและเทศกาลต่าง ๆ เพื่อที่จะได้ตอบข้อซักถามของลูกค้าได้ 
  ในส่วนของพนักงานพบว่าหัวหน้าแผนกงานทราบถึงความต้องการและสนับสนุนพนักงาน
เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือประโยชน์ในการท างาน พนักงานแต่ละคนเข้าใจบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเองและภายในแผนกงานมีการมอบหมายกระจายความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่
อย่างเหมาะสม รวมทั้งเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
หากแต่ยังมีบางประเด็นที่ผู้บริหารระดับสูงควรให้ความส าคัญมากขึ้น เช่น การให้ความส าคัญกับการ
ถ่ายทอดข้อมูลนโยบายการฝึกอบรมไปยังพนักงานทุกคนอย่างชัดเจน การส่งเสริมให้อิสระแก่
พนักงานในการแสดงความคิดเชิงสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการให้บริการ การเอาใจใส่และให้
ความเป็นธรรมแก่พนักงาน รวมทั้งการรับฟังข้อเสนอแนะจากพนักงานที่ประสบปัญหาในการ
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ฝึกอบรม ทั้งนี้เพ่ือจะช่วยให้การฝึกอบรมแต่ละครั้งสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานซึ่ง
จะมีผลต่อการปฏิบัติงานในการสร้างเสริมคุณภาพการบริการแก่ลูกค้า ท าให้ลูกค้าที่มาใช้บริการเกิด
ความพึงพอใจ สุดท้ายก็จะท าให้องค์การได้รับผลประโยชน์จากการฝึกอบรมพนักงานอย่างเต็มที่และ
คุม้ค่ากับการลงทุน 
 6. ผลจากการศึกษาที่เกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรมของโรงแรมและรีสอร์ทขนาดเล็กและ
ขนาดกลาง ในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 ในครั้งนี้ยังมีอีกที่น่าสนใจอีกเรื่องหนึ่งคือ จากข้อมูล
การจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม พบว่า พนักงานโรงแรมมากกว่าครึ่งเป็นผู้ที่ ไม่มี
ประสบการณ์ในการท างานมาก่อน เพราะฉะนั้นทางโรงแรมจ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญกับการ
ฝึกอบรมแก่พนักงานอย่างมากทั้งในด้านหัวข้อทักษะเฉพาะการท างานที่กฎหมายก าหนด หรือหัวข้อ
ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในต าแหน่งต่างๆ รวมทั้งต้องท าการปฐมนิเทศก่อนการเริ่มงานทุกครั้ง 
นอกจากนั้นการเข้าร่วมการฝึกอบรมตามหัวข้อต่าง ๆ ที่ทางโรงแรมก าหนดนั้น ในหัวข้อการฝึกอบรม
ทางด้านภาษา พบว่า พนักงานให้ความร่วมมือเข้ารับการฝึกอบรมค่อนข้างน้อยหรืออาจเป็นไปได้ว่า 
ทางโรงแรมไม่ได้จัดหัวข้อการฝึกอบรมด้านภาษาให้กับพนักงาน เพราะส่วนใหญ่ลูกค้าของโรงแรม
ขนาดเล็กและขนาดกลาง ระดับ 3 ดาว นั้นจะเป็นคนไทย ผู้บริหารจึงไม่เน้นการฝึกอบรมทางด้าน
ภาษาเพราะถือว่าไม่จ าเป็น หรืออาจเกิดจากการขาดแคลนวิทยากรอบรมภาษาอังกฤษภายใน
องค์การท าให้ไม่สามารถจัดอบรมทางด้านภาษาให้กับพนักงานในองค์การได้ ดังนั้นผู้รับผิดชอบการ
ฝึกอบรมอาจใช้วิธีการส่งบุคลากรไปอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่มีการจัดอบรมทางด้าน
ภาษาต่างประเทศ รวมทั้งด้านอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง เช่น หน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่ให้การ
สนับสนุนในการพัฒนาและยกระดับทักษะฝีมือแรงงาน เพื่อรองรับการเปิดประชาคมอาเซียน เป็นต้น 
ซึ่งปัจจุบันทักษะการใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสารเป็นปัญหาเร่งด่วนของอุตสาหกรรมโรงแรมไทยใน
ปัจจุบัน (เพชรรัตน์ และคณะ, 2555) ดังนั้นผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมทักษะการใช้
ภาษาต่างประเทศของพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือเป็นเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานในการพัฒนาคุณภาพ
การบริการของหน่วยงาน รวมทั้งจากการที่รัฐบาลได้ก าหนดในพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้สถานประกอบการจัดให้พนักงานไม่ต่ ากว่าร้อยละ 50 ของลูกจ้างทั้งหมดเข้ารับการ
ฝึกอบรม นั่นหมายความว่าในแต่ละปีสถานประกอบการแต่ละแห่งจะต้องจัดให้พนักงานจ านวนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 
50 ได้เข้ารับการอบรมเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ดังนั้นโรงแรมทั้งขนาดเล็กและขนาดกลางจึงควรมีการก าหนด
นโยบายให้สอดคล้องกันและปฏิบัติตาม ทั้งนี้ในปีพ.ศ.  2555 กระทรวงแรงงานมุ่งยกระดับฝีมือ
แรงงาน เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจะช่วยในการจัดอบรม 9 พฤติกรรม
สู่ความส าเร็จให้กับสถานประกอบการที่มีพนักงานจ านวนต่ ากว่า 100 คน ซึ่งโรงแรมขนาดเล็กและ
ขนาดกลางส่วนใหญ่จะมีจ านวนพนักงานต่ ากว่า 100 คนได้เข้ารับการอบรม (วิชัย  คงรัตนชาติ, 
2555) ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญในการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมทั้งจากหน่วยงาน
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ภายในและภายนอกองค์การสม่ าเสมอ ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
ประโยชน์โดยรวมขององค์การด้วยเพราะการฝึกอบรมเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพ
และยังช่วยสนับสนุนและสร้างเสริมก าลังใจและแรงจูงใจให้พนักงานท าให้องค์การสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างคุ้มค่ากับการลงทุนในการฝึกอบรม (Walker &Miller, 2010) 
 7. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยภายในองค์การกับการจัดการฝึกอบรม พบว่า ปัจจัย
ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะผู้น าขององค์การมี
ความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรมสอดคล้องกับ นรา ข าคม (2544) ที่พบว่า 
ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การของโรงแรมขนาดเล็ก ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ มี
ความสัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านฝึกอบรมและพัฒนา โดยโรงแรมขนาดเล็กส่วนใหญ่
ไม่มีฝ่ายฝึกอบรม ดังนั้นจึงใช้วิธีการอบรมพนักงานโดยการสอนงานของหัวหน้างาน การหา
ผู้เชี่ยวชาญมาฝึกอบรมต้องเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากและเสี่ยงกับการที่พนักงานลาออก ท าให้โรงแรม
ขนาดเล็กไม่ลงทุน เพราะคิดว่าไม่จ าเป็นและไม่คุ้มค่าต่อการลงทุน นอกจากนั้นพนักงานมีความรู้
พ้ืนฐานน้อย ท าให้ไม่เข้าใจเทคนิคที่มีความยากต่อความรู้พ้ืนฐานของตนเอง โดยเฉพาะการใช้
ภาษาอังกฤษ ซึ่งถือเป็นอุปสรรคในการจัดการฝึกอบรมของโรงแรมขนาดเล็ก  
 
5.3 ข้อเสนอแนะแนวทางในการจัดฝึกอบรม 

จากผลการวิจัยเรื่องแนวทางการจัดการฝึกอบรมของพนักงานโรงแรม ในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 
2 ที่ได้น าเสนอนี้ จะเห็นได้ว่าพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามนั้นเห็นว่า ทางโรงแรมได้ด าเนินการการ
ฝึกอบรมในขั้นตอนต่าง ๆ ตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวัตถุประสงค์
ในการฝึกอบรม การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการ
ประเมินผลการฝึกอบรมในระดับมากแล้วก็ตาม หากแต่ผู้วิจัยขอให้ข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางใน
การจัดการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นส าหรับโรงแรมและรีสอร์ทขนาดเล็กและขนาดกลาง
ดังต่อไปนี้ 

1. การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 
   ในการจัดการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนนั้น 

ผู้รับผิดชอบฝึกอบรมควรให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมของพนักงาน
โรงแรมก่อนเป็นอันดับแรก เพราะจะช่วยให้ทราบข้อมูลและวางแนวทางส าหรับการด าเนินการ
ฝึกอบรมในขั้นตอนต่อไป และควรให้ความส าคัญกับประเด็นของการประเมินความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนการการฝึกอบรมด้วย เพราะผู้เข้าอบรมแต่ละคนมีระดับ
ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่แตกต่างกัน ก็จะมีผลต่อระดับความสนใจ การรับรู้ในเรื่องที่อบรม
แตกต่างกัน ดังนั้นประสิทธิภาพที่ได้รับจากการอบรมก็จะไม่เท่าเทียมกันในแต่ละบุคคล แต่ถ้ามีการ
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ประเมินความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงานก่อนเข้ารับการฝึกอบรมจะช่วยให้ผู้รับผิดชอบ
การฝึกอบรมสามารถวิเคราะห์ แยกแยะกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม และหัวข้อที่เหมาะสมส าหรับแต่ละ
กลุ่ม ซึ่งการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์ หรือดูจากแบบสอบถาม
การใช้บริการของลูกค้า การส ารวจข้อมูลจากเอกสารและการสังเกตพฤติกรรมก็ได้ 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรม 
   ในการก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรมที่ต้องพิจารณาเป็นประเด็นแรก คือ 

ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมควรก าหนดวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานด้วย 
พร้อมทั้งการชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รู้ถึงความคาดหวังขององค์การจากการจัดการฝึกอบรม
ไปพร้อมกัน ซึ่งจะท าให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้รับรู้ว่าภายหลังจากที่อบรมแล้วจะต้องสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ทั้งนี้หากวัตถุประสงค์สอดคล้องกับความต้องการของ
พนักงานและพนักงานเองก็รู้ถึงความคาดหวังขององค์การจะท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและยินดีใน
การที่จะเข้ารับการฝึกอบรม 

3. การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม 
   ในการจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม ควรให้ความส าคัญกับการก าหนดตัวผู้เข้า

อบรมให้มีความเหมาะสมกับหัวข้อการอบรม รวมทั้งการจัดสรรงบประมาณในการอบรมอย่าง
เพียงพอ เพราะหากมีงบประมาณในการจัดการอบรมที่ เพียงพอ แต่ผู้ เข้า อบรมมีคุณสมบัติ                    
ไม่เหมาะสมกับหัวข้อฝึกอบรมนอกจากจะเป็นการสิ้นเปลืองงบประมาณแล้ว ตัวผู้เข้าอบรมก็ไม่ เกิด
การเรียนรู้ ไม่ใส่ใจการฝึกอบรมเพราะหัวข้อการอบรมไม่เหมาะสมกับผู้อบรม ส่งผลให้ความรู้ที่ได้รับ
จากการอบรมก็ไม่สามารถน าไปปรับปรุงพัฒนาการท างานได้อย่างเต็มท่ี  

4. การด าเนินการฝึกอบรม 
   ในการด าเนินการฝึกอบรม สิ่งส าคัญที่สุดควรมีการจัดการฝึกอบรมตามตารางที่ก าหนดไว้ 

เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีตารางการปฏิบัติงานในแต่ละวันอย่างชัดเจน การเปลี่ยนแปลงตารา ง
การฝึกอบรมอาจจะมีผลท าให้พนักงานไม่สามารถเข้ารับการอบรมได้ ดังนั้นผู้จัดการฝึกอบรมต้อง
ด าเนินการแก้ไขปัญหา โดยการแจ้งให้พนักงานทราบหากมีการเปลี่ยนแปลงตารางการฝึกอบรมซึ่งจะ
ช่วยให้พนักงานสามารถจัดสรรเวลาเพื่อมาเข้ารับการอบรมได้ โดยในการจัดการอบรมควรจัดในเวลา
ท างานเพ่ือให้พนักงานสามารถเข้าร่วมอบรมได้และให้ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน จะช่วยให้
พนักงานเกิดความตระหนักในการฝึกอบรมมากยิ่งข้ึน   

5. การประเมินผลการฝึกอบรม 
   ภายหลังการฝึกอบรม ผู้รับผิดชอบในการฝึกอบรมควรมีแนวทางในการปฏิบัติส าหรับการ

ประเมินผลที่ชัดเจน และควรมีการติดตามการประเมินผลตลอดเวลา ทั้งนี้เพ่ือจะได้ประเมินผลการ
ด าเนินงานว่าพนักงานที่ผ่านการอบรมแล้วสามารถน าความรู้ ทักษะ และความสามารถไปใช้ในการ
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พัฒนางานในหน้าที่และก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การมากน้อยเพียงใด อีกทั้งยังสามารถน าไปใช้ในการ
ประเมินความคุ้มค่าในการลงทุนด้านการพัฒนาบุคลากรภายในองค์การอีกด้วยเพราะการฝึกอบรมที่
ไม่มีการประเมินผลก็ไม่สามารถที่จะวัดค่าความส าเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับค่าใช้จ่าย ท าให้ผู้บริหาร            
ไม่เห็นความส าคัญและไม่อยากจัดสรรงบประมาณในส่วนของการฝึกอบรม แต่ถ้ามีการด าเนินการ
ประเมินผลที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถวัดได้ และมีการติดตามประเมินผลตลอดเวลา การจัดการ
ฝึกอบรมก็สามารถที่จะประสบความส าเร็จ บรรลุ เป้าหมายและสร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝ่าย             
ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น พนักงาน ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม และเจ้าของโรงแรม นอกจากนั้นแล้วยัง
ส่งผลดีต่อความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้บริการในโรงแรมอีกด้วย และนอกจากการประเมินผลการ
ฝึกอบรมแล้ว ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมควรมีการติดตามผลภายหลังการฝึกอบรมแล้วด้วยว่าพนักงาน
ที่ผ่านการฝึกนั้นได้น าความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ได้รับไปใช้ในการท างานจริงได้ผลมากน้อยเพียงใด 
ซึ่งอาจจะใช้วิธีการสอบถามจากหัวหน้างาน และควรมีการติดตามผลการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ก่อน
น ามาสรุปเป็นภาพรวมของการประเมินผลเพ่ือจะได้เห็นภาพที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้น
ผู้รับผิดชอบการจัดการฝึกอบรมควรทบทวนและปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่ อง
เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอีกด้วย 

6. ปัจจัยภายในองค์การ 
    การศึกษาปัจจัยภายในองค์การซึ่งประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ 

และภาวะผู้น าในองค์การที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการจัดการฝึกอบรมนั้น ถึงแม้จากผลการศึกษา
จะพบว่าผู้บริหารหรือผู้น าในองค์การจะมีภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยสูงก็ตาม แต่ก็ยังมีประเด็นที่
ควรจะพิจารณาเพ่ิมเติมคือ ผู้บริหารโรงแรมหรือผู้น าในองค์การควรสนใจรับฟังข้อเสนอแนะจาก
พนักงานที่ประสบปัญหาจากการเข้ารับการฝึกอบรมด้วย เพราะพนักงานทุกคนต้องการความรัก 
ความเอาใจใส่ โดยเฉพาะจากผู้บริหารหรือหัวหน้างานซึ่งจะเป็นการสร้างแรงแรงจูงใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน อีกท้ังการที่ผู้บริหารยอมรับฟังปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารเห็น
ความส าคัญของพนักงานทุกคน และยินดีที่จะเสนอแนะและบอกเล่าปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น ผู้บริหาร
เองก็จะได้รับทราบข้อมูลที่เก่ียวกับการฝึกอบรม เพื่อน าไปพัฒนาปรับปรุงการจัดการฝึกอบรมให้ดีขึ้น
รวมทั้งยังเป็นการประเมินผลการจัดการฝึกอบรมด้วยอีกทางหนึ่ง 
 7. การก าหนดนโยบายจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรม 

   เนื่องจากในการจัดการฝึกอบรมแต่ละครั้ง จ าเป็นต้องมีงบประมาณค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินการเสมอ ดังนั้นผู้บริหารโรงแรมอาจจะท าความร่วมมือระหว่างโรงแรมในการใช้ทรัพยากร
ร่วมกัน รวมทั้งการขอรับการสนับสนุนจากหน่วยงานอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องรวมทั้งหน่วยงานภาครัฐที่ให้
ความส าคัญในการจัดอบรมให้พนักงานโรงแรมมีทักษะและความสามารในด้านต่างๆมากขึ้น ในการ
จัดการฝึกอบรมซึ่งจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการจัดการฝึกอบรมได้ในระดับหนึ่ง อีกทั้งยังเป็นการสร้าง
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ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การทั้งนี้จะช่วยให้การด าเนินการฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์และท าให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น อันจะส่งผลไปถึงความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้บริการ และ
ตอบสนองความต้องการของพนักงาน นอกจากนั้นโรงแรมควรจะก าหนดสัดส่วนงบประมาณในการ
ฝึกอบรมจากก าไรสุทธิต่อปีหรือจากงบค่าใช้จ่ายประจ าปีไว้เช่นกัน ส่วนจะจัดสรรอย่างไรก็ขึ้นอยู่กับ
นโยบายของแต่ละโรงแรม แต่ก็ควรค านึงไว้ให้มากเพราะงบประมาณเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
ประสิทธิภาพการฝึกอบรมของโรงแรมแต่ละแห่งแตกต่างกัน การจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรม
อย่างเพียงพอและเหมาะสมกับการฝึกอบรมแต่ละครั้ง จะช่วยท าให้ประสิทธิภาพการฝึกอบรมดียิ่งขึ้น
และยังเป็นการใช้งบประมาณในการฝึกอบรมอย่างคุ้มค่าอีกด้วย   
 8. การสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน  
      การฝึกอบรมในโรงแรมแต่ละครั้งนั้นย่อมมีค่าใช้จ่ายเกิดขึ้น และเพ่ือให้เกิดความคุ้มค่ากับ
งบประมาณท่ีลงทุน โรงแรมต้องสร้างแรงจูงใจให้พนักงานที่ฝึกอบรมแล้วอยู่กับองค์การให้นานขึ้นโดย
โรงแรมอาจก าหนดความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) ไว้ให้เห็นอย่างชัดเจน เช่น การเลื่อน
ต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน หรือการส่งไปฝึกอบรมต่างประเทศ การประเมินผลงานประจ าปีส าหรับ
พนักงานที่เข้าฝึกอบรมครบตามเกณฑ์นโยบายของโรงแรม เพ่ือให้พนักงานเห็นความส าคัญในการ
ฝึกอบรมและสามารถวางแผนการท างานในอนาคต และพนักงานก็จะเกิดความรักความผูกพันต่อ
โรงแรมมากยิ่งขึ้น 
  
5.3 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยแนวทางการจัดการฝึกอบรมพนักงานโรงแรม : ศึกษากรณีโรงแรมในกลุ่ม
จังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 นี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับผู้ที่สนใจจะศึกษาในประเด็นนี้ต่อไป ดังนี้ 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่คาดว่าจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการฝึกอบรมเ พ่ิมเติม ทั้ง
ปัจจัยภายในองค์การและปัจจัยภายนอกองค์การ เช่น สภาพแวดล้อมทางการเมือง วงจรเศรษฐกิจ 
สังคมและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี คู่แข่ง เป็นต้น เพ่ือที่จะได้รู้ว่านอกจากปัจจัยต่างๆ ที่ผู้วิจัย
ศึกษาแล้ว ยังมีปัจจัยอ่ืนๆ อีกที่อาจจะมีผลต่อการจัดการการฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การเสนอแนว
ทางการจัดการฝึกอบรมทันสมัย เหมาะสมกับสถานการณ์ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ศึกษากลุ่มประชากร เฉพาะพนักงานโรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 เท่านั้น ดังนั้น ควรศึกษากลุ่มประชากรอ่ืนๆ เพ่ือจะได้
เปรียบเทียบผลการศึกษาที่ได้รับและน ามาสร้างเป็นแนวทางในการพัฒนาการจัดการฝึกอบรมที่
เหมาะสมและเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมและธุรกิจอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง  
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แบบสอบถาม 
การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการฝึกอบรมพนักงานโรงแรม : 

ศึกษากรณีโรงแรมในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 
ค าชี้แจง:  
 แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อรวบรวมข้อมูลประกอบการศึกษาวิจัยเรื่อง“แนวทางการจัดการ
ฝึกอบรมพนักงานโรงแรมในกลุม่จงัหวัดภาคกลางตอนล่าง 2 ” ประกอบด้วยค าถาม 4 ส่วน  
 ส่วนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไป 
        ส่วนท่ี 2  ความเห็นทีม่ีต่อการฝึกอบรมแก่พนักงานในโรงแรม    

  ส่วนท่ี 3  ปัจจัยที่มีความส าคัญตอ่การจัดการฝึกอบรม   
       ส่วนท่ี 4  ข้อมูลเกี่ยวกับความคดิเห็นและข้อเสนอแนะในการจดัการฝึกอบรมพนักงานโรงแรม 
 ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบค าถามตามความคิดเห็นและตรงกับความจริงมากที่สุด 
ผู้วิจัยขอให้การรับรองว่าข้อมูลที่ท่านได้ตอบในแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านผู้ตอบทั้งสิ้น ทั้งนี้
เพราะผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับ และขอขอบพระคุณทุกท่านที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่าในการตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้จนเสร็จสมบูรณ์ 

*************************************************************************** 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป   
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 
 1   (     )  ชาย     2    (      )  หญิง 
2. อาย…ุ…………………ปี  
3. ระดับการศึกษา 
 1   (     )  ประถมศึกษา    2   (     )  มัธยมศึกษา/ปวช. 
 3   (     )  อนุปริญญา/ปวส.    4   (     )  ปริญญาตร ี
 5   (     )  สูงกว่าปริญญาตร ี    6   (     )  อื่นๆ ระบุ................. 
4. ต าแหน่งงานของท่านในปัจจบุัน 
 1   (     )  ผู้จัดการ        2   (     )  ผู้ช่วยผู้จัดการ 
 3   (     )  หัวหน้างาน    4   (     )  ปฏิบัติการ 
5. ท่านปฏบิัติงานในต าแหน่งนีม้าแล้ว.................... ปี………………เดือน  (โรงแรมปัจจุบนั)  
6. ท่านท างานในโรงแรมแห่งนีม้าแล้ว.................... ปี………………เดือน 
7. ท่านท างานสังกัดแผนกใด 
 1   (     )  พนักงานส่วนหน้า        2   (     )  พนักงานส่วนหลัง 
8. รายได้ต่อเดือนโดยเฉลี่ย.................. บาท (เงินเดือนและค่าบริการ) 
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9. ก่อนที่ท่านจะมาท างานที่โรงแรมแห่งนี้ ท่านเคยมีประสบการณ์ท างานโรงแรมมาก่อนหรือไม่ 
  1   (     )  เคย  ท าที่โรงแรมอื่นมาก่อน............. ปี…………เดือน  (รวมทุกโรงแรมที่เคยท ามา) 
       2   (     )  ไม่เคย  (ข้ามไปตอบ ข้อ 12)  
10. เหตุผลในการเปลี่ยนสถานที่ท างาน 
 1   (     )  เพื่อเลื่อนต าแหน่ง       2   (     )  เพื่อเลื่อนเงินเดือน 
 3   (     )  เพื่อสวัสดิการที่ดีขึ้น          4   (     )  เพื่อหาประสบการณใ์หม่ ๆ  
  5   (     )  เพื่อความสะดวกในการเดินทาง     6   (     )  สถานที่ท างานใกล้ภูมิล าเนา  
 7   (     )  ต้องการท างานในโรงแรมที่มีชื่อเสียง  8   (     )  เพื่อนแนะน า 
 9   (     )  อื่น ๆ ระบุ........................................................................................................................ 
11. ท่านมีการปรับตัวให้เข้ากับโรงแรมที่ท างานอยู่ในระดบัใด 
 1   (     )  มากที่สุด     2   (     )  มาก 
 3   (     )  ปานกลาง     4   (     )  น้อย 
 5   (     )  น้อยที่สุด   
12. เร่ืองที่ท่านต้องปรบัตัวมากที่สุดคือ................................................................................................. 
13. ในรอบปีที่ผา่นมา (ม.ค.- ธ.ค. 2556) ท่านได้รับการฝึกอบรมจ านวน ................... ครั้ง 
     หัวข้อที่ท่านเข้ารับการอบรม (เลือกได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 1   (     )  การปฐมนิเทศก่อนการท างาน 
 2 (     )  มาตรการรักษาความปลอดภัยจากอัคคีภัย 
 3   (     )  มาตรการรักษาความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ 
 4   (     )  ทักษะการท างานเฉพาะที่เก่ียวข้องกับหน้าที่การท างาน 
 5   (     )  หลักสูตรมาตรฐานการบริการของโรงแรม 
 6   (     )  ทักษะทางด้านภาษา 
 7   (     )  หลักสูตรผู้บริหาร 
 8   (     )  หลักสูตรหัวหน้างาน (Train the trainer) 
 9   (     )  อื่นๆ ระบุ...................................................................................................................... 
14. วิธีการเข้าร่วมการฝึกอบรม 
 1   (     )  บังคับจากหัวหน้างาน         2   (     )  สมัครใจ  
 3   (     )  บางครั้งถูกบงัคับบางครั้งโดยสมัครใจ 4   (     )  ตามกฎระเบียบที่โรงแรมก าหนด 
 5   (     )  อื่นๆ ระบุ..................................................................................................................... 
15. ท่านทราบขา่วการฝึกอบรมแต่ละคร้ังจากบุคคลใด 
 1   (     )  หัวหน้างาน             2   (     )  ฝ่ายฝึกอบรม 
 3   (     )  เพื่อนร่วมงาน       4   (     )  บอร์ดประชาสัมพนัธ์ 
 5   (     )  อื่นๆ ระบุ................................................................................................................. 
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ตอนที่ 2  ความเห็นที่มีต่อการฝึกอบรมแก่พนักงานโรงแรม  
ค าชี้แจง  โปรดอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง 1, 2, 3, 4 หรือ 5      
            ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงข้อละ 1 ค าตอบเท่านัน้ โดยแต่ละช่องมีความหมายดังนี ้

5     หมายความว่า    ปฏิบัติมากที่สุด หรือเกิดขึ้นอยู่อย่างสม่ าเสมอ  
4     หมายความว่า    ปฏิบัติมาก หรือเกิดขึ้นบ่อยครั้ง 
3     หมายความว่า    ปฏิบัตปิานกลาง หรือเกิดขึ้นเป็นบางครัง้ 
2     หมายความว่า    ปฏิบัตนิอ้ย หรือนาน ๆ คร้ัง 
1     หมายความว่า    ไม่เคยมีการปฏิบัติเลย 
 

ข้อที่ รายการ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม      

1. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการสอบถามหัวข้อที่ต้องการฝึกอบรมก่อนเสมอ      
2. การจัดให้พนักงานเข้ารับการอบรมจะมีการสอบถามความสมคัรใจของ

พนักงานก่อน 
     

3. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการประเมินความรู้ ความสามารถและทักษะ
ของพนักงานก่อนการฝึกอบรม 

     

4. พนักงานสามารถวิจารณ์ความเหมาะสมของหัวข้อการฝึกอบรมได้      
5. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้จดัการฝึกอบรมตามความต้องการของ

พนักงานมากกว่าความต้องการของเจ้าของโรงแรมหรือผู้บริหารระดับสูง 
     

 การก าหนดวัตถุประสงค์ในการจัดการฝึกอบรม      
6. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมตรงกับ

ความต้องการของท่านเปน็ส่วนใหญ่ 
     

7. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการแจ้งให้พนักงานทราบถึงวัตถปุระสงค์ของ
การฝึกอบรมทุกคร้ัง 

     

8. ก่อนการฝึกอบรมมีการก าหนดวัตถุประสงคช์ัดเจนทีส่ามารถน าไปสู่การ
ปฏิบัติได้จริง 

     

9. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม      
10. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้ถึงความคาดหวังขององค์การในการจัดการฝึกอบรม      

 การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม      
11. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมคัดเลือกวิทยากรในการฝึกอบรมได้เหมาะสม

กับหัวข้อการฝึกอบรม 
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ข้อที่ รายการ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
12. ในการฝึกอบรมมีการใช้สื่อและเคร่ืองมือที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

หัวข้อการฝึกอบรม 
     

13. งบประมาณในการฝึกอบรมเพียงพอและเหมาะสม      
 การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม      

14. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการแจ้งตารางการฝึกอบรมให้พนักงานทราบ
ทุกครั้งที่มีการฝึกอบรม 

     

15. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมก าหนดเวลาที่เหมาะสมในการจัดการฝึกอบรม      
16. ผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมก าหนดผู้เข้ารับการอบรมได้อย่างเหมาะสมกับ

หัวข้อการฝึกอบรม 
     

 การด าเนินการฝึกอบรม      
17. กิจกรรมการฝึกอบรมเป็นไปตามตารางที่ก าหนดไว้      
18. มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ เหตุผล  เวลา  ให้พนักงานทราบก่อนการฝึกอบรม      
19. มีการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นได้

ในระหว่างการอบรม 
     

20. ในระหว่างการฝึกอบรม ผู้จัดการฝึกอบรมมีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด ี      
21. ในระหว่างการฝึกอบรมมีการสาธิตเพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความ

เข้าใจมากยิ่งขึ้น 
     

22. ในการฝึกอบรมมักจะมีการจัดเวลาส าหรับฝึกปฏบิัติไว้อยา่งเพยีงพอ      
23. เมื่อมีค าถามระหว่างการฝึกอบรมวิทยากรสามารถตอบค าถามผูเ้ข้ารับ

การฝึกอบรมได้อย่างชัดเจน 
     

24. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้สกึมั่นใจมากยิ่งขึ้นจากการได้ฝึกปฏิบัติใน
การอบรมแต่ละคร้ัง 

     

 การประเมินผลการฝึกอบรม      
25. มีการประเมินผลหลงัสิน้สุดการฝึกอบรมทุกคร้ัง      
26. มีการประเมินผลวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรม      
27. มีการประเมินผลสถานที่ฝึกอบรม      
28. มีการประเมินผลเนื้อหาการฝึกอบรม      
29. มีการประเมินผลจากโสตทัศนปูกรณ์ และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกใน

การฝึกอบรม 
     

30. มีวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่หลากหลายและเหมาะสม      
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ตอนที่ 3  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการจัดการฝึกอบรม  
ค าชี้แจง  โปรดอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง 1,2,3,4 หรือ 5 
             ตรงกับสภาพความเป็นจริงข้อละ 1 ค าตอบเท่านัน้ โดยแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

5     หมายความว่า        เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
4     หมายความว่า        เห็นด้วย 
3     หมายความว่า        ไม่แน่ใจ 
2     หมายความว่า        ไม่เห็นด้วย 
1     หมายความว่า        ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 
 

ข้อที่ รายการ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 วัฒนธรรมองค์การ      

1. โรงแรมของท่านให้ความส าคัญในการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการ
ให้บริการลูกค้า 

     

2. โรงแรมของทา่นให้การสนบัสนนุนวตักรรมใหม่ ๆ  ที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได ้

     

3. ผู้บริหารมีการก าหนดแผนนโยบายเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในอนาคต      
4. โรงแรมของท่านเตรียมพร้อมในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ       
5. ผู้บริหารให้การสนับสนุนการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  ของพนักงานอยู่เสมอ      
6. ผู้บริหารมีความตระหนักและสรา้งแรงจูงใจในการเพิ่มพูนความรู้ของพนักงาน      
7. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับกระบวนการเรียนรู้และการฝึกอบรมของพนักงาน      
8. การฝึกอบรมมีผลต่อการประเมนิผลประจ าป ี      
9. โรงแรมของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นอิสระ              

เพื่อพัฒนาคุณภาพการให้บริการ 
     

10. ในแผนกของท่านเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีอิสระในการปฏบิัติงานเพื่อให้บรรลุผล
ตามเป้าหมาย 

     

 โครงสร้างองค์การ      
11. โรงแรมของท่านมีกฎ ระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัตงิานทีช่ัดเจน      
12. หัวหน้าแผนกของท่านทราบถึงความต้องการและสนับสนนุให้ท่านเข้ารับการ

ฝึกอบรมเพื่อประโยชน์ในการท างาน 
     

13. การท างานของแต่ละแผนกมีการประสานงานกันเปน็อย่างดี      
14. พนักงานแต่ละคนมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตน      
15. ในแผนกของท่านมีการมอบหมายกระจายความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่อย่างเหมาะสม      
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ข้อที่ รายการ 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
16. ในแผนกของท่านมีการสื่อสารในการท างานแบบสองทาง      

 ภาวะผู้น าในองค์การ      
17. ผู้บริหารให้การสนับสนนุการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง      
18. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการถ่ายทอดข้อมูลนโยบายการฝึกอบรมไปยงั

พนักงานทุกคนอย่างชัดเจน 
     

19. ผู้บริหารมีแนวคิดวา่ “การอบรมคือการพัฒนาคน เพื่อสร้างบรกิารที่ดีแก่ลูกค้า”      
20. ผู้บริหารสนใจรับฟังข้อเสนอแนะจากพนักงานที่ประสบปัญหาในการเข้ารับการ

ฝึกอบรม 
     

21.  ผู้บริหารเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างดีและให้ความเป็นธรรมกับพนักงานทุกคน      
22. ผู้บริหารสนบัสนุนให้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการจดัการฝึกอบรมให้

เหมาะสมตามข้อเสนอแนะที่ไดร้ับมา 
     

23. ผู้บริหารยินดสีนบัสนนุทรัพยากรต่าง  ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการจัดการ
ฝึกอบรม 

     

24. ผู้บริหารมีการวางแผนการพฒันาพนักงานเพื่อรองรับการเปิดเสรีทางการค้า
(AEC)  

     

25.  ผู้บริหารให้ความส าคัญในเรื่องทักษะภาษาอังกฤษเพื่อรองรับลูกค้าจากประเทศ
ในกลุ่ม AEC 

     

 
ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการจัดการฝึกอบรมพนักงานโรงแรม 
4.1 การจัดการการฝึกอบรม ทา่นคิดวา่ควรจะเป็นรปูแบบใด  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
4.2 ท่านคิดว่าควรจะมีการปรับปรุงแก้ไขวิธีการจัดการฝึกอบรมอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
4.3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
         ขอขอบคุณในความร่วมมือ 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผู้วิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
1. ชื่อ สกุล   นางสาวแววดาว   จงกลนี 
2. ต ำแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการโรงแรม 
3. หน่วยงำนที่สำมำรถติดต่อได้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  วิทยาเขตวังไกลกังวล   
     คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว  ต าบลหัวหิน   
    อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์   
    รหัสไปรษณีย์ 77110  โทร. 032-618500 

       E-mail : startwomoonlight@hotmail.com 
4. ประวัติกำรศึกษำ 
 ปริญญาตรี สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตวังไกลกังวล  สาขาวิชาการโรงแรม 
 ปริญญาโท วิทยาลัยดุสิตธานี สาขาวิชาการจัดการโรงแรมและภัตตาคาร 
 

5. สำขำวิชำกำรที่มีควำมช ำนำญพิเศษ 
 สาขาวิชาการท่องเที่ยว 
 

6. ประสบกำรณ์ที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรงำนวิจัย 
 6.1 ผลงานวิจัย เรื่อง “ความหลากหลายทางชีวภาพของพืชสมุนไพรในเขตพ้ืนที่ทุ่งสามร้อยยอด” 
         ประจ าปีงบประมาณ 2557  
      หน่วยงานที่สนับสนุนสนบัสนุน : ส านักบริหารโครงการส่งเสริการวิจัยในอุดมศึกษาและ
      พัฒนา มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 6.2  ผลงานวิจัย เรื่อง “ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการใช้พืชผักพ้ืนบ้านประกอบอาหาร”  

       ประจ าปีงบประมาณ 2556  

       หน่วยงานที่สนับสนุน : ส านักบริหารโครงการส่งเสริมการวิจัยในอุดมศึกษาและพัฒนา  

      มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
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ประวัติผู้วิจัย 

 
1. ชื่อ สกุล   ผู้ช่วยศาสตราจารย์วิวรณ์  วงศ์อรุณ 
2. ต ำแหน่งปัจจุบัน  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ระดับ 8   
3. หน่วยงำนที่สำมำรถติดต่อได้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  วิทยาเขตวังไกลกังวล   
     คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว ต าบลหัวหิน   
    อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์   
    รหัสไปรษณีย์ 77110  โทร. 032-618500 

       E-mail : wiwornw@yahoo.com 
4. ประวัติกำรศึกษำ 
    ปริญญาตรี  สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  สาขาวิชาอาหารและโภชนาการ    
   ปริญญาโท   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คหกรรมศาสตร์ (อาหารและโภชนาการ)   
   ปริญญาโท   วิทยาลัยดุสิตธานี  สาขาวิชาการจัดการโรงแรมและภัตตาคาร  
 

5. สำขำวิชำกำรที่มีควำมช ำนำญพิเศษ 
 สาขาวิชาการท่องเที่ยว สาขาการพัฒนาชุมชน  สาขาการศึกษา   
 

6. ประสบกำรณ์ที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรงำนวิจัย 
 6.1 ผลงานวิจัย เรื่อง “ความหลากหลายทางชีวภาพของพืชสมุนไพรในเขตพ้ืนที่ทุ่งสามร้อยยอด” 
         ประจ าปีงบประมาณ 2557  
      หน่วยงานที่สนับสนุนสนบัสนุน : ส านักบริหารโครงการส่งเสริการวิจัยในอุดมศึกษาและ

      พัฒนา มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

 6.2  ผลงานวิจัย เรื่อง “ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการใช้พืชผักพ้ืนบ้านประกอบอาหาร”  

       ประจ าปีงบประมาณ 2556  

       หน่วยงานที่สนับสนุน : ส านักบริหารโครงการส่งเสริมการวิจัยในอุดมศึกษาและพัฒนา  

      มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  

 6.3 ผลงานวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมการบริโภคผลิตภัณฑ์และการแปรรูปสับปะรดของ   
      ประชากรในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์” ประจ าปีงบประมาณ  2551 
      หน่วยงานที่สนับสนุน : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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 6.4 ผลงานวิจัย เรื่อง “การศึกษาศักยภาพอาหารท้องถิ่นเพ่ือการท่องเที่ยวหัวหิน-ชะอ า” 
      ประจ าปีงบประมาณ 2551 
      หน่วยงานที่สนับสนุน : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 6.5 ผลงานวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของนักท่องเที่ยวชาวต่างประเทศในการบริโภคอาหารไทย              
     บริเวณชายหาดทะเลฝั่งอ่าวไทย” ประจ าปีงบประมาณ 2550 
    หน่วยงานที่สนับสนุน : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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