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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ผลกระทบ
ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองค์การ และการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีผลต่อ
การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานโรงแรมในส่วนงานบริการส่วนหน้า จงัหวดั
ชลบุรี โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจ านวน 400 ชุด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละและค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมติฐานด้วยสถิติ 
Independent Samples t-test, One-Way ANOVA และ Pearson  Correlation Coefficient ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีเพศ อายุ ต  าแหน่งงาน ประสบการณ์
ท างานแตกต่างกัน มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างกัน และผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันพบว่า ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่วฒันธรรมองค์การและปัจจัยการรับรู้
ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ค าส าคัญ :  ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พนกังานโรงแรม  การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
                   วฒันธรรมองคก์าร การพฒันาสมรรถนะ 
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ABSTRACT 
 

 This research was aimed at investigating the relationships between personal factors, the effect 
of the condition of the ASEAN Economic Community, the organizational factors and the self-
efficacy perception affecting the competency development of hotel staff within ASEAN Economic 
Community. 
 The samples used in research were 400   hotel staffs in the front office positions from 
Chonburi province by using Questionnaires as a data collection tool. The statistics used for data 
analysis comprised percentage, frequency, arithmetic mean, standard deviation. The statistics for 
hypothesis testing were Independent Samples t-test, One-Way ANOVA and Pearson Correlation 
Coefficient at 0.05 level of significance. 
 The results of hypothesis testing revealed that hotel staffs with different gender,age 
positions and experiences had different effects on the competency development. In additional, the 
results of Pearson Correlation Coefficient revealed that the organization factors including 
organizational culture and self-efficacy perception factor had relationships with the development of 
competencies in the ASEAN Economic Community at significance level of 0.05. 
Keywords:  ASEAN Economic Community, hotel staff, self-efficacy perception,  
                     organizational culture, competency development 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(Association of South East Asian Nations : 
ASEAN)หรือ “อาเซียน” เป็นองค์การทางภูมิรัฐศาสตร์และองค์การความร่วมมือทางเศรษฐกิจใน
ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้มีประเทศสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ ไดแ้ก่ ไทย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ 
อินโดนีเซีย สิงคโปร์ บรูไน ลาว กมัพูชา เวียดนาม และพม่า  อาเซียนมีพื้นท่ี ราว 4,435,570 ตาราง
กิโลเมตร มีประชากรราว 590 ลา้นคน ในปี พ.ศ.2553 ผลิตภณัฑ์มวลรวม (GDP) ของชาติสมาชิก
รวมกนั คิดเป็นมูลค่าราว 1.8 ลา้นลา้นดอลลาร์สหรัฐฯ อยู่ในล าดบัท่ี 9 ของโลก (ส านกังานสถิติ
แห่งชาติ, 2557) เม่ือเรียงตามผลิตภณัฑ์มวลรวม  ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community : AEC) มีเป้าหมายของการรวมกลุ่มเศรษฐกิจเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว (Single 
Market and Production Base) โดยให้มีการเคล่ือนยา้ยสินคา้ บริการ การลงทุนและแรงงานฝีมือ 
ภายในประเทศอาเซียนอยา่งเสรีรวมถึงมีการเคล่ือนยา้ยเงินทุนท่ีเสรีมากข้ึนภายในปี พ.ศ.2558    

นอกจากน้ี ยงัจะช่วยเสริมสร้างโอกาสในการดึงดูดการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศมายงั
ประเทศอาเซียน ซ่ึงจะเพิ่มอ านาจการต่อรองของอาเซียนในเวทีการคา้โลก และยกระดบัความเป็นอยู่
ของประชาชนในอาเซียน  จึงเป็นความทา้ทายและโอกาสใหม่ของประเทศไทย ท่ีจะส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือทางเศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คง โดยเฉพาะดา้นเศรษฐกิจท่ีจะมีการพฒันามูลค่าเพิ่ม
ในภูมิภาค การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัการเพิ่มอ านาจในการต่อรอง และการขยายตลาด
อาเซียนท่ีมีประชากรกว่า 590 ลา้นคน  (ศิริพร  ดาบเพชร, 2556) โดยส่ิงท่ีจะมีผลต่อประเทศไทย 
หลกั ๆ คือ ประเทศไทยจะเป็นแกนน าในเร่ืองการท่องเท่ียว และการบิน เพราะประเทศไทยตั้งอยูใ่น
ต าแหน่งศูนย์กลางของอาเซียน  ซ่ึงเป็นจุดเด่นของประเทศไทย ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนคือ ไทยจะเป็น
ศูนยก์ลาง การท่องเท่ียว โรงแรม การจดัประชุม การแสดงนิทรรศการ ศูนยก์ระจายสินคา้ รวมถึงการ
ท่องเท่ียวพร้อมการรักษาพยาบาล (การแพทย)์ ดงันั้น เรียกไดว้า่ ดว้ยการเปล่ียนแปลงน้ี ยอ่มจะส่งผล
ประโยชน์ให้แก่ประเทศไทย นานปัการ จากขอ้มูลการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย พบว่าในปี  พ.ศ.
2558 มีจ านวนนักท่องเท่ียวเขา้มาประเทศไทยทั้งส้ิน ประมาณ 29 ล้านคน สร้างรายได้จากการ
ท่องเท่ียวรวมทั้งส้ินประมาณ 6.62 แสนลา้นบาท (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2558) 
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 และเม่ือเกิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวของไทย
จะมีการต่ืนตวัและเป็นท่ีสนใจจากนกัท่องเท่ียวและนกัลงทุนเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการประกอบ
ธุรกิจโรงแรม  โรงแรมถือเป็นธุรกิจหน่ึงท่ีอยูใ่นเง่ือนไขของการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
และส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนกบัธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัคือ มีแรงงานต่างชาติ เขา้มาท าหน้าท่ีเป็น เจา้หน้าท่ี
บริการลูกคา้ (Customer Service Officer) เช่น พนกังานบริการในโรงแรม ซ่ึงจุดเด่นของแรงงาน
ต่างชาติในแต่ละประเทศ ก็มีลกัษณะพิเศษเฉพาะ เช่น แรงงานจากฟิลิปปินส์ พูดภาษาองักฤษไดเ้ป็น
อยา่งดี แรงงานจาก พม่า กมัพูชา ค่าแรงถูกกวา่คนไทย และท างานไดห้ลากหลายรูปแบบ เกิดการใช้
ภาษาองักฤษอยา่งกวา้งขวางข้ึนในธุรกิจบริการ เพราะแต่ละประเทศในอาเซียนท่ีด าเนินเศรษฐกิจเป็น
หน่ึงเดียวกนั ก็จะใช้ภาษาองักฤษในการส่ือสาร ซ่ึงจะเกิดข้ึนในวงกวา้งกว่าเดิมมากข้ึน อีกทั้งการ
เดินทางท่องเท่ียวจะมีจ านวนมากข้ึน 

การด าเนินงานของโรงแรมในอดีตมีความแตกต่างจากการด าเนินงานของโรงแรมใน
ปัจจุบนัมากเพราะโรงแรมในอดีต เป็นโรงแรมท่ีมีขนาดเล็ก หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า โรงเต๊ียม 
โรงเต๊ียมจะมีหอ้งพกัจ านวนไม่มากนกั การให้บริการเป็นแบบเรียบง่าย ส่ิงอ านวยความสะดวกมีนอ้ย 
บางแห่งไม่มีบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมให้ลูกคา้เลย เพราะตั้งอยู่สถานท่ีห่างไกล การคมนาคมไม่
สะดวก ดา้นการบริหารงานส่วนใหญ่เจา้ของโรงแรมจะเป็นผูบ้ริหารงานดว้ยตนเอง ถึงแมจ้ะไม่มี
ความรู้ดา้นการบริหารมากนกัก็สามารถด าเนินธุรกิจไปไดเ้พราะมีคู่แข่งนอ้ย เงินลงทุนไม่สูงมากนกั 
จึงท าให้ธุรกิจโรงแรมในอดีตด าเนินไปได้   แต่ในปัจจุบันการด าเนินงานของโรงแรมมีการ
เปล่ียนแปลงไปมาก เพราะโรงแรมไดก้ลายเป็นธุรกิจประเภทหน่ึงท่ีมีการระดมเงินทุนกนัเป็นจ านวน
มาก เพื่อสร้างโรงแรมท่ีมีขนาดใหญ่ มีห้องพกัจ านวนหลายร้อยห้อง โรงแรมบางแห่งมีห้องพกั
มากกว่าพนัห้อง นอกจากนั้นยงัมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ อย่างครบครันเพื่อเป็นการดึงดูดให้
ลูกคา้มาใชบ้ริการ ดงันั้นในการบริหารงานจ าเป็นตอ้งใชห้ลกัการบริหารระดบัมืออาชีพ คือ ผูบ้ริหาร
ทุกระดบัตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในการบริหาร ตอ้งมีการวางแผน มีการจดัระบบงานเพื่อการแข่งขนั
ท่ีมีอยู่มากมาย จึงจะท าให้การบริหารธุรกิจโรงแรมประสบความส าเร็จได ้จากการเปล่ียนแปลงการ
ด าเนินงานของโรงแรมหลาย ๆ ดา้นดงักล่าว จึงท าใหโ้รงแรมในปัจจุบนักลายเป็นธุรกิจอยา่งสมบูรณ์
แบบ เพราะโรงแรมเป็นธุรกิจประเภทหน่ึงซ่ึงปัจจุบนัมีนักธุรกิจจ านวนมากนิยมลงทุนท าธุรกิจ
โรงแรมกนัมากข้ึน ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจแขนงหน่ึงท่ีมีผลมาจากการขยายตวัดา้นการคมนาคมและ
การท่องเท่ียว ซ่ึงมีบทบาทต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ โดยเฉพาะประเทศไทยมีแหล่ง
ท่องเท่ียวมากมายทั้งทางดา้นประวติัศาสตร์ ศาสนา วฒันธรรม นอกจากนั้นยงัมีแหล่งท่องเท่ียวท่ีเป็น
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ธรรมชาติอนัสวยงาม ซ่ึงเป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีสามารถดึงดูดใจให้นกัท่องเท่ียวประเทศไทยเพิ่มมาก
ข้ึนทุก ๆ ปี ส่งผลประเทศไทยมีรายไดจ้ากการท่องเท่ียวปีละหลายลา้น ๆ บาท (ปวณีา  ศิวาลยั, 2557) 

และเม่ือกล่าวถึงธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัแลว้ อาชีพท่ีมีบทบาทส าคญักบัธุรกิจประเภทน้ี
ได้แก่ พนักงานโรงแรมในต าแหน่งต่าง ๆ หากโรงแรมมีการปรับตวัเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน พนกังานซ่ึงเป็นก าลงัส าคญัในการท างานก็จะตอ้งมีการปรับตวัในดา้นต่างๆดว้ยเหมือนกนั 
ดว้ยเหตุน้ีท าให้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม เพื่อ
แข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และผลของการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะท าให้
ผูป้ระกอบการดา้นธุรกิจการท่องเท่ียวไทยตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัท่ีมีแนวโน้มว่าจะรุนแรงมากข้ึน
ในอนาคต ดงันั้นพนกังานสายงานการท่องเท่ียวไทยจึงตอ้งเร่งพฒันาตนเองอย่างเร่งด่วน เพื่อให้มี
ศกัยภาพเพียงพอท่ีจะอยู่รอดในภาวะท่ีอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมีแนวโน้มว่าจะมีการแข่งขนัสูง
ต่อไป 
 

1.2  วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
1.2.2 เพื่อศึกษาการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ

พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน

โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
1.2.4 เพื่อศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะ

ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
1.2.5 เพื่อศึกษาการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองคก์ารและ

การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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1.3  สมมุติฐานการวจิัย 
 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 1.3.2 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
สมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 1.3.3 ปัจจยัดา้นองค์การมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 1.3.4 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

 1.3.5 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองค์การและการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 การวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ในคร้ังน้ีมีขอบเขตดงัน้ี 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา เน้ือหาของการวิจยัประกอบด้วย การรับรู้ผลกระทบของ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีมีต่อผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม การรับรู้ความสามารถของตนเองและ
ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบไปดว้ยวฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความ
การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากร  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นกลุ่มพนกังานบริการ
ส่วนหนา้ของโรงแรมใน จ.ชลบุรี โดยใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในกรณีท่ีไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน โดยสูตรของ คอแครน (Cochran, 1997 อา้งถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีควรใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ 385 ตวัอยา่ง ส ารองเพื่อความผิดพลาดไวจ้  านวน 15 ตวัอยา่ง 
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดร้้อยละ 5 เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีดี ซ่ึงรวมเป็น 400  ตวัอยา่ง 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นเวลา ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 ถึง 
เดือนมกราคม พ.ศ. 2559 
 1.4.4 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี จงัหวดัชลบุรี 
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1.5   ค าจ ากดัความในการวิจัย 
 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน คือ สมาคมสหประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้
(Association of South East Asian Nations: ASEAN) เป็นการรวมตวักนัของประเทศสมาชิกอาเซียน  
10 ประเทศ ประกอบดว้ย ไทย พม่า ลาว เวียดนาม มาเลเซีย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ กมัพูชา 
และบรูไน เพื่อร่วมมือกนัทางเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม (ไพรสิทธ์ิ  ศรีสุทธิเกิดพร, 2555, น.5) 
 พนักงานโรงแรม คือ ผู ้ปฏิบัติงานบริการส่วนหน้าโรงแรม ท าหน้าท่ีเปรียบเสมือน
ศูนยก์ลางบริการ (Hub of service) มีความจ าเป็นตอ้งติดต่อกบัทุกแผนกของโรงแรม ตั้งแต่การบริการ
ก่อนท่ีแขกจะเขา้พกั ระหวา่งท่ีเขา้พกั จนกระทัง่ออกจากโรงแรม  (ปรีชา  แดงโรจน์, 2551, น.335) 
 ข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยวแห่งอาเซียน หมายถึง 
ขอ้ตกลงเก่ียวกบัการแสดงหาจุดยอมรับร่วมกนัเร่ืองคุฯสมบติัของบุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพดา้นการ
ท่องเท่ียว 2 สาขา ครอบคลุม 6 กลุ่ม รวม 32 ต าแหน่ง ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีสาขาโรงแรม
และท่ีพกั (Hotel and Accommodation Service)  
 การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความตระหนักว่าตนสามารถท่ีจะคิด เขา้ใจ 
เรียนรู้ ตดัสินใจและเผชิญหนา้กบัความทา้ทายและอุปสรรคต่าง ๆ ในชีวิตได ้เป็นความไวว้างใจใน
ตนเองวา่มีความสามารถ มีประสิทธิภาพ และพึ่งพาตนเองได ้ (อุมาพร  ตรังคสมบติั,  2543, น.15) 
 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนท่ีเรียนรู้ร่วมกนั เขา้ใจร่วมกนัของบุคคลหลายคน 
สามารถน ามาถ่ายทอดให้สมาชิกทุกรุ่น จนเกิดเป็นแนวทางท่ีถูกตอ้งและส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัออกไปตามธรรมชาติของแต่ละองคก์าร 
 บรรยากาศองค์การ หมายถึง ทุกส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาเป็นคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารและงานท่ีบุคคลในองคก์ารเกิดการรับรู้ในสภาพเหล่านั้น และการรับรู้จะเป็นอิทธิพล
ท่ีจะผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในการท างานออกมา  (นิภา  แกว้ศรีงาม, 2540, น.192) 
 การพฒันาสมรรถนะ หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเองให้ดีข้ึนกวา่เดิม 
ท าใหส้ามารถแสดงพฤติกรรมเพื่อสนองต่อความตอ้งการ หรือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และพฒันาตนเองตาม
ศกัยภาพของตน ทั้งน้ีเพื่อผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บ (ไพศาล  ไกรสิทธ์ิ, 2541, น.21) 
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1.6  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
             ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม   
 (Independent Variables)            (Dependent Variable) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

การรับรู้ผลกระทบของ 
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

 ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม 
 ขอ้ตกลงยอมรับร่วมใน

คุณสมบติัของนกัวชิาชีพ
อาเซียน  

ปัจจยัด้านองค์การ 

 วฒันธรรมองคก์าร 

 บรรยากาศองคก์าร 

    

          การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 

 

 

     

 

 

 

 

การพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกจิอาเซียน 

 ดา้นความรู้ 
 ดา้นทกัษะในการท างาน 
 ดา้นทศันคติ 

 

          ปัจจยัส่วนบุคคล 

 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 ต าแหน่งงาน 
 ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 สามารถน าเสนอเป็นขอ้มูลให้กบัผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการใน
การพฒันาองคก์าร และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงใชเ้ป็นขอ้มูลในการด าเนินการท าแผนการฝึกอบรม
และกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะส่งเสริมและสนบัสนุนใหพ้นกังานเกิดการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา มีความ
เขา้ใจในองคก์ารมากข้ึน และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความสามารถในการท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน มีแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องซ่ึงได้รวบรวมเพื่อใช้ในการศึกษาโดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 2.1 ความเป็นมาของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 2.2 ธุรกิจโรงแรมและท่องเท่ียวกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 2.6 การจดัแบ่งแผนกบริการส่วนหนา้ในโรงแรม 
 2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 ความเป็นมาของประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 
สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(Association of Southeast Asian Nations 

หรือ ASEAN) ก่อตั้งข้ึนโดยปฏิญญากรุงเทพ (The Bangkok Declaration) เม่ือวนัท่ี 8 สิงหาคม 2510 
โดยสมาชิกผูก่้อตั้งมี 5 ประเทศ ไดแ้ก่ อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ และไทย ซ่ึงมีผูแ้ทน
ทั้ง  5 ประเทศ ประกอบดว้ย นาอาดมั มาลิก (รัฐมนตรีต่างประเทศอินโดนีเซีย) ตุน อบัดุล ราชกั บิน 
ฮุสเซน (รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีกลาโหมและรัฐมนตรีกระทรวงพฒันาการแห่งชาติมาเลเซีย) 
นายนาซิโซ รามอส (รัฐมนตรีต่างประเทศฟิลิปปินส์) นายเอส ราชารัตนมั (รัฐมนตรีต่างประเทศ
สิงคโปร์) และพนัเอก(พิเศษ) ถนดั คอมนัตร์ (รัฐมนตรีต่างประเทศไทย) ในเวลาต่อมา จึงมีประเทศ
ต่างๆ เขา้เป็นสมาชิกเพิ่มเติมไดแ้ก่ บรูไนดารุสซาลาม (เป็นสมาชิกเม่ือ 7 กรกฎาคม 2527)  เวียดนาม 
(วนัท่ี 28 กรกฎาคม 2538) ลาว และพม่า (วนัท่ี 23 กรกฎาคม 2540) และกมัพูชา (วนัท่ี 30 เมษายน 
2542)  ตามลาํดบั และจากการรับกมัพูชาเขา้เป็นสมาชิก ทาํให้อาเซียนมีสมาชิกครบ 10 ประเทศใน
ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนก่อตั้งข้ึนเพื่อส่งเสริมความร่วมมือ
ทางด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจและด้านสังคม เพื่อส่งเสริมสันติภาพและความมัน่คงของภูมิภาค 
ส่งเสริมความร่วมมือระหวา่งอาเซียนกบัต่างประเทศและองคก์รระหวา่งประเทศ โดยมีสัญลกัษณ์ของ
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อาเซียน คือ รูปรวงขา้วสีเหลืองบนพื้นสีแดงลอ้มรอบดว้ยวงกลมสีขาวและสีนํ้ าเงิน รวงขา้ว 10 ตน้ 
หมายถึง ประเทศสมาชิก 10 ประเทศ สีเหลืองหมายถึงความเจริญรุ่งเรือง สีแดงหมายถึง ความกลา้หาญ
และการมีพลวตั สีขาวหมายถึงความบริสุทธ์ิ และสีนํ้าเงินหมายถึงสันติภาพและความมัน่คง 
 นโยบายการดาํเนินงานของอาเซียนจะเป็นมาจากการประชุมหารือในระดบัหวัหนา้รัฐบาล 
ระดบัรัฐมนตรี และเจา้หนา้ท่ีอาวโุสอาเซียน ทั้งน้ีการประชุมสุดยอดอาเซียน (ASEAN Summit) หรือ 
การประชุมของผูน้าํประเทศสมาชิกอาเซียนเป็นการประชุมระดบัสูงสุดเพื่อกาํหนดแนวนโยบายใน
ภาพรวมและเป็นโอกาสท่ีประเทศสมาชิกอาเซียนจะไดร่้วมกนัประกาศเป้าหมายและแผนงานของ
อาเซียนในระยะยาวซ่ึงจะปรากฏเป็นเอกสารในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ แผนปฏิบติัการ (Action Plan) 
แถลงการณ์ร่วม (Joint Declaration) ปฏิญญา (Declaration) ความตกลง (Agreement) หรืออนุสัญญา 
(Convention) ส่วนการประชุมในระดบัรัฐมนตรีและเจา้หนา้ท่ีอาวุโสจะเป็นการประชุมเพื่อพิจารณา
ทั้งนโยบายในภาพรวมและนโยบายเฉพาะดา้น 2537  (กระทรวงการต่างประเทศ กรมอาเซียน, 2557)  

ในด้านการเมืองและความมั่นคง อาเซียนได้จัดทําปฏิญญากําหนดให้ภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตใ้หเ้ป็นเขตแห่งสันติภาพ เสรีภาพและความเป็นกลาง (Zone of Peace, Freedom and 
Neutrality-ZOPFN) ในปี พ.ศ. 2514  ไดจ้ดัทาํสนธิสัญญามิตรภาพและความร่วมมือในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้(Treaty of Amity and Cooperation-TAC) ในปี พ.ศ. 2519  จดัทาํสนธิสัญญาเขต
ปลอดอาวุธนิวเคลียร์ในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(Treaty on the Southeast Asian Nuclear 
Weapon-Free Zone-SEANWFZ) ในปีพ.ศ. 2538 ไดริ้เร่ิมการประชุมอาเซียนวา่ดว้ยความร่วมมือดา้น
การเมืองและความมัน่คงในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก (ASEAN Regional Forum-ARF) ซ่ึงประเทศไทย
เป็นเจา้ภาพจดัการประชุมระดบัรัฐมนตรีคร้ังแรก เม่ือปี พ.ศ. 2537 (กระทรวงการต่างประเทศ       
กรมอาเซียน, 2557) 

ในดา้นเศรษฐกิจ  อาเซียนได้ลงนามจดัตั้งเขตการคา้เสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade 
Area-AFTA) ในปี พ.ศ. 2535 เพื่อเป็นการลดภาษีศุลกากรระหว่างกนั รวมทั้งช่วยส่งเสริมการคา้
ภายในอาเซียนใหมี้ปริมาณเพิ่มมากข้ึน ลดตน้ทุนการผลิตสินคา้ และดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ 
อีกทั้งไดข้ยายความร่วมมือดา้นเศรษฐกิจเพิ่มเติมเพื่อให้การรวมตวัทางเศรษฐกิจสมบูรณ์แบบและมี
ทิศทางท่ีชัดเจนข้ึนดว้ยการจดัตั้งเขตลงทุนอาเซียน (ASEAN Investment Area-AIA) ดา้นสังคม 
อาเซียนมีความร่วมมือเฉพาะดา้น (functional cooperation) ในประเด็นดา้นสังคมและวฒันธรรมท่ี
ครอบคลุมในหลายด้าน เพื่อให้ประชาชนมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีและมีการพฒันาในทุกด้านเพื่อ
ยกระดบัคุณภาพชีวติของพลเมืองใหดี้ข้ึน 
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 หน่วยงานท่ีทําหน้าท่ีประสานงานและติดตามผลการดําเนินงานในกรอบอาเซียน
ประกอบดว้ย 

1) สํานกัเลขาธิการอาเซียน (ASEAN Secretariat) ท่ีกรุงจาการ์ตา ประเทศอินโดนีเซีย เป็น
ศูนย์กลางในการติดต่อระหว่างประเทศสมาชิก โดยมีเลขาธิการอาเซียน (Secretary-General of 
ASEAN) เป็นหวัหน้าสํานกังาน ท่ีผ่านมาตวัแทนจากประเทศไทยดาํรงตาํแหน่งเลขาธิการอาเซียน
มาแลว้ 2 ท่านคือ  ฯพณฯ นายแผน วรรณเมธี ระหวา่งปี พ.ศ. 2527 - 2529  ดร.สุรินทร์ พิศสุวรรณ 
ระหวา่งปี พ.ศ. 2551-2555   

2) สํานกัเลขาธิการแห่งชาติ หรือ ASEAN National Secretarian เป็นหน่วยงานระดบักรม
ในกระทรวงการต่างประเทศของประเทศสมาชิกอาเซียน มีหนา้ท่ีประสานกิจการอาเซียนและติดตาม
ผลการดาํเนินงานในประเทศนั้น  

3) สําหรับในประเทศไทยมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ คือ กรมอาเซียน กระทรวงการ
ต่างประเทศและคณะกรรมการการผู ้แทนถาวรประจาํอาเซียน ( Committee of Permanent 
Representatives-CPR) ซ่ึงประกอบดว้ยผูแ้ทนระดบัเอกอคัรราชทูตท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมาจากประเทศ
สมาชิกอาเซียน มีภารกิจในการสนับสนุนการทาํงานของคณะมนตรีประชาคมอาเซียนและองค์กร
ระดับรัฐมนตรีอาเซียนเฉพาะสาขา รวมทั้ งประสานงานกับสํานักเลขาธิการอาเซียนและสํานัก
เลขาธิการอาเซียนแห่งชาติ ตลอดจนดูแลความร่วมมือของอาเซียนกบัหุ้นส่วนภายนอก ประเทศไทย
ไดแ้ต่งตั้งเอกอคัรราชทูตผูแ้ทนถาวรประจาํอาเซียนและมีคณะผูแ้ทนถาวรไทยประจาํอาเซียน ณ กรุง
จาการ์ตา (บุญชยั  ใจเยน็, 2555 ,น.24) 

 ในโลกท่ีเต็มไปดว้ยความทา้ทายไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัสูงข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ืองประเทศสมาชิกมีความเห็นตรงกนัว่า ถ้าความสําคญัของการมีความร่วมมืออย่างใกลชิ้ดมี
ประโยชน์ในการพฒันาศกัยภาพในการร่วมมือกบัปัญหาและความทา้ทายตลอดจนเพื่อความสร้าง
ความแข็งแกร่งและอาํนาจต่อรองให้กบัประเทศสมาชิกผูน้าํอาเซียนไดล้งนามร่วมกนัในปฏิญญาว่า
ดว้ยความร่วมมือในอาเซียน ฉบบัท่ี 2 (Declaration of ASEAN Concord II) หรือ Bali Concord II) 
เพื่อเป็นการประกาศจดัตั้งประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ภายในปี พ.ศ. 2563 (ค.ศ. 2020) 
โดยสนบัสนุนการรวมตวัและความร่วมมืออยา่งรอบดา้น โดยในดา้นการเมืองให้จดัตั้ง “ประชาคม
การเมืองและความมัน่คงอาเซียน” หรือ ASEAN Political-Security Community (APSC) ดา้น
เศรษฐกิจให้จดัตั้ง “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” หรือ ASEAN Economic Community (AEC) และ
ดา้นสังคมและวฒันธรรมให้จดัตั้ง “ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน” หรือASEAN Socio-
Cultural Community (ASCC) ซ่ึงต่อมา ผูน้าํอาเซียนไดเ้ห็นชอบให้เร่งรัดการรวมตวัเป็นประชาคม



23 

อาเซียนใหเ้ร็วข้ึนกวา่เดิมอีก 5 ปี คือภายในปี พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) โดยเล็งเห็นวา่สถานการณ์โลกมี
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว อาเซียนจาํเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อให้สามารถมีบทบาทนาํในการดาํเนิน
ความสัมพนัธ์ในภูมิภาคและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 

2.2 ธุรกจิโรงแรมและท่องเทีย่วกบัประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 
การเปิดเสรีดา้นการคา้การบริการและการลงทุนระหวา่งกนัของ 10 ประเทศสมาชิกอาเซียน 

ตามกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จะส่งผลให้ตลาดประชากรมีจาํนวนร่วมกนัถึงเกือบ 600 ร้อย
ลา้นคน ในทางการตลาดยอ่มจะก่อใหเ้กิดโอกาสทางธุรกิจอยา่งมหาศาล ในปัจจุบนัธุรกิจการโรงแรม
ในประเทศไทยมีการใช้เครือข่ายโรงแรมต่างประเทศเขา้มาบริหารจดัการในปริมาณมากพอสมควร 
ซ่ึงสาเหตุหลกัน่าจะมาจากการท่ี เครือข่ายโรงแรมต่างประเทศนั้นมีช่ือเสียงและการบริการท่ีเป็น
สากล ประกอบกบัการมีฐานขอ้มูลลูกคา้ท่ีมากกวา่ ทาํใหส้ามารถเขา้ถึงความตอ้งการของลูกคา้ไดต้รง
จุด ส่งผลให้เป็นท่ียอมรับของลูกคา้และไดรั้บความไวว้างใจท่ีจะใช้บริการ สําหรับเครือข่ายโรงแรม
ต่างประเทศท่ีเขา้มาบริหารโรงแรมในประเทศไทย อาทิ เครือข่ายโรงแรมอินเตอร์เนชัน่แนล โฮเต็ลส์ 
กรุ๊ป (International Hotels Group : IHG) ซ่ึงแบรนด์โรงแรมท่ีเป็นท่ีรู้จกัภายใตเ้ครือข่ายโรงแรมน้ี 
เช่น Intercontinental และ Holiday Inn เครือข่ายโรงแรมเมอริเดียน (Merisdian) บริหารโรงแรมช่ือดงั
อาทิ Westin และ Sheraton นอกจากน้ียงัมีเครือข่ายโรงแรมแอคคอร์ (Accor) ซ่ึงเครือข่ายโรงแรมน้ีมี
หลากหลายแบรนด์ ตามลาํดบัความหรูหราและราคา เช่น Sotel, Grand, Mercure, Novotel และ All 
season (Ibis Style) เป็นตน้ แต่เครือข่ายโรงแรมไทยก็ใช่วา่จะสู้ไม่ได ้ จากท่ีผา่นมาหลาย ๆ โรงแรม
ของไทยได้รับการยอมรับจากนักท่องเท่ียวชาวต่างชาติโดยการมาใช้บริการอย่างต่อเน่ืองเช่น 
เครือข่ายโรงแรมออนิกซ์ ฮอสพิทาลิต้ี กรุ๊ป (ONYX Hospitality Group) ซ่ึงบริหารโรงแรมอมารี
มากกวา่ 40 ปี เครือข่ายโรงแรมเซ็นทารา และเครือข่ายโรงแรมดุสิต เป็นตน้  

โดยจุดสําคญัท่ีทาํให้เครือข่ายโรงแรมไทยยงัคงได้รับการยอมรับในระดับโลก คือการ
บริการในรูปแบบของคนไทย การนําเสนอเอกลักษณ์ของความเป็นไทย อันเป็นส่ิงท่ี เครือข่าย
โรงแรมต่างประเทศทาํไม่ได ้เป็นยุทธศาสตร์การสร้างจุดต่างให้เป็นท่ียอมรับของตลาด เพราะความ
เป็นเอเชียถือเป็นจุดเด่นประการหน่ึงท่ี ชาวตะวนัตกให้ความสนใจการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนอย่างสมบูรณ์ เช่ือว่าต้องมีเครือข่ายโรงแรมต่างประเทศและเครือข่ายโรงแรมไทยมาลง
สนามแข่งขนัการรับบริหารโรงแรมอีกมาก เห็นไดจ้ากเม่ือเร็ว ๆ น้ี ท่ีเครือข่ายโรงแรมฮิลตนั เวิลด์ไวด ์
มาร่วมลงทุนกบับริษทัแมกโนเลีย ไฟน์เนสท ์คอร์เปอเรชัน่ จาํกดั เปิดตวัโรงแรมวอลดอร์ฟ แอสโท
เรีย ซ่ึงถือเป็นโรงแรมท่ีหรูหราท่ีสุดในเครือ โรงแรมฮิลตนั และถือเป็นแห่งแรกในอาเซียน โดยคาด



24 

วา่จะเปิดให้บริการไดภ้ายในปี พ.ศ. 2558 เพื่อรองรับการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนโดยให้
นํ้ าหนกักบัตลาดการท่องเท่ียวมากกวา่ตลาดประชุมสัมมนา เป็นการสอดคลอ้งกบัสภาอุตสาหกรรม 
ท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ท่ีคาดการณ์วา่ภายหลงัการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนประเทศไทย
น่าจะสร้างรายไดจ้ากการท่องเท่ียวเพิ่มมากกว่า 2 ล้านลา้นบาท (กระทรวงการต่างประเทศ กรม
อาเซียน, 2557) 

ประเทศไทย เป็นประเทศท่ีมีช่ือเสียงด้านการท่องเท่ียวมากด้วยสภาพแวดล้อม สถานท่ี
ท่องเท่ียวท่ีสวยงามและหลากหลาย มีทั้งแบบเชิงธรรมชาติอยา่งทะเล ภูเขา นํ้ าตก เชิงศิลปวฒันธรรม
ท่ีมีทั้งวดัวาอาราม พระราชวงั โบราณสถานต่าง ๆ รวมไปถึงแหล่งท่องเท่ียวท่ีตอบสนองวิถีชีวิตคน
เมือง อย่างบรรดาแหล่งช็อปป้ิง สถานบันเทิง สปา เป็นต้น ประกอบกับการบริการท่ีเป็นมิตร 
เอกลกัษณ์ของคนไทยท่ีมีความอ่อนโยนทาํให้ชาวต่างชาติประทบัใจ โรงแรม รีสอร์ทไทยหลาย ๆ 
แห่งก็มีช่ือเสียงระดบัโลก ทั้งค่าครองชีพท่ีหากเปรียบเทียบกบัประเทศอ่ืนแล้วถือว่าไม่สูงมากนัก 
และยงัมีระบบการส่ือสารสาธารณูปโภคท่ีค่อนข้างมีความพร้อม หากเปรียบเทียบกับประเทศ
ใกลเ้คียง  องคก์ารการท่องเท่ียวโลก (World Tourism Organization : UNWTO) ไดค้าดการณ์วา่ในอีก 
8 ปีขา้งหนา้ จะมีนกัท่องเท่ียวจากทัว่โลกกวา่ 1,600 ลา้นคน โดยเป็นนกัท่องเท่ียวแถบเอเชียแปซิฟิก
ถึง 400 ลา้นคน ในจาํนวนนั้นส่วนหน่ึงเป็นนกัท่องเท่ียวในอาเซียนประมาณ 160-200 ลา้นคน แสดง
ให้เห็นวา่การท่องเท่ียวในแถบอาเซียนยงัมีแนวโนม้เติบโตข้ึนอีกมาก ประเทศสมาชิกอาเซียนหลาย  
ประเทศก็เร่ิมต่ืนตวั และเร่ิมให้ความสําคญักบัการพฒันาอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว เพื่อรองรับการ
เติบโตของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวท่ีมีแนวโนม้วา่จะมีนกัท่องเท่ียวเขา้มาในประเทศแถบอาเซียน
มากข้ึนและยงัเป็นการรองรับการกา้วเขา้ไปสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) อยา่งเต็ม
รูปแบบในปี พ.ศ. 2558  

การกา้วเขา้ไปสู่การเป็น AEC อย่างเต็มรูปแบบ จะมีการเปิดเสรีในหลายดา้นรวมไปถึง
เร่ืองการท่องเท่ียวดว้ย  การเปิดเสรีดงักล่าวจะส่งผลใหผู้ป้ระกอบการดา้นธุรกิจการท่องเท่ียวไทยตอ้ง
เผชิญกบัการแข่งขนัท่ีมีแนวโนม้วา่จะรุนแรงมากข้ึนในอนาคต ดงันั้นผูป้ระกอบการท่องเท่ียวไทยจึง
ตอ้งเร่งพฒันาอยา่งเร่งด่วน เพื่อใหมี้ศกัยภาพเพียงพอท่ีจะอยูร่อดในภาวะท่ีอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว
มีแนวโนม้วา่จะมีการแข่งขนัสูงต่อไป จุดอ่อนของคนไทยท่ีจะตอ้งแกไ้ขอย่างเร่งด่วนคือ ทกัษะดา้น
ภาษาต่างประเทศ บุคลากรในภาคการท่องเท่ียวนั้น หลาย ๆ คนยงัใชภ้าษาท่ี 2 อยา่งภาษาองักฤษใน
การส่ือสารไดไ้ม่คล่อง บุคลากรในท่ีน้ีรวมไปถึงแม่บา้น พนกังานรักษาความปลอดภยั ฯลฯ ซ่ึงแมใ้น
การทาํงานจะไม่ต้องส่ือสารกับนักท่องเท่ียวมากนัก แต่อาจมีบางสถานการณ์ท่ีต้องส่ือสารกับ
นกัท่องเท่ียว (กระทรวงการต่างประเทศ กรมอาเซียน, 2557) 
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ในการประชุม Tourism Human Resources Congress คร้ังท่ี 2 ท่ีประเทศฟิลิปปินส์ รัฐบาล
ฟิลิปปินส์แสดงให้เห็นว่า ฟิลิปปินส์ให้ความสําคญัต่อการพฒันาบุคลากรของประเทศมาก โดยมอง
ว่าแรงงานถือเป็นสินค้าส่งออกของประเทศอย่างหน่ึง เน่ืองจากชาวฟิลิปปินส์มีจุดแข็งด้าน
ภาษาองักฤษ ท่ีชาวฟิลิปปินส์ทุกคนสามารถส่ือสารไดเ้ป็นอยา่งดี จึงมีความพร้อมท่ีจะส่งออกแรงงาน
หลากหลายสาขาอาชีพ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มแม่บา้น ไปจนถึงแพทย ์พยาบาล ครู สู่ประเทศอ่ืน ๆ ใน
อาเซียน นอกจากน้ีรัฐบาลฟิลิปปินส์ยงัส่งเสริมให้ประชาชนในประเทศเรียนรู้ภาษาท่ี 3 อยา่งภาษา
สเปน ภาษาญ่ีปุ่น ภาษาจีนใหช้าํนาญ ซ่ึงชาติท่ีใชภ้าษาเหล่าน้ียงัคงตอ้งการแรงงานอีกเป็นจาํนวนมาก 
นอกจากเร่ืองทกัษะภาษาต่างประเทศแลว้ บุคลากรไทยยงัตอ้งเรียนรู้และทาํความเขา้ใจวฒันธรรม
ของประเทศสมาชิกอาเซียน จากท่ีมีแนวโนม้วา่ภาคการท่องเท่ียวจะมีการเติบโตมากข้ึนภายหลงัจาก
การเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และนกัท่องเท่ียวท่ีมาจากประเทศสมาชิกอาเซียนก็เป็น
นกัท่องเท่ียวอีกกลุ่มท่ีมีแนวโนม้จะเขา้มาในไทยมาก บุคลากรภาคการท่องเท่ียวจึงควรเรียนรู้และทาํ
ความเขา้ใจวฒันธรรมของประเทศสมาชิกอาเซียนไว ้ซ่ึงจะมีส่วนช่วยในการสร้างความประทบัใจใน
การให้บริการนักท่องเท่ียวเหล่านั้ น นอกจากน้ีการเรียนรู้วฒันธรรมประเทศเพื่อนบ้านยงัเป็น
ประโยชน์ต่อบุคลากรภาคการท่องเท่ียวและบริการอ่ืน ๆ ท่ีจะออกไปทาํงานในประเทศสมาชิก
อาเซียนอีกดว้ย 

ผูป้ระกอบการดา้นการท่องเท่ียวส่วนใหญ่เป็นผูป้ระกอบการขนาดกลางและขนาดยอ่ม  ซ่ึง
เม่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน แล้วอาจประสบปัญหาไม่สามารถแข่งขันกับ
ผูป้ระกอบการจากประเทศอ่ืน ๆ ท่ีมีแนวโนม้วา่จะเขา้มาลงทุนในไทยสูง ผูป้ระกอบการไทยจึงควร
สร้างความร่วมมือระหว่างกนั อาจร่วมมือกนัโดยสร้างพนัธมิตรทางการคา้ หรือรวมกนั เพื่อลดการ
แข่งขนักนัเองและเสริมสร้างธุรกิจให้แข็งแกร่งมากยิ่งข้ึน แมก้ารเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน อาจมีผลทาํให้ผูป้ระกอบการดา้นการท่องเท่ียวไทยตอ้งเผชิญกบัภาวะท่ีมีการแข่งขนัสูง จน
อาจดูเหมือนเป็นวิกฤติสําหรับภาคการท่องเท่ียว แต่หากภาครัฐและเอกชนไทยพฒันาจุดอ่อนและ
เสริมสร้างจุดแข็งให้ยิ่งแข็งแกร่งข้ึน โดยการพลิก วิกฤติให้เป็นโอกาส นาํเอกลกัษณ์การบริการของ
คนไทย วฒันธรรมไทย อาหารไทยท่ีไม่แพช้าติใดในโลกมาเพิ่มมูลค่าและมาตรฐานของการบริการ 
การเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ก็จะกลายเป็นโอกาสสําหรับชาวไทยท่ีมีความถนดัดา้น
การท่องเท่ียวและบริการอยูแ่ลว้ ให้อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวไทยเติบโต สร้างรายไดใ้ห้กบัประเทศ
มากกวา่เดิม  
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2.2.1 ข้อตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียน (Mutual Recognition 
Arrangements; MRA) 

MRA คือ ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในเร่ืองคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน ซ่ึงเป็นขอ้ตกลง
เก่ียวกบัการแสวงหาจุดยอมรับร่วมกนั เร่ืองคุณสมบติัของผูท้าํงานดา้นบริการ 

MRA on Tourism Professionals คือ ขอ้ตกลงยอมรับร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากร
วิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน ซ่ึงกําหนดให้ประเทศสมาชิกพิจารณาสมรรถนะของบุคลากรใน
ตาํแหน่งต่าง ๆ โดยใชคุ้ณสมบติั การศึกษา การฝึกอบรม หรือประสบการณ์ในการทาํงานเป็นเกณฑ์
พื้นฐานในการรับรองมาตรฐานของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน ผูผ้า่นการรับรองคุณสมบติั
และไดรั้บใบรับรองมาตรฐานวิชาชีพดงักล่าว มีสิทธ์ิในการเดินทางไปในประเทศสมาชิกอาเซียนได ้
แต่ยงัตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบและขอ้กาํหนดของประเทศท่ีเขา้ไปทาํงาน เช่น การสอบ การข้ึน
ทะเบียน การขอใบอนุญาตทาํงาน เป็นตน้ จะเห็นวา่ขอ้ตกลง MRA จะอาํนวยความสะดวกให้แก่ผู ้
ประกอบวิชาชีพในประเทศสมาชิกอาเซียนสามารถมีโอกาสไปทาํงานในประเทศอ่ืน  ๆ ท่ีได้รับ
ผลตอบแทนท่ีมากกว่าไดง่้ายข้ึน เพราะช่วยลดขั้นตอนการตรวจสอบและรับรองวุฒิการศึกษาหรือ
ความรู้ทางวชิาชีพนั้น ๆ ใหแ้ลว้ 

วตัถุประสงคข์อง MRA on Tourism Professionals 
1. เพื่ออาํนวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยบุคลากรดา้นการท่องเท่ียวภายในอาเซียน โดย

มีการรับรองคุณสมบติัหรือสมรรถนะวชิาชีพการท่องเท่ียว 
 2. เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลเก่ียวกบัแนวทางปฏิบติัท่ีเป็นเลิศดา้นการศึกษาท่ีมุ่งเนน้ศกัยภาพ

และการฝึกอบรมสาํหรับบุคลากรดา้นการท่องเท่ียวเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 
 3. เพื่อจดัหาโอกาสสาํหรับความร่วมมือและการพฒันาศกัยภาพในประเทศสมาชิกอาเซียน 

สําหรับสาระสําคัญของข้อตกลง MRA ของบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน
กําหนดให้ประเทศสมาชิกอาเซียนพิจารณาสมรรถนะของบุคลากรในตําแหน่งต่างๆ โดยมี
คณะกรรมการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพการท่องเท่ียวและคณะกรรมการวิชาชีพการท่องเท่ียวแห่งชาติ
หรือหน่วยงานท่ีเท่าเทียมกนัทาํหน้าท่ีกาํกบัว่าผูน้ั้นไดป้ฏิบติัตามขอ้กาํหนดท่ีระบุไวใ้นมาตรฐาน
สมรรถนะร่วมสําหรับนักวิชาชีพการท่องเท่ียวอาเซียน (ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั, 2555) 

2.2.2 สมรรถนะข้ันพืน้ฐานของบุคลากรทีป่ระกอบวชิาชีพท่องเทีย่วแห่งอาเซียน (ASEAN 
Common Competency Standards for Tourism Professional: ACCSTP) 
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สมรรถนะขั้นพื้นฐานของบุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียนเป็นมาตรฐาน
ขั้นตํ่า (Minimum Requirements) สําหรับสมรรถนะขั้นพื้นฐานของผูป้ระกอบวิชาชีพในสาขาท่ีพกั
และการเดินทาง ในการกาํหนดสมรรถนะขั้นพื้นฐานดงักล่าวก็เพื่อยกระดบัการบริการท่องเท่ียวและ
อาํนวยความสะดวกให้การดาํเนินการตามขอ้ตกลง MRA ในประเทศสมาชิกอาเซียนเป็นไปตาม
เป้าหมาย  

สมรรถนะขั้นพื้นฐานท่ี ACCSTP กาํหนด ประกอบด้วยสมรรถนะร่วมสําหรับทุกกลุ่ม
สาขา (Common Core Competencies) และสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Generic and Functional 
Competencies) ซ่ึงมีรายละเอียดสําหรับบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียนประกอบดว้ย 2 สาขา
หลกัคือ สาขาท่ีพกั และสาขาการเดินทาง ครอบคลุมตาํแหน่งงาน 32 ตาํแหน่ง (ศูนยบ์ริการวิชาการ
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2555) 

ทั้ งน้ี ประเทศไทยได้รับมอบหมายให้มาทาํหลักสูตรอบรมเพื่อรองรับสมรรถนะขั้น
พื้นฐานของบุคลากรท่ีประกอบวชิาชีพท่องเท่ียวใน 32 ตาํแหน่งงาน ครอบคลุมตาํแหน่งงานดา้นท่ีพกั
มี 4 กลุ่มคือ แผนกตอ้นรับ แผนกแม่บา้น แผนกอาหาร และแผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม ด้านการ
เดินทางมี 2 กลุ่มคือ สาขาบริการการเดินทาง และบริษทัทวัร์ โดยสมรรถนะจะมีทั้ง Core, Generic, 
Functional ในแต่ละตาํแหน่งงาน และขณะน้ีคู่มือไดจ้ดัทาํเสร็จเรียบร้อยแลว้ เป็นภาษาไทยโดยมีการ
ประยุกต์มาจากหลกัสูตรของประเทศออสเตรเลีย นอกจากน้ียงัประกอบกบัการออกแบบสมรรถนะ
และหลกัสูตรท่ีใชค้วามตอ้งการของภาคธุรกิจเป็นฐาน  จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่ ในปัจจุบนั
การกาํหนดสมรรถนะขั้นพื้นฐานของบุคลากรตามขอ้ตกลงร่วมกันในคุณสมบติับุคลากรวิชาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียนมีความชัดเจนและมีการดาํเนินการมาในระดบัหน่ึงแล้ว ดงันั้นภาคเอกชน 
โดยเฉพาะบุคลากรในธุรกิจโรงแรมและท่ีพกัจะต้องมีการปรับตวัและพร้อมพฒันาเพื่อรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนเพื่อใหมี้โอกาสและพร้อมรับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนตามมาในอนาคต 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 
2.3.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
สมยศ  นาวีการ (2540 อา้งถึงใน ธีรพร  สุทธิโส, 2552, น.10) ไดใ้ห้ความหมายของ

วฒันธรรมองคก์ารไวว้า่ คือ ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนัของสมาชิกภายใน
องคก์าร วฒันธรรมองคก์ารจะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

พรรัตน์  รัตนศิริวงศ์ กล่าววา่วฒันธรรมองคก์าร คือขนบธรรมเนียมท่ีถือปฏิบติัสืบต่อกนั
มาภายในกลุ่มชนกลุ่มหน่ึง มกัจะเช่ือมโยงกบักระบวนการทาํงานในองคก์าร อาจถูกมองวา่เป็นความ
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เช่ือ ค่านิยม และบรรทดัฐานขององค์การหน่ึง ท่ีมีผลต่อการกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกภายใน
องคก์าร 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2539 อา้งถึงใน ธีรพร  สุทธิโส, 2552, น.10) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร
เป็นแบบอย่างของความเช่ือความคาดหมายต่างๆ ท่ีมีอยู่ในสมาชิกองคก์าร และจะค่อย ๆ กลายเป็น
กฎระเบียบแบบแผนของพฤติกรรมในการนาํไปปฏิบติั หรือเรียกวา่ บรรทดัฐาน (Norn) ซ่ึงเป็นการ
กาํกบัพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 

Hofstede (1991 อา้งถึงใน ธีรพร  สุทธิโส, 2552, น.10) ได้ให้คาํจาํกดัความไวว้่า 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นรูปแบบความรู้สึกนึกคิด ของสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์าร ใชเ้ป็นตวักาํหนดความ
แตกต่างของสมาชิกในแต่ละองคก์าร รวมถึงค่านิยมซ่ึงเป็นตวัสําคญัของวฒันธรรมในทุกระดบั และ
ครอบคลุมส่ิงท่ีสามารถวดัได ้

Sathe (1985 อา้งถึงใน ธีรพร  สุทธิโส, 2552, น.11) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรม
องค์การไวว้่า เป็นแบบแผนของความเช่ือ ความคิดประจาํตวัของพนักงานท่ีมีร่วมกนัในองค์การท่ี
ตนเองทาํงานอยูต่่อส่ิงเร้าทั้งในและนอกองคก์าร ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานว่าส่ิงใดถูก 
ส่ิงใดผดิ ควรทาํหรือไม่อยา่งไร  

Van Maanen (1976) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองค์การไวว้า่ กฎเกณฑ์ท่ีไม่เป็น
ทางการ (implicit rules) ในหน่วยงานและเป็นส่ิงท่ีพนักงานตอ้งเรียนรู้เพื่อท่ีจะสามารถทาํงานใน
หน่วยงานนั้นได ้

จากความหมายของวฒันธรรมองคก์ารดงัท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัไดส้รุปความหมายของวฒันธรรม
องค์การไวว้่า หมายถึง แบบแผนท่ีเรียนรู้ร่วมกนั เขา้ใจร่วมกนัของบุคคลหลายคน สามารถนาํมา
ถ่ายทอดใหส้มาชิกทุกรุ่น จนเกิดเป็นแนวทางท่ีถูกตอ้งและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ซ่ึงจะ
มีความแตกต่างกนัออกไปตามธรรมชาติของแต่ละองคก์าร 

2.3.2 ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์าร เป็นตวัก่อให้เกิดตน้แบบของการทาํงาน ทาํหนา้ท่ีให้องค์การสามารถ

ดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ผา่นบทบาทหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารไดว้างไว ้ทาํหนา้ท่ีเช่ือม
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์การ ทาํให้สมาชิกเกิดความมุ่งมัน่ พร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัใจในการ
ทาํงานให้องค์การอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ีวฒันธรรมองค์การยงัมีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคก์าร คือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความสําเร็จในการบริหารงาน Newstrom and Davis (2002) ได้
สรุปไวว้า่วฒันธรรมองคก์ารมีความสาํคญัต่อองคก์ารดว้ยเหตุผล 7 ประการ ดงัน้ี 

1. การเร่ิมตน้โดยการทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกถึงความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
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2. ช่วยจาํแนกวสิัยทศัน์ขององคก์ารใหเ้ป็นท่ีเขา้ใจกบัทุกคน 
3. เป็นแหล่งสําคญัในอนัท่ีจะสร้างความรู้สึกปลอดภยัท่ีมีต่อความมัน่คงและต่อเน่ืองของ

องคก์าร 
4. ทาํใหส้มาชิกท่ีเขา้มาใหม่สามารถตีความถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้
5. วฒันธรรมจะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานขององคก์าร 
6. ดึงดูดความสนใจและส่ือใหพ้นกังานรับรู้วสิัยทศัน์ขององคก์าร 
7. ผูท่ี้เป็นวรีบุรุษองคก์ารจะรับรู้ไดถึ้งรางวลัท่ีจะสร้างให้ตนเป็นบุคคลตวัอยา่งขององคก์าร 
2.3.3 ลกัษณะและหน้าทีข่องวฒันธรรมองค์การ  
สุนทร  วงศไ์วยวรรณ (2540) ไดใ้หค้วามเห็นถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี 
1. เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน 
วฒันธรรมองค์การเป็นพฤติกรรมของกลุ่มคนจาํนวนหน่ึงในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด 

ความเช่ือ ค่านิยม หรือการกระทาํของคน ๆ เดียว เป็นเร่ืองท่ีหลายคนยอมรับและนาํไปปฏิบติัจน
สามารถคาดการณ์พฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได ้แนวคิดในปัจจุบนั วฒันธรรมของ
สังคมและองค์การสมยัใหม่มกัเป็นเพียงส่ิงเดียวท่ีสมาชิกองค์การจาํนวนหน่ึงมีความเห็นตรงกัน 
เพราะสังคมและองคก์ารสมยัใหม่ ประกอบไปดว้ยกลุ่มคนหลายกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 

2. เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสอน 
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการกระทาํท่ีบุคคลในหน่วยงานจาํนวนหน่ึงยอมรับร่วมกนั

นั้นมิไดเ้กิดข้ึนภายในระยะเวลาสั้น ๆ แต่ตอ้งอาศยัเวลาในการสั่งสมบ่มเพาะ ผา่นกาลเวลาแห่งการ
ทดสอบและพิสูจน์จนเป็นท่ียอมรับแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการของ
หน่วยงานได ้  

3. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองคก์ารเรียนรู้จากการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
วฒันธรรมองค์การไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระทาํของสมาชิกท่ีเกิดจาก

สัญชาติญาณของมนุษย ์และวฒันธรรมองค์การก็ไม่ไดเ้กิดจากการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมดว้ย แต่
วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์การค่อย ๆ เรียนรู้ พนักงานใหม่จะต้องเรียนรู้วฒันธรรม
องคก์ารผา่นกระบวนการท่ีเรียกวา่ การหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร (Organization Socialization) 
โดยหวัหนา้งานจะคอยช้ีแนะวิธีคิด วิธีการทาํงานและการวางตวัท่ีถูกตอ้ง รวมไปถึงการเขา้ฝึกอบรม
ในหลกัสูตรต่าง ๆ ของหน่วยงาน ดงันั้นผลจากการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารทาํให้พนกังานรู้วา่ควรมี
พฤติกรรมอยา่งไรในสถานการณ์ต่าง ๆ ทาํให้สามารถอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน
ในหน่วยงานได ้
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4. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองคก์ารไม่ค่อยตระหนกัถึง 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีไดผ้า่นเวลาแห่งการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับจากคนในองคก์ารแลว้วา่

สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาหรือสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้คนในองคก์ารท่ีจะเช่ือและทาํส่ิง
นั้นซํ้ าแลว้ซํ้ าเล่าเป็นระยะเวลายาวนานจนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดานั้นยอ่มหมายความวา่ ส่ิงท่ีคิด
หรือทาํกลายเป็นสามญัสาํนึกท่ีสมาชิกองคก์ารกระทาํไปโดยอตัโนมติั โดยไม่ไดค้าํนึงถึงการมีอยูข่อง
ธรรมเนียมและบรรทดัฐานของวฒันธรรม 

5. การส่ือสารถึงวฒันธรรมองคก์ารพึ่งพาการใชส้ัญลกัษณ์ 
สัญลกัษณ์ หมายถึง ส่ิงท่ีใชส่ื้อความหมายถึงอีกส่ิงหน่ึง การส่ือสารวฒันธรรมเกิดข้ึนได ้2 

กรณี คือ กรณีแรก เป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานพยายามถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การไปยงัสมาชิกใหม่ เป็น
การถ่ายทอดหรือสอดแทรกค่านิยม ความเช่ือ และแนวทางการทาํงานท่ีหน่วยงานคาดหวงัให้
พนกังานทาํตามผา่นสัญลกัษณ์ต่าง ๆ พิธีการ เร่ืองเล่า เป็นตน้ ส่วนกรณีท่ีสอง เป็นเร่ืองท่ีพนกังาน
หรือบุคคลภายนอกพยายามสืบคน้หรือแปลความหมายท่ีแฝงอยู่ในสัญลกัษณ์ต่าง ๆ จะเห็นได้ว่า
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นหน่วยงานจะเป็นตวัช้ีใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมในหน่วยงานนั้นได ้

6. เป็นส่ิงท่ีปรับตวัและเปล่ียนแปลงได ้
วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิง สามารถปรับเปล่ียนได้ตามสภาพแวดล้อมหรือ

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปขององคก์าร เช่น การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีทางการผลิตของโรงงาน
แห่งหน่ึงจากการทาํงานด้วยมือมาเป็นเคร่ืองจกัรอตัโนมติัควบคุมด้วยระบบคอมพิวเตอร์ ทาํให้
วฒันธรรมในโรงงานดงักล่าวเปล่ียนไป การพึ่งพาอาศยัของพนกังานมีนอ้ยลง เป็นตน้ 

สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2540 อา้งถึงใน ธีรพร  สุทธิโส, 2552, น.15) กล่าววา่ วฒันธรรม
องค์การ คือ ปรากฏการณ์การรวบรวมหมู่ ทาํให้คนเรามีแนวทางในการตอบสนองต่อความไม่
แน่นอนท่ีมนุษยต์อ้งเผชิญอยูเ่สมอ  ซ่ึงการตอบสนองน้ีแบ่งได ้2 ลกัษณะ คือ  

1.  ลกัษณะของแก่นวฒันธรรม (Substance of Culture) คือ ระบบความเช่ือร่วมกนัท่ีหนกั
ไปในทางความรู้สึกมากกวา่เหตุผลหรือเรียกวา่อุดมการณ์ (Ideologies/Social Interaction)  

2.  ลกัษณะของวฒันธรรม (Culture Forms) ซ่ึงสมาชิกองคก์ารแสดงออกมาใหเ้ห็นไดใ้นรูป
ของการกระทาํต่าง ๆ เป็นการส่ือความหมายให้เขา้ใจในอุดมการณ์หรือแก่นวฒันธรรม ซ่ึงเป็นระบบ
ความคิดท่ีเป็นนามธรรม 

Daft (2001 อา้งถึงใน สุดา ประทวน, 2557, น.27) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารมีหนา้ท่ี 2 
ประการ คือ 
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เพื่อเช่ือมโยงสมาชิกทุกส่วนในองค์การเข้าด้วยกัน ทาํให้สมาชิกรู้ว่าต้องติดต่อ สร้าง
ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนอยา่งไร สมาชิกรู้วธีิในการปฏิบติังานร่วมกนั 

1. เพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปได้ เพราะวฒันธรรมองค์การมีส่วนช่วยให้การปฏิบติังานประจาํวนัของพนักงาน
บรรลุเป้าหมายและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดท้นัท่วงที 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541 อา้งถึงใน สุดา ประทวน, 2557, น.26) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ี
ของวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. วฒันธรรมท่ีมีขอบเขตท่ีชดัเจน สามารถแบ่งแยกองค์การหน่ึงให้มีความแตกต่างจาก
องคก์ารอ่ืน เน่ืองมาจากรูปแบบของวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

2. วฒันธรรมท่ีชดัเจนสามารถทาํให้สมาชิกองค์การจาํแนกการกระทาํออกมาได้ว่าการ
กระทาํนั้นถูกตอ้งหรือไม่ เป็นการปฏิบติัตามแนวทางท่ีผูก่้อตั้งไดก้าํหนดไว ้

3. วฒันธรรมจะทาํใหส้มาชิกมีความผกูพนัร่วมกนั ซ่ึงมีอิทธิพลเหนือผลประโยชน์ส่วนตวั 
4. วฒันธรรมช่วยส่งเสริมระบบสังคมให้มีเสถียรภาพ เป็นส่ิงโนม้นา้วใจในสังคมท่ีทาํให้

สมาชิกองคก์ารเขา้ดว้ยกนัแลว้เกิดมาตรฐานท่ีเหมาะสม โดยสมาชิกจะพดูหรือทาํในทิศทางเดียวกนั 
5. วฒันธรรมเปรียบเสมือนกลไกในการควบคุมและช้ีนาํทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิก 
2.3.4 รูปแบบของวฒันธรรมองค์การ 
การวิจยัในคร้ังน้ี ผูท้าํการวิจยัขอสรุปรูปแบบของวฒันธรรมองค์การตามท่ีนกัวิชาการได้

แบ่งไวด้งัตามรายละเอียดดงัน้ี 
Daft (2001 อา้งถึงในสุดา ประทวน, 2557, น.32) มีความเห็นวา่ วฒันธรรมองคก์ารสามารถ

สร้างกลยุทธ์เพื่อให้องค์การมีประสิทธิผลในอนาคตภายในสภาพแวดล้อมขององค์การ ซ่ึงแบ่ง
วฒันธรรมออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1. วฒันธรรมท่ีเน้นให้มีความสามารถในการปรับตวั หรือวฒันธรรมของผูป้ระกอบการ 
(Adaptability Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีกลยทุธ์แบบเนน้สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมี
ความยืดหยุ่นและรองรับการเปล่ียนแปลงเพื่อทาํให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของลูกคา้ จึงมีการ
มอบอาํนาจในการตดัสินใจใหก้บัพนกังาน 

2. วฒันธรรมท่ีเนน้พนัธกิจ (Mission Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีถูกกาํหนดข้ึนมาโดยเน้น
การดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์และความมุ่งหมายท่ีชดัเจนขององคก์าร เพื่อให้ไดป้ระสิทธิผล
ตามท่ีตอ้งการ วฒันธรรมแบบน้ีไม่เน้นการตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงได ้
ขอใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไวก้็เพียงพอ 



32 

3. วฒันธรรมท่ีเนน้การมีส่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้การมีส่วนเก่ียวขอ้ง
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ มีการโตต้อบกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงจะเสริมสร้างความรับผิดชอบ ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การให้กับพนักงานเพื่อ
นาํไปสู่ความผกูพนัภายในองคก์าร 

4. วฒันธรรมท่ีเน้นการบงัคบับญัชาหรือระบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็น
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การดาํเนินงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีเสถียรภาพ สนบัสนุนวิธีการในการ
ทาํธุรกิจโดยใชค้วามร่วมมือภายใตร้ะเบียบกฎเกณฑ ์นโยบาย สัญลกัษณ์ พิธีการต่าง ๆ และเนน้ท่ีการ
มีประสิทธิภาพ 

2.3.5 บรรยากาศองค์การ 
นิภา  แกว้ศรีงาม (2540 อา้งถึงใน บุณฑริกา  แจง้เจริญกิจ, 2556, น.15) ไดใ้ห้ความหมาย

ของบรรยากาศองคก์าร หมายถึง ทุกส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาเป็นคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายใน
และงานท่ีบุคคลในองคก์ารเกิดการรับรู้ในสภาพเหล่านั้น และการรับรู้จะเป็นอิทธิพลท่ีจะผลกัดนัให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานออกมา 

พะวงพิศ  วฒันกิจ และ มาลี  กาบมาลา (2541 อา้งถึงใน บุณฑริกา  แจง้เจริญกิจ, 2556, น.
15) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพการปฏิบติังานร่วมกนัของบุคคลภายในองค์การ อนั
เน่ืองมาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของทุกคนในองค์การ อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของคนในองคก์ารทั้งผลดีและผลเสีย 

Likert (1976 อา้งถึงใน อญัญาณีย ์ วิภากูล, 2549, น.29) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารจะ
แสดงออกมาในลกัษณะต่าง ๆ เช่น ความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ ความกลวั เช่น รูปแบบของภาวะผูน้าํ 
แรงจูงใจในองคก์าร และความมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร 

Huse and Howditch (1997 อา้งถึงใน อญัญาณีย ์ วิภากูล, 2549, น.29) ให้ขอ้คิดว่า
บรรยากาศองค์การเป็นส่ิงท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ของแต่ละคน (Person’s Perception) ท่ีจะรู้วา่อะไรเป็น
อะไรภายในองคก์าร และสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร โดยมองวา่การพิจารณาถึงส่ิงแวดลอ้มของ
องคก์ารเป็นการพิจารณาในลกัษณะกวา้ง (Macro Approach) ซ่ึงครอบคลุมทั้งส่ิงแวดลอ้มภายในและ
ภายนอกองค์การ ดังนั้ นบรรยากาศองค์การจึงเป็นส่วนหน่ึงของส่ิงแวดล้อมแต่มีลักษณะเป็น
นามธรรม (Abstract) เพราะเป็นเร่ืองของความรู้สึกท่ีอาจสัมผสัไดโ้ดยบุคคลทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร 

Knowles  (1974 อา้งถึงใน อญัญาณีย ์ วภิากลู, 2549, น.31) ไดแ้สดงความเห็นวา่ บรรยากาศ
องคก์ารท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการพฒันาประกอบดว้ยปัจจยัท่ีสาํคญัดงัน้ี 
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1. นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร (Policy Framework Undergirding the 
HRD Program) เป็นเร่ืองท่ีองคก์ารสนบัสนุนใหมี้การพฒันาคนในองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

2. ปรัชญาการจดัการ(Management philosophy) หมายถึง การบริการองค์การภายใต้
แนวความคิดการจดัการท่ีใหเ้นน้สาํคญักบัการมีส่วนร่วม หรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 

3. โครงสร้างขององค์การ (Structure of Organization) หมายถึง โครงสร้างองค์การท่ี
เข้มงวด ไม่กระจายอาํนาจหรือเผด็จการ ทาํให้เกิดการบั่นทอนกําลังใจของคนในองค์การท่ีจะ
ปรับปรุงตวัเอง และเป็นอุปสรรคขดัขวางต่อการเรียนรู้ 

4. นโยบายเก่ียวกบัการเงิน (Financial Policy) หมายถึง องคก์ารมีการจดัสรรงบประมาณ
ใหก้บัการพฒันากาํลงัคนในองคก์ารอยา่งเพียงพอ ทาํใหค้นในองคก์ารเห็นวา่องคก์ารมีการสนบัสนุน
การพฒันา  ลกัษณะเช่นน้ีทาํให้เห็นวา่การท่ีองคก์ารเห็นความสําคญัโดยการทุ่มเทงบประมาณเช่นน้ี 
พนกังานก็จะเห็นความสาํคญัและคุณค่าตามไปดว้ย 

5. ระบบการให้รางวลัตอบแทน (Reward System) คือระบบการเล่ือนเงินเดือน ตาํแหน่ง 
ตอ้งมีความยติุธรรมเหมาะสมเพื่อทาํใหค้นอยากเรียนรู้และเพิ่มประสบการณ์ หรือพฒันาตนเอง 

ตามทศันะของ Garin and Howe (อา้งถึงใน อญัญาณีย ์ วภิากลู, 2549, น.32) ไดท้าํการศึกษา
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้นดงัน้ี 

1. ความชดัเจนและมีประสิทธิภาพของโครงสร้าง (Clarity and Efficiency of Structure) 
หมายถึง ระดบัท่ีนโยบายและแนวทางการทาํงานขององคก์ารไดถู้กกาํหนดข้ึนอยา่งชดัเจน รวมไปถึง
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ วธีิการและวธีิการทาํงานถูกกาํหนดข้ึนมาอยา่งเหมาะสม  

2. อุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความไม่มีประสิทธิภาพของกรรมวิธีในการปฏิบติังาน
และการบริหารท่ีเขา้มาขดัขวางความสาํเร็จของงาน 

3. รางวลัตอบแทน (Rewards) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อระบบการให้รางวลั
ตอบแทนวา่มีความเพียงพอ และจดัสรรกนัอยา่งยติุธรรมพอท่ีจะทาํใหส้มาชิกในองคก์ารกา้วหนา้ได ้

4. ความรักในหมู่คณะ (esplit) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึกภาคภูมิใจ 
(Pride) จงรักภกัดี (Loyalty) ให้ความร่วมมือ (Cooperation) มีความรักกนัฉนัเพื่อน (Friendliness) ใน
การทาํงานร่วมกนั 

5. ความเช่ือมัน่จากฝ่ายบริการ (Management Trust) หมายถึง ระดบัท่ีฝ่ายบริหารให้ความ
เช่ือมัน่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนุญาตให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระเพียงพอในการทาํงาน ส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหก้าํลงัใจในการคิดคน้งานใหม่ ๆ ข้ึนมา 
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6. การทา้ทายและความเส่ียง (challenge and risk) หมายถึง การท่ีองคก์ารมีนโยบายการ
ปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนมาตรฐานการทาํงานท่ีสูง ยอมให้มีการเส่ียงท่ีสมเหตุสมผลในการทาํงานของ
พนกังาน ถา้หากการเส่ียงนั้นทาํใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

Kelly (1980 อา้งถึงใน อญัญาณีย ์ วิภากูล, 2549, น.37) ช้ีให้เห็นวา่การศึกษาบรรยากาศ
องคก์าร เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกในองคก์ารท่ีมี
ต่ออุปสรรคในการทาํงานท่ีเกิดจากโครงสร้างขององคก์าร เช่น กฎระเบียบ ระบบ การรวมอาํนาจใน
การบงัคบับญัชา ระบบงานท่ีเขม้งวด เป็นตน้ ความรู้สึกเหล่าน้ีจะสะทอ้นถึงบรรยากาศองค์การท่ี
เก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์าร 

2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกใน
องค์การวา่สมาชิกมีความรู้สึกว่าตวัเองมีอิสระหรือไดรั้บอนุญาตจากองค์การ สามารถแสดงออกซ่ึง
ความคิดเห็นโดยไม่เป็นอนัตรายต่อชีวติการทาํงานของเขา 

3. การให้รางวลัตอบแทน (Reward Structure) หมายถึง การศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิด
เก่ียวกับความยุติธรรมของระบบการให้รางวลัตอบแทนว่าเป็นไปตามความสามารถหรือผลงาน 
โดยทัว่ไปจะหมายถึงการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง 

4. ความอบอุ่นและแรงสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การศึกษาถึงองคก์าร
โดยเฉพาะสภาวะการเป็นผูน้าํว่ามีความอบอุ่นหรือมีการสนบัสนุนสมาชิกในองค์การในการทาํงาน
มากนอ้ยเพียงใด 

5. การยอมรับในเร่ืองของความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก
ของสมาชิกองค์การว่ามีความเช่ือมัน่ต่อความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั สามารถได้รับการยอมรับ การ
แสดงออกอยา่งเปิดเผยมากกวา่ความรู้สึกท่ีจะตอ้งเก็บเอาไว ้

6. ความจาํเป็นท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการพฒันา การนาํเทคโนโลยี
ใหม่เขา้มาใช ้เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงและความยดืหยุน่ขององคก์าร 

ธนิศร  พิบูลแถว (2542 อา้งถึงในอญัญาณีย ์ วิภากูล, 2549, น.38)  ไดส้รุปบรรยากาศของ
องค์การไวว้่า หมายถึง ทุกอยา่งท่ีประกอบข้ึนมาเป็นคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ 
และสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองคก์ารเกิดการรับรู้ เป็นเร่ืองของความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร
ท่ีตนเองทาํงานอยู ่และสะทอ้นใหเ้ห็นค่านิยม ทศันคติ พฤติกรรมและผลกระทบของบุคคล 

จากทัศนคติของนักวิชาการท่ีกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร สภาพแวดลอ้มของ
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งาน เพื่อนร่วมงานในองค์การ รวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชา และการรับรู้นั้นส่งผลต่อการแสดงออกทาง
พฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล เช่น โครงสร้างของงาน การจูงใจ การพฒันาตนเอง  เป็นตน้ 

2.3.6 ทฤษฎบีรรยากาศองค์การ 
Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน พรตบุตรี  จุฑะกนก, 2552, น.22) ไดมี้การเสนอทฤษฎี

บรรยากาศองค์การโดยทาํการพฒันามาจากรูปแบบการจูงใจของ McClelland - Atkinson หรือท่ี
เรียกว่า ทฤษฎีแสวงหาเพื่อให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการ (McClelland’s acquired - needs theory)โดย
ทฤษฎีดงักล่าวเช่ือว่า โดยปกติแล้วความตอ้งการท่ีมีอยู่ในตวับุคคลมีอยู่ 2 ประการ คือ ตอ้งการมี
ความสุขสบาย และตอ้งการปราศจากการเจ็บปวด และต่อมาในการใชชี้วิตจะตอ้งแบ่งความตอ้งการ
ในดา้นอ่ืน ๆ อีก 3 ประการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเหมือนกนัเพียงแต่มากหรือน้อยตามแต่ละบุคคล 
รูปแบบในความตอ้งการนั้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเพื่อความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุใน
งาน บุคคลท่ีมีความตอ้งการในความสําเร็จสูงก็จะมีความปรารถนาท่ีแรงกล้าในการท่ีจะประสบ
ความสําเร็จ และในทางตรงกนัขา้มบุคคลประเภทน้ีก็จะกลวัความลม้เหลวเป็นอย่างมาก ตอ้งมีการ
แข่งขนัและกาํหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน ยากลาํบากข้ึนให้ตวัเอง มีความชอบเส่ียง มีความพอใจท่ีจะ
เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ  

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะกาํหนดความ
ผกูพนักบับุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการในดา้นน้ีสูงก็จะเป็นท่ีรักและหวงัจะไดรั้บนํ้ าใจตอบแทน
จากผูอ่ื้น  มีแนวโน้มว่าจะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการต่อต้านจากสมาชิกในกลุ่ม  จะรักษา
ความสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นมากกวา่ท่ีจะแยง่ชิง 

3. ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for power)  เป็นความปรารถนาท่ีจะควบคุมหรือมีอิทธิพล
อยู่เหนือทรัพยสิ์นหรือส่ิงของในสังคม พยายามท่ีจะสร้างอิทธิพลเพื่อให้เกิดการยอมรับนบัถือจาก
ผูอ่ื้น ตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้าํ อยูเ่หนือผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้คน้หาวิธีการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด  บุคคลเหล่าน้ีมกัจะ
กงัวลเร่ืองอาํนาจมากกวา่ท่ีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ เช่ือในระบบอาํนาจท่ีมีอยูใ่นองคก์าร  

จากทฤษฎีดงักล่าว Litwin and Stringer ไดน้าํมาพฒันาเป็นทฤษฎีบรรยากาศองคก์าร โดย
อธิบายว่าในระบบองค์การนั้ นเน้นถึงปัจจัยท่ีผู ้บริหารมีความเก่ียวข้องอยู่ ได้แก่ เทคโนโลย ี
โครงสร้างองคก์าร ภาวะผูน้าํ การบริหารงาน กระบวนการตดัสินใจ และความตอ้งการของสมาชิกใน
องคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีทาํใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารข้ึน และสมาชิกในองคก์ารนั้นสามารถท่ีจะรับรู้ไดโ้ดย
มีรูปแบบในการจูงใจทั้ง 3 ประการของ McClelland – Atkinson เป็นส่ิงกระตุน้ถึงการแสดงออกของ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
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จากแนวคิดพื้นฐานดงักล่าวทั้ง Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน ศศินนัท ์ หลา้นามวงศ์, 
2545) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 3 แบบ คือ 

1. บรรยากาศองคก์ารแบบมุ่งผลสาํเร็จของงาน (Achievement oriented climate) ซ่ึงเป็นการ
เน้นเป้าหมายองค์การเป็นส่ิงสําคัญท่ีสุด ลักษณะเช่นน้ีจะทาํให้สมาชิกในองค์การมีความคิด
สร้างสรรค ์มีความตอ้งการทาํงานใหส้าํเร็จ เป็นผูมี้ความรับผิดชอบสูง มีการคาดคะเนถึงความเส่ียงท่ี
อาจจะเกิดข้ึน และมีการใหร้างวลัสาํหรับผูท่ี้ปฏิบติังานดี เป็นตน้ 

2. บรรยากาศองค์การแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (Affiliation oriented climate) สมาชิกใน
องคก์ารจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความใกลชิ้ดสนิทสนมกนั บรรยากาศในลกัษณะน้ีจะทาํให้เกิด
ความพึงพอใจใจงานสูง สมาชิกองค์การมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดโอกาสให้มีการ
พฒันาในทีมงาน ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรทุกระดบั ให้ความเป็นอิสระในการทาํงาน ให้
ความสาํคญักบัสมาชิกทุกคน  

3. บรรยากาศองคก์ารท่ีมุ่งการใชอ้าํนาจ (Power oriented climate) อาํนาจในการตดัสินใจ
จะอยูท่ี่ผูบ้ริการแต่เพียงผูเ้ดียว สมาชิกองคก์ารตอ้งทาํตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด บรรยากาศเช่นน้ี
จะทาํให้สมาชิกในองค์การมีความถึงพอใจอยู่ในระดบัตํ่า ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ลกัษณะท่ี
สําคญัของบรรยากาศองค์การคือ มีการกาํหนดโครงสร้างอย่างชัดเจน ให้การยอมรับในบุคคลท่ีมี
อาํนาจ กระตุน้ใหมี้การใชอ้าํนาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 

 

2.4 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
อุมาพร  ตรังคสมบติั (2543, น.15) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง

ไวว้า่ หมายถึง ความตระหนกัวา่ตนสามารถท่ีจะคิด เขา้ใจ เรียนรู้ ตดัสินใจและเผชิญหนา้กบัความ 
ทา้ทายและอุปสรรคต่าง ๆ ในชีวิตได ้เป็นความไวว้างใจในตนเองวา่มีความสามารถ มีประสิทธิภาพ 
และพึ่งพาตนเองได ้

Bandura (1986 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.8) อธิบายวา่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง หมายถึง การตดัสินใจของบุคคลเก่ียวกบัความสามารถของตนเองท่ีจะจดัการและกระทาํ
พฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดในสถานการณ์ท่ีบางคร้ังอาจมีความคลุมเครือ ไม่ชัดเจน มี
ความเปล่ียนแปลงท่ีไม่สามารถทาํนายถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนได ้

Gordon (1999 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.8) กล่าววา่ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัการท่ีบุคคลจะสามารถปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ



37 

ไดห้รือไม่ ซ่ึงจะมีผลต่อการรับรู้ความยากของเป้าหมาย ความผกูพนัของเป้าหมาย และงานท่ีพนกังาน
เป็นคนเลือก 

Hjelle and Zeigler (1992 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.8) ให้นิยามการรับรู้
ความสามารถของตนเองไวว้่า เป็นการตดัสินใจของบุคคลท่ีเก่ียวกบัความสามารถของตนเองในการ
กระทาํใดๆ ในสถานการณ์หรืองานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงวา่จะสามารถทาํไดห้รือไม่ 
 จากความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ ผูท้าํวิจยัขอสรุป
ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองว่า หมายถึง  ความตระหนกั ความเช่ือมัน่เก่ียวกบั
ความสามารถของตนเองท่ีจะส่งผลต่อการตดัสินใจ วา่ตนเองมีความสามารถในการกระทาํการใด ๆ 
ใหส้าํเร็จ ไม่วา่จะเผชิญกบัเหตุการณ์ใด ๆ ก็ตาม 

2.4.1 แนวคิดเกีย่วกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
สําหรับแนวคิดพื้นฐานของการรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นทฤษฎีท่ี Albert Bandura 

(1896) นกัจิตวิทยาชาวแคนาดาไดเ้ป็นผูท้าํการศึกษาและพฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 
(Social Learning Theory) โดย Bandura ไดข้ยายแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมให้กวา้งมากข้ึน
และมีการเปล่ียนช่ือทฤษฎีใหม่เป็น ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) โดย
มีความเช่ือว่า  พฤติกรรมของคนเราไม่ได้เ กิด ข้ึนและเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้มเพียงอยา่งเดียว จะตอ้งมีปัจจยัส่วนบุคคลภายใน ไดแ้ก่ ความคิด ความรู้สึก และชีวภาพ
อ่ืน ๆ ร่วมดว้ย 

Bandura (1997, p.192) กล่าววา่ พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากองคป์ระกอบ 3 ประการคือ  
1. ปัจจยัภายในตวับุคคล (Internal Person Factor = P)  
2. เง่ือนไขเชิงพฤติกรรม (Behavior Condition = B) 
3. เง่ือนไขเชิงสภาพแวดลอ้ม (Environment Condition = E) 

  P 
                                                                        P       =     ปัจจยัภายในตวับุคคล 
       B = เง่ือนไขเชิงพฤติกรรม 
       E = เง่ือนไขเชิงสภาพแวดลอ้ม 
         B                                     E 
ภาพที ่2.1  ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในตวับุคคล เง่ือนไขเชิงพฤติกรรม และเง่ือนไขเชิง  
                   สภาพแวดลอ้ม 
ทีม่า : Bandura (1997 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.9)  
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จากภาพท่ี 2.1 อธิบายไดว้า่ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบทั้ง 3 น้ี มีลกัษณะต่อเน่ืองเป็น
ขั้นตอนเป็นระบบท่ีเก่ียวกนัไว ้(Interlocking System) กล่าวคือ ในแต่ละองคป์ระกอบต่างก็มีอิทธิพล
ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงอิทธิพลใดจะมากหรือน้อยแตกต่างกันออกไปข้ึนอยู่กับความแตกต่างของ
สภาพแวดล้อม นอกจากน้ีพฤติกรรมของบุคคลยงัมาจากการเรียนรู้ทางสังคม คือ มนุษย์เรียนรู้
ความสัมพนัธ์ระหว่างเหตุการณ์กบัเหตุการณ์ และระหว่างพฤติกรรมกบัผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมนั้น 
ซ่ึงการเรียนรู้เหล่าน้ีจะกลายเป็นความเช่ือท่ีมีผลในการควบคุมพฤติกรรมมนุษย ์นอกจากน้ีบุคคลมกั
ใชเ้ง่ือนไขของสภาวะแวดลอ้ม ประสบการณ์ หรือผลลพัธ์ท่ีเกิดจากพฤติกรรมนั้น เพื่อใช้เป็นขอ้มูล
ในการตดัสินใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมคร้ังต่อไป จึงอาจกล่าวไดว้า่พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลง
ไปในทิศทางใด ยอ่มเกิดจากการเรียนรู้ท่ีไดรั้บจากสังคมในเง่ือนไขดงักล่าว โดยเปรียบเสมือนเป็นตวั
เสริมแรงในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

Bandura (1997 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.10) ไดเ้สนอภาพแสดงความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัในผลท่ีจะเกิดข้ึน ดงัภาพท่ี 2.2 

 
  บุคคล                                          พฤติกรรม                                   ผลท่ีเกิดข้ึน 
  
 
         
 
 
       
 
 
ภาพที ่2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน 
ทีม่า : Bandura (1997, p.22 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.10) 
  

จากภาพท่ี 2.2 อธิบายได้ว่าการท่ีบุคคลจะตดัสินใจกระทาํพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง
หรือไม่นั้น ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน 
กล่าวคือ การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นการตดัสินตนเองวา่มีความมัน่ใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรม
ใดในระดบัใด ส่วนความคาดหวงัในผลท่ีเกิดข้ึนนั้นในดา้นกายภาพ ดา้นสังคม และดา้นการประเมิน

ความคาดหวงัต่อผลท่ีจะเกิดข้ึน 
     ดา้นกายภาพ (Physical) 
     ดา้นสงัคม (Social) 
     ดา้นการประเมินคุณค่าของตวัเอง 
     (Self – Evaluation) 
  

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

     ระดบัความยาก (Level) 

     ความเขม้หรือความมัน่ใจ (Strength) 
      ความเป็นสากล (Generality) 
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คุณค่าของตนเองจากการกระทาํ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งสองน้ีจะมีผลต่อการตดัสินใจท่ี
บุคคลจะกระทาํพฤติกรรมนั้น ๆ ถา้ดา้นใดสูงหรือตํ่า ก็มีแนวโนม้วา่บุคคลนั้นจะไม่แสดงพฤติกรรม 
ดงัภาพท่ี 2.3ความคาดหวงัท่ีจะเกิดข้ึน 

 
 
ไม่เห็นดว้ย 
อาจจะกระทาํ 
 

เกิดการกระทาํ 
มีความพึงพอใจ 

 
ไม่สนใจ 
หลีกเล่ียงท่ีจะไม่ทาํแน่นอน 
 

รู้สึกหมดคุณค่า 
เกิดความทอ้แท ้ ไม่กระทาํ 

                                                                             ต ํ่า                                                                              สูง 

 
ภาพที ่2.3  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง    
                   และความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการกระทาํในระดบัท่ีแตกต่างกนั     
ทีม่า : Bandura (1997, p.20 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.11) 
 

จากภาพท่ี 2.3 อธิบายไดว้า่  ความคาดหวงัถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนเป็นการตดัสินถึงผลท่ีจะเกิดข้ึน
จากการกระทาํพฤติกรรมดงักล่าว การรับรู้ความสามารถของตนเองจะเป็นตวัท่ีตดัสินความสามารถ
ของตนเองว่าสามารถทาํงานไดใ้นระดบัใด และบุคคลสามารถแสดงถึงพฤติกรรมและสภาวะทาง
อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัต่อผลท่ีจะเกิดข้ึน
จากการกระทาํในระดบัท่ีมีความแตกต่างกนัได ้                            

จากภาพท่ี 2.2 และ 2.3 แสดงให้เห็นว่า บุคคลจะแสดงพฤติกรรมหรือไม่นั้น มีผลมาจาก
การรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัถึงผลท่ีจะเกิดข้ึน ถา้บุคคลรับรู้วา่การกระทาํนั้นๆ 
จะส่งผลท่ีเป็นประโยชน์กบัตนเองและรับรู้วา่ตนเองนั้นมีความสามารถเพียงพอท่ีจะกระทาํพฤติกรรม
นั้น บุคคลก็มีแนวโน้มท่ีจะกระทาํส่ิงนั้น แต่หากบุคคลรับรู้ว่าการกระทาํนั้ น ๆ จะส่งผลท่ีเป็น
ประโยชน์กบัตนเองแต่รับรู้วา่ตนเองมีความสามารถไม่เพียงพอ ก็มีแนวโนม้วา่จะไม่กระทาํส่ิงนั้นเพื่อ
ไม่ใหต้นเองเกิดความผดิหวงั 

 
 

 

การับรู้ 

ความสามารถ 

ของตนเอง 

 

สูง 

 

ต ํ่า 
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2.4.2 แหล่งทีม่าของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
Bandura (1997 อา้งถึงใน คติ  โฆษานนัตชยั, 2554, น.12)  ไดเ้สนอแหล่งท่ีมาของการรับรู้

ความสามารถของตนเองวา่มาจาก 4 แหล่งดงัน้ี 
1.  การประสบความสาํเร็จในการทาํงาน เป็นแหล่งพื้นฐานท่ีมีความสําคญัท่ีสุดต่อการรับรู้

ความสามารถของตนเอง เพราะเกิดจากการประสบความสําเร็จของบุคคล บุคคลท่ีทาํงานแลว้ประสบ
ความสาํเร็จหลายคร้ัง จะเกิดความคาดหวงัในความสามารถของตนเองสูงมากข้ึน และบุคคลท่ีทาํงาน
แลว้ลม้เหลวหลายคร้ัง ก็จะทาํให้บุคคลนั้นมีความคาดหวงัในความสามารถของตนเองตํ่าลง ทาํให้มี
การประเมินความสามารถของตนเองตํ่าลงดว้ยเช่นกนั 

2. การสังเกตจากตวัแบบ (Vicarious Experience) เป็นการสังเกตจากบุคคลอ่ืนท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยกบัตนเองและประสบความสําเร็จ โดยการดูตวัอยา่งจากบุคคลอ่ืนจะทาํให้บุคคลมีความรู้สึกว่า
ตนเองมีความสามารถท่ีจะทาํงานหรือกิจกรรมใด ๆ ใหป้ระสบความสาํเร็จเหมือนบุคคลอ่ืนไดเ้ช่นกนั  
ในทางตรงกนั หากเห็นวา่บุคคลอ่ืนมีความลม้เหลวในการทาํงานหรือการกระทาํนั้น ๆ บุคคลจะรู้สึก
วา่ตนเองก็จะกระทาํไม่ไดเ้ช่นเดียวกนั 

3. การแนะนาํจากสังคม (Social Persuasion) การรับรู้ความสามารถของตนเองอาจเกิดจาก
การท่ีไดรั้บแรงจูงใจจากบุคคลอ่ืนและสังคมรอบขา้ง เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีจะทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ว่า
ตนเองมีความสามารถมากพอท่ีจะกระทาํกิจกรรมนั้น ๆ ไดม้ากข้ึน แต่ความเช่ือมัน่น้ีสามารถลดลงได้
อย่างรวดเร็ว เม่ือผลจากการกระทาํไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ดังนั้นการชักจูงน้ีจึงเป็นเร่ืองท่ีต้อง
คาํนึงถึงความสามารถและทกัษะของบุคคลนั้นดว้ย 

4. สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiological and Emotional States) สภาวะทางร่างกาย 
อารมณ์ และจิตใจของบุคคล มีอิทธิพลส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง เช่น การทาํให้เกิด
ความคุน้เคยกบัสถานการณ์ ฝึกใหบุ้คคลลดความต่ืนเตน้ ซ่ึงมีผลในการช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  
 

2.5 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาตนเอง 
จากการเปิดเสรีดา้นการคา้การบริการและการลงทุนระหว่างกนัของ 10 ประเทศสมาชิก

อาเซียน ส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมและการท่องเท่ียวมีการแข่งขันกันมากข้ึน ประกอบกับการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มามีบทบาทในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม ทาํให้
พนักงานโรงแรมมีความจาํเป็นในการพฒันาตนเองให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และความ
ชาํนาญในการใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
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2.5.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง  
การพฒันาตนเอง เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีสําคญัในการพฒันาบุคคล เป็นหน้าท่ีของแต่ละบุคคลท่ี

จะตอ้งพฒันาความสามารถของตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีนกัวิชาการหลายท่านได้
ใหค้าํนิยามของการพฒันาตนเองไว ้สรุปไดด้งัน้ี 

พิสิทธ์ิ  สารวิจิตรและ ประพนัธ์  ปลิดปลอดภยั (2529 อา้งถึงใน ละออ  นาคกุล, 2556, น.
13) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาตนเองคือ การปลูกสร้างคุณสมบติั คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ 
ความชาํนาญ ความรู้ ความคิด ความเขา้ใจ ให้เกิดข้ึนกบัตนเอง สังคม ประเทศชาติและหน่วยงานให้
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัความถนดัความสนใจ และความสามารถของตนเอง 

แสวง  สาระสิทธ์ิ (2535 อา้งถึงใน ละออ  นาคกุล, 2556, น.13)  ไดใ้ห้ความหมายของการ
พฒันาตนเองไวว้า่ คือการนาํเอาศกัยภาพท่ีมีอยูม่าปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ดีข้ึนในทุก ๆ ดา้นโดยการ
กระทาํของตนเอง 

สุชา  ไอยราพงศ ์ (2542, น.2)  ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาตนเองวา่ คือการท่ีบุคคลมี
แนวทางในการแสดงหาความรู้ ทกัษะและศกัยภาพดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาใชใ้นการดาํเนินชีวิต ซ่ึงจะทาํ
ใหบุ้คคลมีความกา้วหนา้ เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 

ไพศาล  ไกรสิทธ์ิ  (2541, น.21) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาตนเอง คือการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะ
เปล่ียนแปลงตนเองให้ดีข้ึนกวา่เดิม เหมาะสมกวา่เดิม ทาํให้สามารถแสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความ
ตอ้งการ หรือเป้าหมายท่ีตนเองตั้งไว ้และพฒันาตนเองตามศกัยภาพของตนให้ดีข้ึนทั้งร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ และสังคม 

Megginson and Pedler (1992 อา้งถึงใน ละออ  นาคกุล, 2556, น.14) ไดก้ล่าววา่ การพฒันา
ตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลมีความต้องการจะเปล่ียนแปลงตัวเองไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ บุคคลเป็น
ผูรั้บผิดชอบในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการเปล่ียนแปลง มีอิสระในการเปล่ียนแปลงและเลือกท่ีส่ิงตอ้งการ
ดว้ยตนเอง 

จากความหมายของการพฒันาตนเองดงักล่าวขา้งตน้ ผูท้าํการวิจยัสามารถสรุปไดด้งัน้ีคือ 
การพฒันาตนเองเป็นการพยายามทาํส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตวัเอง เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและส่งผลต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ของตนเองและองคก์าร โดยการพฒันาตนเองจะมีผลดีมากหรือนอ้ยเพียงใดข้ึนอยู่
กบัศกัยภาพของแต่ละบุคคล ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ สภาพแวดลอ้มขององคก์ารนั้นดว้ย  

2.5.2 จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง 
พจน์  เพชระบูรณิณ (2528 อา้งถึงใน อา้งถึงใน ละออ  นาคกุล, 2556, น.15) ไดก้ล่าวถึง

จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเองว่า คือ เพื่อการพึ่งพาตนเองและเล้ียงตนเองได ้ตนเองจะตอ้งพฒันา
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สร้างตนเองให้สามารถประกอบอาชีพไดอ้ย่างมีรากฐานมัน่คง มีรายได้เล้ียงตนเองและครอบครัว
อยา่งเหมาะสม มีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงาน และพึงพอใจในความกา้วหนา้นั้น 

วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2550  อา้งถึงใน ละออ  นาคกุล, 2556, น.15) เสนอความคิดว่า 
จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง คือ เพื่อโอกาสแห่งความก้าวหน้าของผู ้ปฏิบัติงาน พัฒนา
ความสามารถของตนเอง มีการเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ เขา้มาใชห้รือเปล่ียนแปลงวิธีการทาํงาน เพื่อให้
เป็นไปตามนโยบายและความมุ่งมัน่ขององคก์าร 

อุทยั  หิรัญโต  (2531, น.110  อา้งถึงใน ละออ  นาคกุล, 2556, น.15)  กล่าววา่ความมุ่งหมาย
ในการพฒันาตนเอง เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงประโยชน์ท่ีบุคคลจะได้รับ เพื่อความก้าวหน้าในการเล่ือน
ตาํแหน่งฐานะ พฒันาบุคลิกภาพ หนา้ท่ี และทศันคติในการปฏิบติังาน เพื่อทาํความเขา้ใจนโยบายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

อมัพิกา  (2533, น.229)  กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเองไวด้งัน้ี 
1. เพื่อสร้างโอกาสแห่งความกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน 
2. เพื่อพฒันาฝีมือความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
3. เพื่อฝึกฝนการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 
4. เพื่อพฒันาบุคลิกภาพในการปฏิบติังาน 
5. เพื่อเรียนรู้การนาํเอาวทิยาการใหม่ ๆ เขา้มาใช ้
6. เพื่อส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
7. เพื่อทบทวนความเขา้ใจในนโยบายและความมุ่งมัน่ขององคก์ารใหดี้ข้ึน 
จากแนวคิดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาตนเองดังท่ีกล่าวมา  ผู ้วิจ ัยสามารถสรุปได้ว่า 

จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเองคือ การพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน มีการนาํ
วธีิการทาํงานใหม ่ๆ มาใชเ้พื่อผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บ โดยเฉพาะในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนักนั
สูงมากข้ึน บุคคลตอ้งพฒันาตนเองให้มีความพร้อมดา้นร่างกายและจิตใจ เพื่อท่ีจะรับกบัสถานการณ์
ท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.5.3 ทฤษฎกีารพฒันาตนเองของ Boydell 
Boydell (2011 อา้งถึงใน เสาวลกัษณ์  รัตนรามา, 2555, น.27) ไดก้าํหนดขอบเขตเน้ือหา

สาํคญัของการพฒันาตนเองวา่แบ่งออกเป็น 4 ดา้นคือ 
1. ดา้นสุขภาพ  ส่ิงสําคญัในการพฒันาตนเอง บุคลากรตอ้งมีสุขภาพจิตท่ีดีในร่างกายท่ี

แขง็แรงสมบูรณ์ แยกออกเป็น 3 ระดบัคือ 
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1) ระดบัความคิด ไม่ดนัทุรัง แต่มีความคิดเห็นและเช่ือมัน่ดว้ยใจท่ีเปิดกวา้ง สามารถ
อยูก่บัความคลุมเครือและขดัแยง้ได ้มีมาตรฐาน มีความเช่ือทางศาสนาและคุณธรรม 

2) ระดบัความรู้สึก รับรู้และยอมรับ มีความสมดุลทั้งภายในและภายนอกอยา่งมัน่คง 
3) ระดบัความมุ่งมัน่ มีความสมดุลระหวา่งความคิดและความรู้สึก มีความคิดก่อนลง

มือทาํ มีร่างกายแขง็แรง ลกัษณะนิสัยและรูปแบบชีวติท่ีดี 
2. ดา้นทกัษะ  ตอ้งมีการพฒันาทกัษะสมองและการสร้างสรรคค์วามคิดหลากหลายรูปแบบ

รวมทั้งความทรงจาํ ความมีเหตุผล รอบรู้เร่ืองงานและเทคนิคต่างๆ การพฒันาทกัษะมี 3 ดา้นดงัน้ี 
1) ระดับความคิด ทกัษะทางใจและการมีความคิดท่ีดี ความรอบรู้ในเร่ืองงาน มี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีเหตุผล  
2) ระดับความรู้สึก ทักษะด้านสังคม ด้านการแสดงออก ซ่ึงอาจต้องมีการนํา

ความรู้สึกของตนเองเขา้ร่วมสถานการณ์นั้น และมีการถ่ายทอดความรู้สึกนั้น ๆ สู่การกระทาํมิใช่เพียง
รับรู้เท่านั้น 

3) ระดบัความมุ่งมัน่ ทกัษะทางเทคนิค ทางการเงิน ทายภายภาพ สามารถกระทาํได้
อยา่งผูมี้ความชาํนาญ 

3. ดา้นการกระทาํให้สําเร็จ  คือการกระทาํส่ิงต่าง ๆ ให้ลุล่วงโดยมีแรงบนัดาลใจ หรือมี
ความกลา้ท่ีจะกระทาํส่ิงนั้น ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมกระทาํส่ิงนั้นดว้ยตนเองโดยไม่รอคอยให้เกิดข้ึนมาเอง 
หรือทาํตามคาํสั่ง แบ่งเป็น 3 ระดบัคือ 

1) ระดบัความคิด มีความสามารถท่ีจะเลือกเสียสละได ้สามารถท่ีจะตอบปฏิเสธได ้
2) ระดบัความรู้สึก มีความสามารถในการจดัการ รู้ความหมายของความไม่สมหวงั

และสามารถเปล่ียนสภาพใหเ้ป็นความแขง็แรง สามารถทนความทุกขท์รมานและสามารถสู้ต่อไปได ้
3) ระดบัความมุ่งมัน่ มีความสามารถท่ีจะออกไปสู่การริเร่ิมกระทาํส่ิงใหม่ ๆ กา้วเขา้

ไปมีส่วนร่วม สามารถลงมือกระทาํดว้ยตนเอง ไม่รอคอยใหเ้กิดข้ึน เม่ือเกิดปัญหาก็ไม่ยอมแพ ้มีความ
มุ่งมัน่พยายามต่อไป มุ่งกระทาํใหส้าํเร็จ 

4. ดา้นเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับขอ้ดีและขอ้เสียของตนเองด้วยความพอใจใน
ความสามารถท่ีตนเองมี ยอมรับในขอ้บกพร่องของตนเอง และพยายามแกไ้ขปรับปรุง แบ่งออกเป็น 3 
ระดบัดงัน้ี 

1) ระดบัความคิด มีการยอมรับ รู้จกัและเขา้ใจตนเอง 
2) ระดบัความรู้สึก ยอมรับในความอ่อนแอและเขม้แขง็ของตนเอง 
3) ระดบัความมุ่งมัน่ มีแรงผลกัดนัตนเอง มีเป้าหมายในชีวติ 
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2.5.4 แนวคิดการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะ (Competency) ไดเ้ร่ิมข้ึนใน ค.ศ. 1970 ภายใตก้ารนาํของ

ศาสตราจารย ์David C. McClelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาด เรียกคุณลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานว่า “สมรรถนะ” (Competency) มีผูใ้ห้คาํ
นิยามไว ้ดงัน้ี 

คาํวา่ Competency มีคาํแปลเป็นภาษาไทยท่ีค่อนขา้งหลากหลาย บา้งใชค้าํวา่ความสามารถ 
บา้งใชค้าํวา่สมรรถนะภาพ และคงไม่สามารถหาขอ้ยติุไดว้า่ คาํท่ีใชเ้รียกท่ีถูกตอ้งท่ีสุดคืออะไร 

David C. McClelland (1970 อา้งถึงใน ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ์, 2548, น.24) กล่าวว่า 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี จะเป็นตวัผลกัดนัให้
บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังาน  ในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่เกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

Spencer and Spencer (1993 อา้งถึงใน ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ์, 2548, น.24) ไดใ้ห้คาํจาํกดั
ความวา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคล ไดแ้ก่แรงจูงใจ อุปนิสัย  
อตัโมทศัน์ ความรู้และทกัษะ ซ่ึงจะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือสูงกวา่เกณฑ์ท่ีอา้งอิง หรือเป้าหมาย
ท่ีกาํหนด Spencer ไดใ้หข้ยายความเพิ่มเติมไวด้งัน้ี 

1. ลกัษณะท่ีเป็นฐานราก (Underlying Characteristic) หมายความว่าสมรรถนะท่ีฝังอยู่
ค่อนขา้งลึก และเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคล สามารถพยากรณ์พฤติกรรมในลกัษณะและ
สถานท่ีหลากหลาย  ฐานรากสามารถแยกออกไดเ้ป็น 5 ประเภทท่ีสาํคญัคือ 

1) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีต้องเป็น
สาระสาํคญั  

2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการ
เจาะเลือด ทกัษะในการตรวจวิเคราะห์ หรือทกัษะในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ซ่ึงเกิดมาจากพื้นฐาน
ทางความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว วอ่งไว 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่เป็นตนเอง เช่นความมัน่ใจในตวัเอง  

4) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คน
ท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 
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5) แรงจูงใจ/ทศันคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีไปสู่ความสําเร็จ เป็นต้น สามารถอธิบายเป็นภาพความสัมพนัธ์ในเชิง
เปรียบเทียบดงัภาพน้ี 
 

Skill 
Knowledge 
Self – concept 
Trait 
Motive / Attitude 

 
ภาพที ่2.4  แสดงสมรรถนะท่ีอยูภ่ายในและภายนอกของบุคคล 
ทีม่า : ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2548, น.29) 
 

ดงันั้น ความรู้อยา่งเดียวจะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถนาํมาใชจ้นประสบ
ความสาํเร็จ ถือวา่ความรู้นั้นเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ ในท่ีน้ีจึงหมายถึง พฤติกรรมท่ีทาํให้เกิดผล
งานสูงสุด  

2. การเช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (Casually Related) หมายความวา่ สมรรถนะพยากรณ์ หรือ
สมรรถนะท่ีเป็นสาเหตุใหเ้กิดพฤติกรรม และผลการปฏิบติังาน แสดงใหเ้ห็นดงัภาพต่อไปน้ี 

“ความตั้งใจ”    “การกระทาํ”   “ผลลพัธ์” 
 
    
 
 
-เหตุจูงใจ    -ทกัษะ     -สมรรถนะ 
-ลกัษณะเฉพาะ 
-มโนภาพตวัตน 
-ความรู้ 
 
ภาพที ่2.5 แบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะ 
ทีม่า :  ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2548, น. 30) 

ทกัษะ 
ความรู้ 
อตัมโนทศัน์ 
อุปนิสัย 
แรงจูงใจ/ทศันคติ 

คณุลกัษณะสว่นตวั 

ของบคุคล 
พฤติกรรมที ่
แสดงออก 

 

ผลการปฏิบตัิงาน 
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สมรรถนะไม่ใช่แรงจูงใจหรือทศันคติ (Motive/Attitude)  แต่เป็นแรงขบัภายใน ท่ีทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น การตอ้งการความสําเร็จเป็น
แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดแนวคิด หรือทศันคติท่ีตอ้งการสร้างผลงานท่ีดี แต่ความสามารถในการทาํงานให้
สาํเร็จไดต้รงเวลาท่ีกาํหนด ถือเป็นสมรรถนะ 

3. การอา้งอิงกนัตามเกณฑ์มาตรฐาน (Criterion – referenced) หมายความว่า สมรรถนะ
พยากรณ์ไดจ้ริงว่า ใครทาํงานไดดี้หรือไม่ดี โดยวดัจากมาตรฐานหรือเกณฑ์ท่ีเฉพาะเจาะจงอยา่งใด
อยา่งหน่ึง ตวัอยา่งของเกณฑ ์เช่น จาํนวนผูใ้ชบ้ริการ (Clients) เป็นตน้ 

เดชา  เดชะรัตนะไพศาล (2543 อา้งถึงใน รังษิยา  สารรัมย,์ 2552, น.35)  กล่าววา่ สมรรถนะ 
หมายถึง ทกัษะความรู้ และความสามารถ หรือพฤติกรรม ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง 
กล่าวคือ ในการทาํงานหน่ึง ๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้ เราตอ้งรู้วา่จะทาํงานนั้น ๆ 
อยา่งไร และเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไร จึงจะทาํงานไดอ้ยา่งเกิดผลสําเร็จ ซ่ึง
ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์การทราบว่าคุณสมบติั หรือคุณลกัษณะท่ีดีในการทาํงานของบุคลากรใน
องคก์าร (Superior Performer) นั้นเป็นอยา่งไร 

อุกฤษณ์  กาญจนเกตุ (2543 อา้งถึงใน รังษิยา  สารรัมย,์ 2552, น.35) กล่าวว่า สมรรถนะ 
หมายถึง ความสามารถ ความชาํนาญดา้นต่าง ๆ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบสําคญัท่ีทาํให้บุคคลสามารถ
กระทาํการหรืองดเวน้การกระทาํในกิจการใด ๆ ใหป้ระสบความสําเร็จหรือลม้เหลว ซ่ึงความสามารถ
ไดม้าจากการเรียนรู้ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบติัจนเป็นนิสัย 

ณรงคว์ิทย ์ แสงทอง (2548 อา้งถึงใน รังษิยา  สารรัมย,์ 2552, น.35)  กล่าววา่ สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และแรงจูงใจ ท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อความสําเร็จของ
เป้าหมายของงานในตาํแหน่งนั้น ๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมีความสาํคญัต่องานและแต่ละงานแตกต่างไป 

ศุภชยั  ยาวประภาษ (2548 อา้งถึงใน รังษิยา  สารรัมย,์ 2552, น.35)  ใหนิ้ยาม สมรรถนะ คือ 
ลักษณะท่ีเป็นฐานรากของบุคคลหน่ึง ๆ ซ่ึงมีความเช่ือมโยงเชิงเหตุผลและผลกับการทาํงานท่ี
เหนือกว่า หรือประสิทธิผลท่ีสามารถอา้งอิงกบัเกณฑ์มาตรฐานในงานหน่ึง หรือสถานการณ์หน่ึง ๆ 
ได ้

สรุปไดว้า่ สมรรถนะ คือ ส่วนท่ีฝังอยูข่องบุคลิกภาพของบุคคลในการเช่ือมโยงเชิงเหตุและ
ผล และการอา้งอิงกันตามเกณฑ์มาตรฐาน (Criterion-referenced) หมายความว่า สมรรถนะเป็น
ตวักาํหนดได้จริงว่าใครทาํงานไดดี้หรือไม่ดี โดยวดัจากมาตรฐานเฉพาะเจาะจงอย่างใดอย่างหน่ึง 
และสมรรถนะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานให้สูงกวา่หรือเหนือกวา่เกณฑ์
ท่ีกาํหนดไว ้
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2.5.5 ประเภทของสมรรถนะ 
เดชา  เดชะรัตนะไพศาล (2543 อา้งถึงใน รังษิยา  สารรัมย,์ 2552, น.37) แบ่งสมรรถนะของ

บุคลากรเป็น 3 ประเภท 
1. Core Competencies สมรรถนะหลกั หมายถึง ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมท่ีพนกังานใน

องคก์ารตอ้งมีร่วมกนัไม่วา่จะปฏิบติังานอยูใ่นตาํแหน่งใด 
2. Management Competencies สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ 

พฤติกรรม ท่ีพนกังานในแต่ละระดบัขององคก์ารตอ้งมีไม่วา่จะอยูใ่นฝ่ายไหนก็ตาม โดยจะแบ่งแยก
ตามระดบัดา้นการบริหารงาน เช่น ระดบัพนกังาน ระดบัผูจ้ดัการ ระดบัผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

3. Technical / Functional Competencies สมรรถนะดา้นเทคนิคหรือตามสายงาน หมายถึง
ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมท่ีจาํเป็นสําหรับพนกังานแต่ละฝ่ายงาน ไม่ว่าพนกังานจะอยูใ่นตาํแหน่งใด
จาํเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้ประสบความสําเร็จ มีสมรรถนะท่ีแตกต่างกันไปตาม
บทบาทหนา้ท่ี สามารถแบ่งไดด้งัน้ี 

1) Common Functional Competencies คือ สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่ม
งานท่ีพนกังานจาํเป็นตอ้งมี และเป็นการกาํหนดความรู้ ความสามารถและคุณลกัษณะขั้นพื้นฐานท่ี
สอดคลอ้งกบัสมรรถนะหลกั  

2) Specific Functional Competencies คือ สมรรถนะเฉพาะสายวิชาชีพ ซ่ึงเป็น
ความรู้ ทกัษะและพฤติกรรมของแต่ละสายงาน ท่ีพนกังานจาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
ประสบความสาํเร็จ 

ทั้งน้ีการจดักลุ่มสมรรถนะไม่ไดมี้ขอ้กาํหนดตายตวัข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานขององคก์ารนั้น ๆ 
ดว้ย ซ่ึงแนวทางในการกาํหนดสมรรถนะหลกับุคคล (Core Competencies) นั้น คณะทาํงานของ
องคก์าร ตอ้งร่วมกนักาํหนดข้ึน รวมถึงให้มีคาํนิยามท่ีชดัเจน ท่ีจะสามารถรองรับการดาํเนินงาน ตาม
ภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบติังานขององค์การให้บรรลุภารกิจและเกิดผล
สัมฤทธ์ิอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2.6 การจัดแบ่งแผนกพนักงานบริการส่วนหน้าในโรงแรม 
2.6.1 แผนกต้อนรับ (Reception) 
เป็นแผนกท่ีทุกโรงแรมต้องมี เม่ือมีแขกเขา้มาในโรงแรม ก็ตอ้งเดินมาท่ีเคาเตอร์แผนก

ตอ้นรับก่อนเสมอ เพราะอยู่ภายในโรงแรมและใกลป้ระตูทางเขา้  พนกังานตอ้นรับมีหน้าท่ีตอ้นรับ
แขก ตรวจสอบขอ้มูลการจองหอ้งพกั และขอให้แขกลงทะเบียนแลว้จึงจ่ายห้อง ถา้ให้การตอ้นรับท่ีดี
ภารกิจของโรงแรมก็เหมือนกบัเรียบร้อยไปแลว้คร่ึงหน่ึง แต่ถา้การตอ้นรับไม่ดีก็เป็นการยากมากท่ีจะ
แกไ้ขความรู้สึกของแขกได ้สาํหรับวธีิการทกัทายท่ีสาํคญัท่ีสุดคือรอยยิม้ท่ีแสดงถึงการตอ้นรับจากใจ
จริง ท่ีปรากฏบนใบหน้าของพนักงานตอ้นรับ ตามด้วยบริการท่ีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและเป็น
กนัเองมากท่ีสุด 
 แผนกตอ้นรับหรือสํานกังานส่วนหน้านั้นอาจเปรียบไดก้บัศูนยร์วมเส้นประสาท (nerve 
center) หรือศูนยป์ระสานงานของโรงแรม และมีบทบาทสําคญัในการติดต่อประสานงานกบัแผนก
อ่ืน ๆ ในโรงแรมเพื่อช่วยเหลือเร่ืองต่าง ๆ เม่ือแขกเรียกร้อง สําหรับตาํแหน่งในแผนกต้อนรับ
โดยทัว่ไปมีดงัน้ี 

1. ผูจ้ดัการสาํนกังานส่วนหนา้ (Front Office Manager) 
มีหน้าท่ีดูแลควบคุมให้การดําเนินงานของแผนกต้อนรับเป็นไปโดยราบร่ืน และมี

ประสิทธิภาพ นอกจากน้ีในฐานะท่ีเป็นหวัหนา้แผนก ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกคนเขา้ทาํงานและ
ให้การฝึกอบรม วางงบประมาณของแผนกและควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไปตามนั้น และคาดคะเน
ระดบัอตัราการเขา้พกัในอนาคต 

2. พนกังานตอ้นรับ (Reception) 
เม่ือแขกเดินเขา้มาในโรงแรมพนกังานตอ้นรับจะเป็นบุคคลแรกท่ีแขกพูดดว้ย โดยพนกังาน

ตอ้นรับจะตอ้งทกัทายและให้การตอ้นรับแขก ลงทะเบียนแขกและจ่ายห้อง จ่ายกุญแจ รวมการตอบ
ขอ้ซักถามและจดัการเก่ียวกบัเร่ืองท่ีแขกไม่พอใจ รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัค่าใช้จ่ายดา้นอาหารและ
เคร่ืองด่ืมจากหอ้งอาหารและบาร์ ตลอดจนค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวกบัการซกัรีดเป็นตน้ และนอกจากน้ีอาจจะ
ตอ้งติดต่อประสานงานกบัแผนกอ่ืน ๆ ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัแขกดว้ย 

3. พนกังานสัมภาระ (Hall Porter) 
พนกังานสัมภาระจะคอยตอ้นรับแขกท่ีเขา้มาในโรงแรม ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงแรมทั้งบอก

ทางไปยงัจุดต่าง ๆ ในโรงแรม หากแขกเขา้พกัหอ้งก็ตอ้งช่วยแขกขนสัมภาระต่าง ๆ ไปท่ีห้องพกั และ
เม่ือแขกจะกลบัก็ตอ้งขนของลงมาจากห้องพกัเช่นกนั นอกจากน้ียงัมีงานอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งทาํอีก เช่น การ
จดขอ้ความท่ีมีผูส้ั่งความถึงแขกไว ้ดูแลห้องพกัแขก ให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัสถานท่ีท่องเท่ียวต่าง ๆ 
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วธีิการเดินทางและรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ช่วยแขกเรียกรถแท็กซ่ี ช่วยจองตัว๋รถ, เรือ, เคร่ืองบิน 
ช่วยจดัหอ้งประชุมดว้ยการช่วยขนยา้ยโตะ๊ เกา้อ้ี เป็นตน้ 

สําหรับหัวหน้าพนกังานสัมภาระในภาษาองักฤษเรียกว่า Bell Captain ซ่ึงงานทั้งหมดท่ี
กล่าวมาขา้งตน้นั้น ถา้ตามโรงแรมใหญ่ ๆ แลว้ก็จะแยกออกเป็นหลายตาํแหน่ง เช่น  

 ก.พนกังานเปิดประตู (Doorman) มีหนา้ท่ีหลกัคือ ช่วยแขกเปิดประตูรถยนตข์ณะนาํรถเขา้
มาจอดท่ีประตูใหญ่ของโรงแรม ซ่ึงอาจรวมถึงการเปิดประตูโรงแรมขณะแขกกาํลงัจะเดินเขา้มาก็ได ้

 ข.เจา้หนา้ท่ีอาํนวยความสะดวก (Concierge) มีหนา้ท่ีช่วยเหลือแขกตั้งแต่เร่ืองสัมภาระ การ
เรียกรถ จองตัว๋ละคร จองทวัร์ แนะนาํสถานท่ีท่องเท่ียว แนะนาํร้านคา้ท่ีแขกตอ้งการจะไปซ้ือ 

 ค.เจา้หนา้ท่ีดูแลแขกพิเศษ (Quest Relation Officer) มีหนา้ท่ีบางส่วนท่ีเหมือนกบัเจา้หนา้ท่ี
อาํนวยความสะดวก แต่จะมุ่งเน้นแบบเป็นการบริการส่วนตวัจริง ๆ ดงันั้นบทบาทสําคญัอย่างหน่ึงก็
คือ การแกปั้ญหาเร่ืองท่ีแขกไม่พอใจ ซ่ึงถา้มีความสามารถและทาํงานเป็น ก็จะช่วยลดปัญหาท่ีจะไป
ถึงผูจ้ดัการใหญ่หรือผูบ้ริหารระดบัสูงไดม้าก อีกทั้งยงัจะแปรความไม่พอใจหรือคาํติ กลายเป็นคาํชม
แทน 

4. พนกังานสัมภาระภาคกลางคืน (Night Porter) 
ในช่วงกลางคืนตามโรงแรมต่าง ๆ จะมีผูม้าติดต่อกบัโรงแรมนอ้ย โดยโรงแรมส่วนใหญ่จึง

จะมีพนกังานอยูเ่วรเท่าท่ีจาํเป็นเพียงไม่ก่ีคน แต่ละคนจึงตอ้งทาํหน้าท่ีหลายอย่าง เพราะตอ้งทาํแทน
ตาํแหน่งอ่ืนท่ีไม่มีคนอยู่เวรดว้ย โดย Night Porter จะรับช่วงงานต่าง ๆ ของแผนกตอ้นรับตั้งแต่
ประมาณ 23.00 น. หรือ 24.00 น. ไปถึงเชา้ของอีกวนั สาํหรับเร่ืองท่ีตอ้งจดัการดูแลบางส่วนท่ีแขกเขา้
มาพกัตอนดึก และบางส่วนท่ีเช็คเอาทต์อนเช้ามืดดว้ย ดูแลการรับโทรศพัท ์ดูแลดา้นการรักษาความ
ปลอดภยัทัว่ไป จดัหาเคร่ืองด่ืมและอาหารวา่งให้แขกท่ีอาจจะขอมาตอนกลางคืน และทาํหนา้ท่ีอ่ืน ๆ 
ไม่วา่จะเป็นการช่วยจดัเตรียมหอ้งจดังานหากมีการประชุมหรืองานเล้ียงในตอนเชา้ 

5. พนกังานรับโทรศพัท ์(Telephone หรือ Telephone  Operator) 
มีหนา้ท่ีรับโทรศพัทท่ี์เรียกเขา้มาแลว้โดนไปตามบุคคลและแผนกต่าง ๆ จดขอ้ความเม่ือมีคน

โทรศพัทถึ์งแขกท่ีบงัเอิญไม่อยูใ่นโรงแรมในขณะนั้น โทรศพัทป์ลุกแขกตามเวลาท่ีแขกสั่งไว ้
6. เจา้หนา้ท่ีสาํรองหอ้งพกั (Reservations Clerk) 
มีหนา้ท่ีดูแลเร่ืองการจองห้องพกัของลูกคา้ โดยจะตอ้งยนืยนัการจองทางจดหมายหรือแฟกซ์ 
7. พนกังานแคชเชียร์ (Cashier) 
รับผิดชอบในการออกใบเสร็จและเก็บเงินจากแขก รวมถึงการบริการท่ีให้แขกและเปล่ียน

เงินตราดว้ย (บริษทั จดัหางาน จอ๊บส์ ดีบี (ประเทศไทย) จาํกดั, 2557) 



50 

2.7 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ปวณีา  ศิวาลยั และ รัตพงษ ์ สอนสุภาพ (2557) ไดศึ้กษาการปรับตวัของธุรกิจโรงแรมไทย

เขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน การศึกษาวจิยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการปรับตวัของธุรกิจโรงแรม
ไทยเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) และศึกษาแนวทางการบริหารจดัการของโรงแรม 
เอม็โพเรียมสวีท บาย ชาเทรียม เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชก้ารสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก (In-depth Interview) จากผูท่ี้มีประสบการณ์ตรงในธุรกิจโรงแรม รวมถึงใชว้ิธีการวิจยัเอกสาร 
(Documentary Research) ไดแ้ก่ รายงานวิจยับทความ และบทวิเคราะห์จากแหล่งต่าง ๆ ผลการศึกษา 
พบวา่ การเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 จะส่งผลดีต่อธุรกิจโรงแรมในดา้นโอกาส
ท่ีจะดึงดูดกลุ่มลูกคา้ใหม่ การปรับราคาห้องพกัและแพ็คเก็จ การไดแ้รงการท่ีมีทกัษะทางดา้นภาษา
และงานเฉพาะดา้น ส่ิงท่ีสําคญัคือการรักษากลุ่มลูกคา้เก่าไวใ้ห้ได ้ โดยการรักษามาตรฐานในการ
ให้บริการ เน้นการนาํเสนอบริการท่ีแสดงออกถึงความเป็นไทย เช่น การยิ้มและตอ้นรับลูกคา้อย่าง
อบอุ่น การดูแลเอาใจใส่อยา่งเป็นมิตร รวมถึงการวางแผนกลยุทธ์ดา้นการขายและการดา้นตลาดท่ีดี 
และส่ิงท่ีตอ้งระวงัคือคู่แข่งท่ีมาลงทุนดา้นธุรกิจโรงแรมเพิ่มมากข้ึน รวมถึงอาจมีการโยกยา้ยแรงงาน
มากข้ึนดว้ยเช่นกนั 

นฤมล  สุมรรคา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพร้อมของบุคลากรทางบญัชีเพื่อ
รองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความรู้ ระดบัความพร้อม
และปัจจยัท่ีมีผลต่อความพร้อมในการรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของบุคลากรทางบญัชีใน
สถานประกอบการจงัหวดัสระบุรี โดยใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณและใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วิจยั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคคลทางบญัชีในสถานประกอบการ อาํเภอหนองแค
และอาํเภอแก่งคอย จงัหวดัสระบุรี สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานดว้ยสถิติ Independent Sample t-test, One-Way ANOVA 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา พบวา่ เพศและอายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
ความพร้อมในการรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ระดบัการศึกษามีผลต่อความพร้อมทุกด้าน
ได้แก่ ด้านวิชาชีพ ดา้นภาษา ด้านกฎหมายและด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนประสบการณ์การ
ทาํงานบญัชีมีผลต่อความพร้อมด้านภาษาและด้านกฎหมาย ระดบัความรู้ความเขา้ใจในประชาคม
อาเซียนของบุคลากรทางบญัชีในสถานประกอบการมีความพร้อมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความรู้ความ
เข้าใจเก่ียวกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพร้อมของ
บุคลากรทางบัญชีเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในด้านวิชาชีพและด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ละออ  นาคกุล (2556) ได้ศึกษาความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี จาํนวน 349 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่าระดบัความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 49.8) และรายดา้นพบว่า ดา้นการฝึกอบรมมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 44.4) และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
37.1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตอ้งการในการพฒันาตนเอง คือ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการ
ใชอ้าํนาจและอิทธิพลในองคก์ารและดา้นการนาํเทคนิคและวทิยาการมาใชใ้นองคก์ร 

 
 



บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ือง ”ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน”  เป็นการศึกษาท่ีด าเนินการรวบรวมขอ้มูลจากหนังสือ เอกสาร ส่ิงตีพิมพ์ และ
เว็บไซต์ต่าง ๆ มาเป็นส่วนประกอบในการวิเคราะห์ข้อมูล ร่วมกับวิธีการส ารวจโดยการใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิด าเนินการวจิยัไวด้งัน้ี 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานบริการส่วนหน้าของโรงแรมในจงัหวดั
ชลบุรี ซ่ึงไม่สามารถระบุจ านวนไดแ้น่นอน ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
ดงัน้ี 

โดยในการวิจยัคร้ังน้ีจะท าการสุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของคอแครน (Cochran, 1997 อา้งถึง
ใน ธีรวฒิุ  เอกะกุล, 2543) กรณีไม่ทราบค่าสัดส่วนของประชากรหรือ  p = 0.5 

สูตร  

เม่ือ p แทน สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร 

n  แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

  e    แทน  คลาดคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้

  Z แทน ค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัส าคญั ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ 

95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z = 1.96 

 เม่ือแทนค่าในสูตร 

     

                                              =      384.16     385 หน่วย 

2

2

4e

Z
n 

2

2

4(0.05)

1.96
n 
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 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 385 คน  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพนกังานแผนกบริการส่วนหน้าไวเ้ท่ากบั 400 คน ในการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling)โดยใชแ้บบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลดว้ยวธีิการเลือกตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) เลือกโรงแรมท่ีจะเขา้ไป
ส ารวจจากความสะดวกและความสมคัรใจจากพนกังานบริการส่วนหนา้ ใน จงัหวดัชลบุรี 

 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึนดงัน้ี 
1. การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจใน

การพฒันาตนเองของพนกังานโรงแรมเพื่อแข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
2. สร้างแบบสอบถามข้ึนเพื่อใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดและจุดประสงคใ์นการวิจยั 
3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ก่อน

น าเสนอต่อประธานและกรรมการ เพื่อทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เสนอแนะ
เพิ่มเติม ปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจง่าย ชดัเจนและตรงตามวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 

4. น าเสนอต่อประธานและกรรมการ เม่ือตรวจสอบและแกไ้ขแลว้จึงน าแบบสอบถามไป
ทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (α - 
Coefficient) โดยวิธีการค านวณของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549 อา้งถึงใน 
วลิาสินี  สัญราชา, 2555, น.29) 

5. น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ไปท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้
แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ยค าถามประเภทต่างๆ 
โดยเน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที่ 1  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ ข้อตกลงร่วมกันใน
คุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน (Mutual Recognition Arrangements; MRA) 

ส่วนที่ 2 ปัจจยัด้านองค์การ ประกอบไปด้วยวฒันธรรมองค์การและบรรยากาศภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ส่วนที ่3  การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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ส่วนที่ 4  การพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมเพื่อแข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะในการท างานและดา้นเจตคติ 

แบบสอบถามในส่วนท่ี 1-4 เป็นค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) โดยใชร้ะดบั
การวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2  หมายถึง  นอ้ย 
  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3  หมายถึง  ปานกลาง 
  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4  หมายถึง  มาก 
  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

การแปลผลและอภิปรายผลการวิจยั ลกัษณะของแบบสอบถามชุดน้ี จากการวดัแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่านั้นสามารถน ามาอภิปรายผลโดยการวดัระดบัอนัตรภาคชั้น มีดงัน้ี (จารุกญัญ ์ ทองชมพู, 
2553 อา้งถึงใน นฤมล  สุมรรคา, 2554, น.55) 

จากสูตร ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
        จ  านวนชั้น 
      = 5-1 
        5 
      = 0.8 

ซ่ึงจะไดค้่าเฉล่ียแต่ละระดบัห่างกนั 0.8 และก าหนดความหมายของค่าคะแนนเฉล่ียแต่ละ
ระดบั ดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 ถึง 1.80  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 ถึง 2.60  หมายถึง  นอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 ถึง 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 ถึง 4.20  หมายถึง  มาก 
  ค่าเฉล่ีย 4.21 ถึง 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ส่วนที ่5  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  มีลกัษณะเป็นค าถามท่ีมีหลายค าตอบ
ใหเ้ลือก (Multiple Choice Questions) รวม 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1.1 เพศ ใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
1.2 อาย ุใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
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1.3 ระดบัการศึกษา ใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
1.4 ต าแหน่งงาน ใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
1.5 ประสบการณ์ในการท างาน ใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแบบวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการพฒันาตนเองของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ
วจิยัคือ พนกังานบริการส่วนหนา้ของโรงแรมใน จ.ชลบุรี  มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 400 คน โดยผูศึ้กษาไดเ้ก็บขอ้มูล จากการแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง 

2.ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการคน้ควา้หาขอ้มูลจากเอกสาร วารสาร ผลงานวิจยั
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและสามารถอา้งอิงได ้รวมถึงแหล่งขอ้มูลออนไลน์จากเวบ็ไซต์ เพื่อประกอบการ
สร้างแบบสอบถาม  
 

3.4 วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยั ไดก้  าหนดเกณฑใ์นการวเิคราะห์และแปลความหมายขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ดงัน้ี  

1. ร้อยละ (Percentage) คือ การค านวณหาสัดส่วนของขอ้มูลในแต่ละตวัเทียบกบัขอ้มูลรวม
ทั้งหมด โดยใหข้อ้มูลรวมทั้งหมดมีค่าเป็นร้อยละ 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) เป็นค่ากลางท่ีใชก้บัขอ้มูลสเกลแบบช่วงและสเกลแบบอตัราส่วน การ
ค านวณหาค่าเฉล่ียสามารถท าได ้2 วิธี ไดแ้ก่ การค านวณหาค่าเฉล่ียจากขอ้มูลดิบท่ีไม่อยู่ในรูปของ
ตารางแจกแจงความถ่ี การค านวณหาค่าเฉล่ียจากขอ้มูลจดักลุ่มท่ีอยูใ่นรูปของตารางแจกแจงความถ่ี 

3. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations: SD) เป็นค่ารากท่ีสองของผลรวมของ
ความแตกต่างระหวา่งขอ้มูลดิบกบัค่าเฉล่ียยกก าลงัสองหารดว้ยจ านวนขอ้มูลทั้งหมด 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  
1. การค านวณหาปัจจัยจากข้อมูลส่วนตวัท่ีมีผลต่อความพร้อม ใช้การหาค่า Independent 

Sample t-test ส าหรับตวัแปร 2 ตวั และ One-Way ANOVA (F-test) ส าหรับตวัแปรท่ีมีมากกวา่ 2 ตวัแปร 
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2. การเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้วิธี Least - Significant Different (LSD) ซ่ึงนิยมใช้
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของส่ิงทดลองทีละคู่ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีง่ายในการค านวณและมี
ความถูกตอ้งในการทดสอบมาก  

3. การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson  Correlation Coefficient) 
ใชใ้นการพยากรณ์ตวัแปรตามหน่ึงตวั ซ่ึงเป็นผลมาจากตวัแปรอิสระตั้งแต่สองตวัข้ึนไป  



 

 

บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน”  โดยมีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้บ่งผลการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัพนกังานโรงแรม ประกอบไปดว้ย การวิเคราะห์
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและประสบการณ์ในการท างาน
โดยแสดงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้
ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองค์การและการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
โดยแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีใช้สถิติเชิงอนุมาน (Quantitative 
analysis) ประกอบไปดว้ย การทดสอบค่าสถิติ  Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ การทดสอบค่าสถิติ One-Way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและประสบการณ์ใน
การท างาน นอกจากน้ีผูว้ิจ ัยใช้วิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson  
Correlation Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ และการรับรู้
ความสามารถของตนเองท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 
  

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมเพื่อ

แข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนซ่ึงประกอบไปดว้ย ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วน
บุคคลโดยแสดงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั
การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองคก์ารและการรับรู้ความสามารถของ
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ตนเอง โดยแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) การแปลผล
และการจดัอนัดบัมีรายละเอียดดงัน้ี 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมเพื่อ

แข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนซ่ึงประกอบไปดว้ย ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานโดยแสดงค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของพนกังานโรงแรมในต าแหน่ง งานบริการส่วนหนา้โดย       
                    จ าแนกตามเพศ 
เพศ                                                          จ  านวน (คน)                                                    ร้อยละ 
ชาย                                                                167                                                              41.8   
หญิง                                                              233                                                              58.3 
รวม                                                               400                                                              100 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัเพศของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3  และเป็นเพศชาย จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.8   
 
ตารางที ่4.2 แสดง จ านวนและร้อยละของพนกังานโรงแรมในต าแหน่ง งานบริการส่วนหนา้โดย         
                    จ  าแนกตามอายุ 
เพศ                                                          จ  านวน (คน)                                                    ร้อยละ 
20 – 24 ปี                                                      66                                                                 16.5 
25 – 29 ปี                                                      124                                                               31.1 
30 – 34 ปี       123   30.8  
35 – 40 ปี                                                      82                                                                 20.5      
40 ปีข้ึนไป                                                    5                                                                   1.3 
รวม                                                               400                                                              100 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัอายขุองกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีอายุระหวา่ง  25-29 ปี จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 30-34 ปี 
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จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8  อายรุะหวา่ง 35-40 ปี  จ  านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 อายุ
ระหวา่ง 20-24 ปี  จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และอายุ 40 ปีข้ึนไป  จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3                                             
                                                  
ตารางที ่4.3 แสดง จ านวนและร้อยละของพนกังานโรงแรมในต าแหน่ง งานบริการส่วนหนา้โดย      
                    จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดบัการศึกษา                                         จ  านวน (คน)                                                    ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี                                          133                                                               33.3 
ปริญญาตรี                                                    240                                                               60 
สูงกวา่ปริญญาตรี     27   6.8  
รวม                                                               400                                                              100 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงข้อมูลเก่ียวกับระดับการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 60 รองลงมามี
ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8  

  
ตารางที ่4.4 แสดง จ านวนและร้อยละของพนกังานโรงแรมในต าแหน่ง งานบริการส่วนหนา้   
                   โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงาน                                                     จ านวน (คน)                                                    ร้อยละ 
ผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้                          55                                                            13.8 
พนกังานตอ้นรับ                                           131                                                           32.8 
พนกังานสัมภาระ          35   8.8  
พนกังานสัมภาระภาคกลางคืน                     30                                                             7.5      
พนกังานรับโทรศพัท ์                                   61                                                             15.3   
เจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกั                                51                                                             12.8 
พนกังานแคชเชียร์                                         37                                                             9.3 
รวม                                                               400                                                              100 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงข้อมูลเก่ียวกับต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งงานพนักงานตอ้นรับ  จ านวน 131 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.8  
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รองลงมาตามล าดบั อยู่ในต าแหน่งงานพนักงานรับโทรศพัท์ จ  านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 
ต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ี
ส ารองห้องพกั จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ต าแหน่งงานพนกังานแคชเชียร์ จ  านวน 37 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.3 ต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และต าแหน่งงาน
พนกังานสัมภาระภาคกลางคืน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5   
 
ตารางที ่4.5 แสดง จ านวนและร้อยละของพนกังานโรงแรมในต าแหน่ง งานบริการส่วนหนา้โดย 
                    จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การท างาน                           จ  านวน (คน)                                                  ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือ 5 ปี                                             156                                                               39 
6 - 10 ปี                                                        160                                                               40 
11 - ปีข้ึนไป      84   21 
รวม                                                               400                                                              100 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์การท างานของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า  
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ  านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
รองลงมาคือมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่หรือ 5 ปี จ  านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39 ประสบการณ์
การท างาน 11 ปีข้ึนไป จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 21  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไดแ้ก่ 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน สมรรถนะ
พื้นฐานของบุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน (MRA) โดยแสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) การแปลผลและการจดัอนัดบั มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที ่4.6  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัการรับรู้ผลกระทบ 
                     ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตามผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม 

ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
ประเทศไทยเขา้สู่การเป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 
2558  และมีผลต่อธุรกิจโรงแรม 

4.00 0.83 มาก 1 

การเปิดประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนท าใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ย
แรงงานเสรี 

3.73 1.07 มาก 5 

การเปิดประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนท าใหโ้รงแรมและท่ีพกั
มีการแข่งขนัสูงข้ึน 

3.90 0.90 มาก 2 

ภายใต ้AEC มีการส่งเสริม
อาเซียนใหเ้ป็นแหล่งท่องเท่ียว
ร่วมกนั และร่วมมือในการ
พฒันาทรัพยากรบุคคล 

3.84 0.80 มาก 4 

ภายใต ้AEC มีการก าหนด
ขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติั
ของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียว
แห่งอาเซียน 

3.85 1.04 มาก 3 

รวม 3.86 0.76 มาก  
จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัการรับรู้ผลกระทบของประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตามผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม จากกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี
จ านวน 400 คน พบว่า ปัจจยัการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตาม
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.86 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.76 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและ
สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ประเทศไทยเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558  และมีผลต่อ
ธุรกิจโรงแรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.83 
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ล าดบัท่ี 2 การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท าให้โรงแรมและท่ีพกัมีการแข่งขนัสูงข้ึน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.90 

ล าดบัท่ี 3 ภายใต ้AEC มีการก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากรวิชาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 1.04 

ล าดบัท่ี 4 ภายใต ้AEC มีการส่งเสริมอาเซียนให้เป็นแหล่งท่องเท่ียวร่วมกนั และร่วมมือใน
การพฒันาทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.80 

ล าดบัท่ี 5 การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท าใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานเสรี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.73 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 1.07 
 
ตารางที ่4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัการรับรู้ผลกระทบ 
                    ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตามขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของ         
                    บุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 
ขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของ
บุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 

ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 

มีการก าหนดมาตรฐานของทรัพยากร
มนุษยต์ามขอ้ตกลงร่วมกนัใน
คุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 

3.85 0.83 มาก 2 

มีการก าหนดสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานของ
บุคลากรท่ีประกอบวชิาชีพดา้นการ
ท่องเท่ียวไวโ้ดยใชคุ้ณสมบติั การศึกษา 
การฝึกอบรม หรือประสบการณ์ในการ
ท างาน เป็นเกณฑพ้ื์นฐานในการ
รับรองมาตรฐาน 

3.72 0.80 มาก 5 

มีการก าหนดบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียว
แห่งอาเซียนในสาขาโรงแรมและท่ีพกั
ครอบคลุม 4 กลุ่มอาชีพ คือ Front 
Office, House Keeping, Food and 
Beverage and Food Production 

3.82 0.91 มาก 3 
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ตารางที ่4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัการรับรู้ผลกระทบ 
                     ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตามขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของ         
                     บุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน (ต่อ) 
ขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของ
บุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 

ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 

การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัใน
คุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียนจะช่วยท าใหน้กั
วชิาชีพแห่งการท่องเท่ียวสามารถ
เคล่ือนยา้ยเขา้ไปท างานในประเทศ
อาเซียนอ่ืนไดส้ะดวกมากยิง่ข้ึน 

3.81 0.82 มาก 4 

การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัใน
คุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียนจะท าใหมี้
แรงงานจากประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืน
เขา้มาท างานในไทยมากข้ึน 

3.85 0.85 มาก 1 

รวม 3.81 0.71 มาก  

จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัการรับรู้ผลกระทบของประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตามขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่ง
อาเซียน จากกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 400 คน พบว่า ปัจจยัการรับรู้ผลกระทบของ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ าแนกตามข้อตกลงร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียนภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเท่ากบั 3.81 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.71 เม่ือพิจารณาตามรายข้อมีรายละเอียดและสามารถ
เรียงล าดบัไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่ง
อาเซียนจะท าใหมี้แรงงานจากประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืนเขา้มาท างานในไทยมากข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.85 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.85 

ล าดบัท่ี 2 มีการก าหนดมาตรฐานของทรัพยากรมนุษยต์ามขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติั
ของบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่า
เท่ากบั 0.83 



64 

 

ล าดบัท่ี 3 มีการก าหนดบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียนในสาขาโรงแรมและท่ีพกั
ครอบคลุม 4 กลุ่มอาชี พ คือ Front Office, House Keeping, Food and Beverage and Food Production 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.91 

ล าดบัท่ี 4 การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่ง
อาเซียนจะช่วยท าใหน้กัวชิาชีพแห่งการท่องเท่ียวสามารถเคล่ือนยา้ยเขา้ไปท างานในประเทศอาเซียน
อ่ืนไดส้ะดวกมากยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.82 

ล าดบัท่ี 5 มีการก าหนดสมรรถนะขั้นพื้นฐานของบุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพด้านการ
ท่องเท่ียวไวโ้ดยใช้คุณสมบติั การศึกษา การฝึกอบรม หรือประสบการณ์ในการท างาน เป็นเกณฑ์
พื้นฐานในการรับรองมาตรฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.80 
 
ตารางที ่4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัดา้นองคก์าร  

       โดยจ าแนกตามวฒันธรรมองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์าร ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 

องคก์ารของท่านส่งเสริมให้
พนกังานแสดงความคิดเห็นใน
การท างาน 

4.40 0.94 มากท่ีสุด 5 

องคก์ารของท่านมีนโยบายท่ี
เนน้การสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้ 

4.70 0.52 มากท่ีสุด 3 

องคก์ารของท่านมีการระบุถึง
เป้าหมายใหพ้นกังานไดป้ฏิบติั
ตาม 

4.66 0.62 มากท่ีสุด 4 

องคก์ารของท่านมีการก าหนด
บทบาทหนา้ท่ีของพนกังานไว้
ชดัเจน 

4.71 0.51 มากท่ีสุด 2 

วธีิการปฏิบติังานของพนกังาน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้

4.74 0.47 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.65 0.51 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านองค์การ โดยจ าแนกตาม
วฒันธรรมองคก์าร จากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 400 คน พบวา่ปัจจยัดา้นองคก์าร โดย
จ าแนกตามวฒันธรรมองคก์ารภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเท่ากบั 
4.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.51 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและ
สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 วิธีการปฏิบติังานของพนักงานสอดคล้องกบัเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว ้มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.74 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.47 
 ล าดบัท่ี 2 องคก์ารของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของพนกังานไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.71 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.51 
 ล าดบัท่ี 3 องคก์ารของท่านมีนโยบายท่ีเน้นการสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.70 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.52 
 ล าดบัท่ี 4 องค์การของท่านมีการระบุถึงเป้าหมายให้พนักงานได้ปฏิบัติตาม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.66 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.62 
 ล าดบัท่ี 5 องคก์ารของท่านส่งเสริมให้พนกังานแสดงความคิดเห็นในการท างาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.40 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.94 
 
ตารางที ่4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัดา้นองคก์าร  
                    โดยจ าแนกตามบรรยากาศองคก์าร 

บรรยากาศองคก์าร ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
องคก์ารมีวธีิท่ีมีคุณภาพในการ
สรรหาพนกังาน 

4.33 0.79 มากท่ีสุด 5 

เกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่ง
พิจารณาจากผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

4.63 0.53 มากท่ีสุด 2 

ผลประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บจาก
องคก์ารเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจให้
ท่านท างานกบัองคก์ารต่อไป 

4.54 0.55 มากท่ีสุด 4 
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ตารางที ่4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัดา้นองคก์าร  
                    โดยจ าแนกตามบรรยากาศองคก์าร (ต่อ) 

บรรยากาศองคก์าร ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
องคก์ารของท่านจดัวางพนกังาน
ไดเ้หมาะสมตรงกบังานท่ี
ก าหนดไว ้

4.62 0.65 มากท่ีสุด 3 

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรง
กบัความรู้ ความสามารถ 

4.76 0.50 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.58 0.42 มากท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านองค์การ โดยจ าแนกตาม

บรรยากาศองคก์าร  จากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 400 คน พบวา่ปัจจยัดา้นองคก์าร โดย
จ าแนกตามบรรยากาศองคก์ารภาพรวมอยู่ในระดบั มากท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.63 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.53 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและ
สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.50 
 ล าดบัท่ี 2 เกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งพิจารณาจากผลการปฏิบติังานของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.76 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.50 
 ล าดบัท่ี 3 องคก์ารของท่านจดัวางพนกังานไดเ้หมาะสมตรงกบังานท่ีก าหนดไว ้พนกังาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.65 
 ล าดบัท่ี 4 ผลประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจใหท้่านท างานกบัองคก์าร
ต่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.55 
 ล าดบัท่ี 5 องคก์ารมีวิธีท่ีมีคุณภาพในการสรรหาพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.79 
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ตารางที ่4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัการรับรู้   
                      ความสามารถของตนเอง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้

4.73 0.48 มากท่ีสุด 8 

ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

4.76 0.48 มากท่ีสุด 7 

ท่านสามารถปรับตวัใหก้บัเขา้ผูอ่ื้นได้
เสมอ 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 5 

ท่านสามารถน าความผิดพลาดท่ี
เกิดข้ึนไปใชใ้หเ้กิดประโยชน ์

4.77 0.46 มากท่ีสุด 6 

ท่านสามารถท างานตามค าแนะน าของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.82 0.38 มากท่ีสุด 3 

เม่ือท างานผดิพลาด ท่านสามารถ
ยอมรับค าตกัเตือนจากผูอ่ื้น 

4.87 0.36 มากท่ีสุด 1 

เพ่ือนร่วมงานแนะน าและใหค้วาม
ช่วยเหลือเม่ือท่านมีปัญหาในการ
ท างาน 

4.52 0.64 มากท่ีสุด 10 

ท่านสามรถอธิบายเหตุผลในการ
ท างานท่ีถูกตอ้งได ้ถา้พบวา่ผูร่้วมงาน
ปฏิบติัไม่ถูกตอ้ง 

4.67 0.50 มากท่ีสุด 9 

เม่ือท่านท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
จะรู้สึกภาคภูมิใจกบัผลงานของตนเอง 

4.81 0.47 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.75 0.34 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
จากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 400 คน พบวา่ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองภาพ
รวมอยู่ในระดบั มากท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นได้จากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.75 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.34 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 เม่ือท างานผิดพลาด ท่านสามารถยอมรับค าตกัเตือนจากผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.36 
 ล าดบัท่ี 2 ท่านสามารถยอมรับกบัผลงานท่ีออกมาดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.84 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.41 
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 ล าดบัท่ี 3 ท่านสามารถท างานตามค าแนะน าของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.82 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.38 
 ล าดบัท่ี 4 เม่ือท่านท างานอยา่งเต็มความสามารถ จะรู้สึกภาคภูมิใจกบัผลงานของตนเอง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.47 
 ล าดบัท่ี 5 ท่านสามารถปรับตวัให้กบัเขา้ผูอ่ื้นไดเ้สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 และ ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.45 
 ล าดบัท่ี 6 ท่านสามารถน าความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.77 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.46 
 ล าดบัท่ี 7 ท่านมีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 และ  ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.48 
 ล าดบัท่ี 8 ท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.48 
 ล าดบัท่ี 9 ท่านสามารถอธิบายเหตุผลในการท างานท่ีถูกตอ้งได ้ถา้พบวา่ผูร่้วมงานปฏิบติั
ไม่ถูกตอ้ง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.50 
 ล าดบัท่ี 10 เพื่อนร่วมงานแนะน าและให้ความช่วยเหลือเม่ือท่านมีปัญหาในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.64 
 
ตารางที ่4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการ                            
                       พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นความรู้ 

ดา้นความรู้ ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
ท่านติดตามข่าวสาร ความ
เคล่ือนไหวของการเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจาก
ส่ือต่างๆ เช่น ทีว ีหนงัสือพิมพ ์

3.42 0.92 มาก 3 

ท่านศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
เก่ียวกบังานในต าแหน่งหนา้ท่ี 

4.05 0.71 มากท่ีสุด 2 
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ตารางที ่4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการ                            
                       พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นความรู้ (ต่อ) 

ดา้นความรู้ ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
ท่านเขา้อบรม ประชุมสัมมนา
ตามท่ีโรงแรมจดัข้ึนเพื่อให้
พนกังานปรับปรุง พฒันาตนเอง
ในการปฏิบติังาน 

4.58 0.58 มากท่ีสุด 1 

ท่านพฒันาตนเองดา้นการ
ส่ือสารภาษาองักฤษเพื่อใช้
ส่ือสารกบัผูรั้บบริการ 

3.34 1.04 ปานกลาง 4 

รวม 3.85 0.66 มาก  
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นความรู้ จากกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 400 คน 
พบว่าปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นความรู้ ภาพรวม
อยูใ่นระดบั มาก  ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 0.66  เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ท่านเข้าอบรม ประชุมสัมมนาตามท่ีโรงแรมจดัข้ึนเพื่อให้พนักงานปรับปรุง 
พฒันาตนเองในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.58 
 ล าดบัท่ี 2 ท่านศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบังานในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.71 
 ล าดบัท่ี 3 ท่านติดตามข่าวสาร ความเคล่ือนไหวของการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
จากส่ือต่าง ๆ เช่น ทีว ีหนงัสือพิมพ ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.92 
 ล าดบัท่ี 4 ท่านพฒันาตนเองด้านการส่ือสารภาษาองักฤษเพื่อใช้ส่ือสารกบัผูรั้บบริการมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 1.04 
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ตารางที ่4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการ    
                       พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นทกัษะในการท างาน 
ดา้นทกัษะในการท างาน ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
ท่านมีความละเอียดรอบคอบ 
 เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกตอ้ง 
เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

4.83 0.42 มากท่ีสุด 3 

ท่านดูแลผูรั้บบริการใหไ้ดรั้บ 
ความพึงพอใจ และแกไ้ขปัญหา 
จากการเขา้รับบริการดว้ยความเตม็ใจ 

4.87 0.34 มากท่ีสุด 2 

ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ 
แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ 

4.93 0.29 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.88 0.31 มากท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของ

พนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นทกัษะในการท างาน  จากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 
400 คน พบวา่ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นทกัษะใน
การท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบั มากท่ีสุด  ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.88 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.31  เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและสามารถ
เรียงล าดบัไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.29 

ล าดับท่ี 2 ท่านดูแลผูรั้บบริการให้ได้รับความพึงพอใจ และแก้ไขปัญหาจากการเข้ารับ
บริการดว้ยความเตม็ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.34 

ล าดบัท่ี 3 ท่านมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อให้ไดง้านท่ีมี
คุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.83 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.42 
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ตารางที ่4.13  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการ  
                       พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นทกัษะเจตคติ 

ดา้นเจตคติ ค่าเฉล่ีย SD แปลผล อนัดบั 
ท่านยอมรับในความแตกต่าง
ของการใชภ้าษาในการส่ือสาร
ของผูรั้บบริการ 

4.76 0.53 มากท่ีสุด 3 

ท่านยดึมัน่ในจรรยาบรรณแห่ง
วชิาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติ
หรือผลประโยชน์ส่วนตวั 

4.92 0.27 มากท่ีสุด 2 

ท่านท าความเขา้ใจดว้ยวธีิการ
ต่างๆ เพื่อใหบ้ริการไดต้รงตาม
ความตอ้งการของลูกคา้ 

4.93 0.26 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.87 0.27 มากท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของ

พนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นเจตคติ  จากกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 400 คน 
พบวา่ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยจ าแนกตามดา้นเจตคติ ภาพรวม
อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.27  เม่ือพิจารณาตามรายขอ้มีรายละเอียดและสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านท าความเขา้ใจดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บริการไดต้รงตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.26 

ล าดบัท่ี 2 ท่านยึดมัน่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์
ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.92 และส่วนเบ่ียงบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.27 

ล าดบัท่ี 3 ท่านยอมรับในความแตกต่างของการใช้ภาษาในการส่ือสารของผูรั้บบริการ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าเท่ากบั 0.53 
 

4.3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
ผลการทดสอบสมมุติฐานของการศึกษาในคร้ังน้ีใชส้ถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน  (Quantitative 

analysis) ซ่ึงประกอบไปดว้ยค่าสถิติ Independent  Sample t-test ใชเ้พื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี 2 ตวัแปร และการทดสอบดว้ยสถิติ One-Way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบ
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ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีตวัแปรมากกวา่ 2 ตวัแปรข้ึนไป ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และ
หากพบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม ผูว้ิจยัใชส้ถิติ LSD (Least Square Difference) เพื่อทดสอบความ
แตกต่างนั้นเป็นรายคู่ต่อไป 

นอกจากน้ี ผู ้วิจ ัยได้ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ปัจจยัดา้นองคก์าร และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไดมี้การก าหนดสมมติฐานดงัน้ี 

สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 

สมมติฐาน 1.1 เพศทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแตกต่างกนั 

  H0 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.14  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน   
                       โรงแรม จ าแนกตามเพศ 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังาน 

t-test for Equality Mean 
เพศ Mean S.D t df Sig. 

ดา้นความรู้ 
 

ชาย 
หญิง 

3.75 
3.92 

0.70 
0.62 

-2.602 398 0.010** 

ดา้นทกัษะในการท างาน 
 

ชาย 
หญิง 

4.87 
4.89 

0.34 
0.28 

-0.555 398 0.579 

ดา้นเจตคติ 
 

ชาย 
หญิง 

4.81 
4.92 

0.35 
0.18 

-3.621 231.270 0.000** 

ภาพรวม 
 

ชาย 
หญิง 

4.40 
4.51 

0.41 
0.30 

-2.864 290.624 0.004** 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบเพศของพนกังานโรงแรมต่อการพฒันา
สมรรถนะโดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวา่ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะ
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ของพนกังานโรงแรมระหวา่งเพศชายและเพศหญิงมีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.004 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่เพศท่ีแตกต่างกนั
มีการพฒันาสมรรถนะในภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมดา้นความรู้ มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.010 ดา้น
เจตคติ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ และ  
ดา้นเจตคติแตกต่างกนั 

ส่วนการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมดา้นทกัษะในการท างาน มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากับ 0.010 ด้านเจตคติ มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.579 ซ่ึงมีค่า มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันา
สมรรถนะดา้นทกัษะในการท างานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐาน 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแตกต่างกนั 

H0 : อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั 

H1 : อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.15  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน   
                       โรงแรม จ าแนกตามอายุ 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังานโรงแรม 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความรู้ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
18.986 

154.933 
173.919 

 
4 

395 
399 

 
4.747 
0.392 

 
12.101 

 
0.000** 
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ตารางที ่4.15  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน   
                       โรงแรม จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังานโรงแรม 

SS df MS F Sig. 

ดา้นทกัษะในการท างาน 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
3.673 

33.961 
37.634 

 
4 

395 
399 

 
0.918 
0.086 

 
10.681 

 
0.000** 

ดา้นเจตคติ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
1.206 

28.009 
29.215 

 
4 

395 
399 

 
0.302 
0.071 

 
4.252 

 
0.002** 

ภาพรวม 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
4.679 

45.111 
49.790 

 
4 

395 
399 

 
1.170 
0.114 

 
10.242 

 
0.000** 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบอายุของพนกังานโรงแรมต่อการพฒันา
สมรรถนะ โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ในการทดสอบ  
พบวา่ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมท่ีมีอายตุ่างกนัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่อายุท่ี
แตกต่างกันมีการพฒันาสมรรถนะแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การพฒันา
สมรรถนะของพนกังานโรงแรมดา้นความรู้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นทกัษะในการท างาน มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และดา้นเจตคติ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะดา้น
ความรู้ ดา้นทกัษะในการท างานและดา้นเจตคติแตกต่างกนั 
 เน่ืองจาก พบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายกลุ่มเป็น
รายคู่ต่อไป โดยใชส้ถิติ LSD (Least Square Difference) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.16 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายขุองการพฒันา        
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นความรู้  
ตวัแปรตาม (I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นความรู้ 20 – 24 ปี 
 
 
 

25 -29 ปี -0.071 0.095 0.455 
30 -34 ปี 0.193 0.096   0.045* 
35-40 ปี 0.393 0.104     0.000** 
40 ปี ข้ึนไป -1.049 0.290     0.000** 

25 -29 ปี 30 -34 ปี 0.264 0.080 0.001* 
35-40 ปี 0.464 0.089    0.000** 

40 ปี ข้ึนไป -0.978 0.286  0.001* 

30 -34 ปี 35-40 ปี 0.200 0.089 0.026 
 40 ปี ข้ึนไป .-1.242 0.286     0.000** 

35-40 ปี 40 ปี ข้ึนไป -1.442 0.288     0.000** 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.16 พบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20-24 ปี มีการพฒันา
สมรรถนะดา้นความรู้ มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 35-40 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.393 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20-24 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ น้อยกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ  40 ปีข้ึนไป  โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.978 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึง
นอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 25-29 ปี มีการพฒันาสมรรถนะด้านความรู้ มากกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอาย ุ 30-34 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.264 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึง 
นอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 25-29 ปี มีการพฒันาสมรรถนะด้านความรู้ มากกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ  35-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.464และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.05 
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พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 25-29 ปี มีการพฒันาสมรรถนะด้านความรู้ น้อยกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอาย ุ 40 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.464และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 30 -34 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ น้อยกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอาย ุ 40 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.242 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 35 -40 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ น้อยกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอาย ุ 40 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.442 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที ่4.17 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายขุองการพฒันา     
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นทกัษะในการท างาน  
ตวัแปรตาม (I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นทกัษะใน 
การท างาน 

20 – 24 ปี 
 
 
 

25 -29 ปี -0.217 0.045     0.000** 
30 -34 ปี -0.219 0.045     0.000** 
35-40 ปี -0.040 0.048 0.410 
40 ปี ข้ึนไป -0.268 0.136    0.050* 

25 -29 ปี 30 -34 ปี -0.002 0.037 0.951 
35-40 ปี 0.177 0.042     0.000** 

40 ปี ข้ึนไป -0.051 0.134 0.703 

30 -34 ปี 35-40 ปี 0.179 0.042     0.000** 
 40 ปี ข้ึนไป -0.049 0.134 0.716 
35-40 ปี 40 ปี ข้ึนไป -0.228 0.135 0.093 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.17 พบว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20 – 24 ปี มีการพฒันา
สมรรถนะดา้นทกัษะในการท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 25 -29 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -0.217 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20 – 24 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะในการ
ท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 30 -34 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.219 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20 – 24 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะในการ
ท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 40 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.268 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.05 ซ่ึงเท่ากบั  0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 25 -29 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะในการท างาน 
มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 35-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.177 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 30 -34 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะในการท างาน 
มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 35-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.179 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที ่4.18 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายขุองการพฒันา    
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นเจตคติ  
ตวัแปรตาม (I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นเจตคติ 20 – 24 ปี 
 
 
 

25 -29 ปี 0.113 0.040   0.006* 
30 -34 ปี 0.055 0.040 0.178 
35-40 ปี 0.158 0.044     0.000** 
40 ปี ข้ึนไป -0.045 0.123 0.713 

25 -29 ปี 30 -34 ปี -0.058 0.034 0.086 
35-40 ปี 0.045 0.038 0.239 
40 ปี ข้ึนไป -0.159 0.121 0.192 

30 -34 ปี 35-40 ปี 0.103 0.038 0.007* 
 40 ปี ข้ึนไป -0.100 0.121 0.410 
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ตารางที ่4.18 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายขุองการพฒันา    
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นเจตคติ (ต่อ) 
ตวัแปรตาม 
 

(I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นเจตคติ 35-40 ปี 40 ปี ข้ึนไป -0.203 0.123 0.098 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20 – 24 ปี มีการพฒันา
สมรรถนะดา้นเจตคติ มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 25 -29 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.113 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหวา่ง 20 – 24 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ มากกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอาย ุ35 -40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.103 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007  ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุระหวา่ง 30 – 34 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ มากกว่า 
พนกังานโรงแรมท่ีมีอาย ุ30 -34 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.158 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซ่ึง 
นอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที ่4.19 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายขุองการพฒันา     
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม 
ตวัแปรตาม (I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

การพฒันา 
สมรรถนะของ 
พนกังานโรงแรม 

20 – 24 ปี 
 
 
 

25 -29 ปี -0.060 0.051 0.248 
30 -34 ปี 0.028 0.060 0.590 
35-40 ปี 0.192 0.056   0.001* 
40 ปี ข้ึนไป -0.514 0.157   0.001* 

25 -29 ปี 30 -34 ปี 0.087 0.043 0.043 
35-40 ปี 0.252 0.048     0.000** 

40 ปี ข้ึนไป -0.454 0.154   0.003* 
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ตารางที ่4.19 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายขุองการพฒันา     
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม (ต่อ) 
ตวัแปรตาม 
 
การพฒันา 
สมรรถนะของ 
 พนกังานโรงแรม 

(I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 

30 -34 ปี 35-40 ปี 0.165 0.048   0.001* 
 40 ปี ข้ึนไป -0.541 0.154     0.000** 

35-40 ปี 40 ปี ข้ึนไป -0.706 0.156     0.000** 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ผลจากตารางท่ี 4.18 พบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุระหว่าง 20-24 ปี มีการพฒันา
สมรรถนะ มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีอายุ 35-40 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.192 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-24 ปี มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรม
ท่ีมีอาย ุ40 ปีข้ึนไปโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  -0.514 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 25-29 ปี มีการพฒันาสมรรถนะ มากกวา่ พนกังานโรงแรม
ท่ีมีอาย ุ35-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.252  และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 25-29 ปี มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรม
ท่ีมีอาย ุ 40 ปีข้ึนไปโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.454 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 30-34 ปี มีการพฒันาสมรรถนะ มากกวา่ พนกังานโรงแรม
ท่ีมีอาย ุ 35-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.165 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 30-34 ปี มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรม
ท่ีมีอาย ุ 40 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.541 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีอายรุะหวา่ง 35-40 ปี มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรม
ท่ีมีอาย ุ40 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.706 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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สมมติฐาน 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแตกต่างกนั 

H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั 

H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.20  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม                      
                       จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังานโรงแรม 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความรู้ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
3.564 

170.355 
173.919 

 
2 

397 
399 

 
1.782 
0.429 

 

 
4.153 

 
0.016* 

ดา้นทกัษะในการท างาน 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
2.593 

35.041 
37.634 

 
2 

397 
399 

 
1.297 
0.088 

 
14.690 

 

 
0.000** 

ดา้นเจตคติ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
0.542 

28.673 
29.215 

 
2 

397 
399 

 
0.271 
0.072 

 
3.752 

 
0.024* 

ภาพรวม 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
0.125 

49.665 
49.790 

 
2 

397 
399 

 
0.063 
0.125 

 
0.500 

 

 
0.607 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบระดบัการศึกษาของพนกังานโรงแรมต่อ
การพฒันาสมรรถนะ โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใน
การทดสอบ  พบวา่ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมท่ีมีอายุต่างกนัมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.607  ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมดา้นความรู้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016 ดา้นทกัษะ
ในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และดา้นเจตคติ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ ดา้นทกัษะในการท างานและดา้นเจตคติแตกต่างกนั 

เน่ืองจาก พบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายกลุ่มเป็น
รายคู่ต่อไป โดยใชส้ถิติ LSD (Least Square Difference) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.21 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษาของการพฒันา     
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นความรู้  

ตวัแปรตาม (I) ระดบั
การศึกษา 

(J) ระดบั 
การศึกษา 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นความรู้ 
 
 
 
 

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 ปริญญาตรี 0.106 0.070 0.136 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 0.390 0.138   0.005* 

ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

0.284 0.133   0.033* 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.21 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีการ
พฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.390 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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 พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ มากกวา่ 
พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.284 และมีค่า Sig.
เท่ากบั 0.033 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที ่4.22 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษาของการพฒันา         
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นทกัษะในการท างาน 

ตวัแปรตาม (I) ระดบั
การศึกษา 

(J) ระดบั 
การศึกษา 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นทกัษะ 
ในการท างาน 

 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 ปริญญาตรี -0.169 0.32 0.000** 

 สูงกวา่ปริญญาตรี -0.186   0.062 0.003* 

ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

-0.017   0.060  0.775 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ผลจากตารางท่ี 4.22 พบว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีการ
พฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะในการท างาน น้อยกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.169 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนักงานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะการ
ท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั    
-0.186 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที ่4.23 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษาของการพฒันา 
                    สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นเจตคติ 

ตวัแปรตาม (I) ระดบั
การศึกษา 

(J) ระดบั 
การศึกษา 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นเจตคติ 
 
 
 
 

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 ปริญญาตรี -0.026 0.030 0.367 

 สูงกวา่ปริญญาตรี -0.155 0.056 0.006* 

ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

-0.130 0.055 0.018* 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ผลจากตารางท่ี 4.23 พบว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีการ
พฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ นอ้ยกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.155 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ นอ้ยกวา่ 
พนกังานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.130 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.018 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สมมติฐาน 1.4 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแตกต่างกนั 
 H0 : ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.24  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม   
                       จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังานโรงแรม 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความรู้ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
7.827 

166.093 
173.919 

 
6 

393 
399 

 
1.304 
0.423 

 
3.087 

 
0.006* 

ดา้นทกัษะในการท างาน 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
4.170 

33.465 
37.634 

 
6 

393 
399 

 
0.695 
0.085 

 
8.161 

 
0.000** 

ดา้นเจตคติ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
3.775 

25.440 
29.215 

 
6 

393 
399 

 
0.629 
0.065 

 
9.720 

 
0.000** 

ภาพรวม 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
4.340 

45.450 
49.790 

 
6 

393 
399 

 
0.723 
0.116 

 
6.254 

 
0.000** 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบต าแหน่งงานของพนกังานโรงแรมต่อการ
พฒันาสมรรถนะ โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ในการ
ทดสอบ พบวา่ ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมท่ีมีอายุต่างกนัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
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 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมดา้นความรู้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ดา้นทกัษะ
ในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และดา้นเจตคติ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กนัมีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ ดา้นทกัษะในการท างานและดา้นเจตคติแตกต่างกนั 

เน่ืองจาก พบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายกลุ่มเป็น
รายคู่ต่อไป โดยใชส้ถิติ LSD (Least Square Difference) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.25 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการพฒันา      
                     สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นความรู้  

 
 
 
 
 
 

ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นความรู้ 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการฯ 

 

พนกังานตอ้นรับ 0.134 0.104 0.201 

พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.462 
0.180 

 
0.130 
-0.109 
0.050 

0.140 
0.147 

 
0.121 
0.126 
0.138 

0.001* 
0.224 
 
0.280 
0.388 
0.722 

พนกังานตอ้นรับ พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.328 
0.046 

 
0.003 
-0.243 
-0.85 

0.124 
0.131 

 
0.100 
0.107 
0.121 

0.008* 
0.729 
 
0.975 
0.024* 
0.484 
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ตารางที ่4.25 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการพฒันา      
                    สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นความรู้ (ต่อ) 

ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นความรู้ 
 

พนกังานส าภาระ 
ภาคกลางคืน 
 

พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.049 
-0.289 
-0.130 

0.144 
0.149 
0.160 

0.737 
0.054 
0.415 

 
พนกังาน 
รับโทรศพัท ์

เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.240 
-0.082 

0.123 
0.135 

0.052 
0.547 

 
เจา้หนา้ท่ี 
ส ารองหอ้งพกั 

พนกังานแคชเชียร์ 0.158 0.140 0.260 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.25 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มี
การพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.462 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนักงานตอ้นรับ  มีการพฒันาสมรรถนะด้านความรู้ 
มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.328 และมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนักงานตอ้นรับ  มีการพฒันาสมรรถนะด้านความรู้ 
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.243 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระ  มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ 
นอ้ยกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานรับโทรศพัทโ์ดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.330 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระ  มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ 
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  0.570 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระ  มีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ 
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานแคชเชียร์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.412 และ
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05  

 
ตารางที่ 4.26 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการ พฒันาสมรรถนะ    
                     ของพนกังานโรงแรม ดา้นทกัษะในการท างาน 
ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นทกัษะ 
ในการท างาน 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการฯ 

 

พนกังานตอ้นรับ 0.020 .047 0.672 
พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.267 
0.300 

 
0.042 
-0.020 
-0.013 

0.063 
0.066 

 
0.054 
0.057 
0.062 

0.000* 
0.000* 
 
0.433 
0.713 
0.839 

พนกังานตอ้นรับ พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.247 
0.280 

 
0.023 
-0.041 
-0.032 

0.055 
0.060 

 
0.045 
0.048 
0.054 

0.000** 
0.000** 
 
0.615 
0.398 
0.551 

พนกังานสมัภาระ 
 

พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.033 
 

-0.224 
-0.287 
-0.280 

0.072 
 

0.062 
0.064 
0.069 

0.646 
 
0.000** 
0.000** 
0.000** 
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ตารางที่ 4.26 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการ พฒันาสมรรถนะ 
                     ของพนกังานโรงแรม ดา้นทกัษะในการท างาน (ต่อ) 
ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นทกัษะ 
ในการท างาน 

 

พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
 

พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.257 
-0.320 
-0.312 

0.065 
0.067 
0.071 

0.000** 
0.000** 
0.000** 

 
พนกังาน 
รับโทรศพัท ์

เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.063 
-0.055 

0.055 
0.060 

0.252 
0.364 

 
เจา้หนา้ท่ี 
ส ารองหอ้งพกั 

พนกังานแคชเชียร์ 0.008 0.063 0.895 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.26 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มี
การพฒันาสมรรถนะด้านทกัษะในการท างาน มากกว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนักงาน
สัมภาระ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.267 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มีการพฒันาสมรรถนะดา้น
ทกัษะในการท างาน มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.300 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะใน
การท างาน มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.247 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะใน
การท างาน มากกว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนักงานสัมภาระภาคกลางคืน โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.280 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระมีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะใน
การท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานรับโทรศพัท ์โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  

 -0.224 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระมีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะใน
การท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  -0.287 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระมีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะใน
การท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานแคชเชียร์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  

 -0.280 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนักงานสัมภาระภาคกลางคืนมีการพฒันาสมรรถนะ

ดา้นทกัษะในการท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานรับโทรศพัท์ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  -0.257 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนักงานสัมภาระภาคกลางคืนมีการพฒันาสมรรถนะ
ดา้นทกัษะในการท างาน นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกั โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  -0.320 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 พนกังานโรงแรมท่ีมี
ต าแหน่งงานพนกังานสัมภาระภาคกลางคืนมีการพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะในการท างานนอ้ยกวา่
พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานพนกังานแคชเชียร์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  -0.312 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที ่4.27 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการพฒันา     
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นเจตคติ 

 
 
 

ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ดา้นเจตคติ 
 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการฯ 

 

พนกังานตอ้นรับ -0.027 0.040 0.505 

พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.195 
0.220 

 
0.139 
0.007 
-0.090 

0.055 
0.057 

 
0.047 
0.049 
0.054 

0.000** 
0.000** 
 
0.004* 
0.885 
0.094 
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ตารางที ่4.27 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการพฒันา     
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นเจตคติ (ต่อ) 

ตวัแปรตาม 
 
 
ดา้นเจตคติ 

 

(I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

พนกังานตอ้นรับ พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.222 
0.247 

 
0.165 
0.034 
0.063 

0.048 
0.051 

 
0.039 
0.041 
0.047 

0.000** 
0.000** 
 
0.000** 
0.413 
0.180 

พนกังานสมัภาระ 
 

พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.025 
 

-0.056 
-0.188 
-0.285 

0.063 
 

0.054 
0.056 
0.060 

0.688 
 
0.298 
0.001* 
0.000** 

 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
 

พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.082 
-0.213 
-0.311 

0.057 
0.058 
0.062 

0.151 
0.000** 
0.000** 

 
พนกังาน 
รับโทรศพัท ์

เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.131 
-0.230 

0.048 
0.053 

0.007* 
0.000** 

 
เจา้หนา้ท่ี 
ส ารองหอ้งพกั 

พนกังานแคชเชียร์ -0.098 0.055 0.075 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.27 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มี
การพฒันาสมรรถนะด้านเจตคติ มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.195 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มีการพฒันาสมรรถนะดา้น
เจตคติ มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.220 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มีการพฒันาสมรรถนะดา้น
เจตคติ มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานรับโทรศพัท์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.139 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ มากกวา่ 
พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.222 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ มากกวา่ 
พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.247 และมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ นอ้ยกวา่ 
พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานรับโทรศพัท์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.165 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ นอ้ยกวา่ 
พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.188 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ นอ้ยกวา่ 
พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนักงานแคชเชียร์โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.285 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ 
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  -0.213 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ 
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานแคชเชียร์โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.311 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานพนกังานรับโทรศพัท ์มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ 
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  -0.131
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานพนกังานรับโทรศพัท ์มีการพฒันาสมรรถนะดา้น 
  เจตคติ นอ้ยกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานแคชเชียร์โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.230 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที่ 4.28 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มต าแหน่งงานของการพฒันา

สมรรถนะของพนกังานโรงแรม 
ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

การพฒันา 
สมรรถนะ 
ของพนกังาน 
โรงแรม 
 
 
 

ผูจ้ดัการฯ 
 

พนกังานตอ้นรับ 0.051 .055 0.348 

พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.323 
0.228 

 
0.106 
-0.048 
-0.011 

0.073 
0.077 

 
0.063 
0.066 
0.072 

0.000** 
0.003* 
 
0.092 
0.470 
0.875 

พนกังานตอ้นรับ พนกังานสมัภาระ 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

0.271 
0.176 

 
0.055 
-0.099 
-0.062 

0.064 
0.069 

 
0.053 
0.056 
0.063 

0.000** 
0.011* 
 
0.294 
0.078 
0.322 

พนกังานสมัภาระ 
 

พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.095 
 

-0.216 
-0.370 
-0.334 

0.084 
 

0.072 
0.074 
0.080 

0.261 
 
0.003* 
0.000** 
0.000** 

 
พนกังานส าภาระ- 
ภาคกลางคืน 
 

พนกังานรับโทรศพัท ์
เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.121 
-0.275 
-0.239 

0.075 
0.078 
0.083 

0.111 
0.000** 
0.004* 

 
พนกังาน 
รับโทรศพัท ์

เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
พนกังานแคชเชียร์ 

-0.154 
-0.118 

0.064 
0.070 

0.017 
0.096 
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ตารางที ่4.28 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มต าแหน่งงานของการพฒันา   
                    สมรรถนะของพนกังานโรงแรม (ต่อ) 
ตวัแปรตาม (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

การพฒันา 
สมรรถนะ 
ของพนกังาน 
โรงแรม 

 

เจา้หนา้ท่ี 
ส ารองหอ้งพกั 

พนกังานแคชเชียร์ 0.036 0.073 0.620 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.28 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ มี
การพฒันาสมรรถนะ มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.323 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนักงานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการส านักงานส่วนหน้ามีการพฒันาสมรรถนะ 
มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.228 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะ มากกวา่ พนกังาน
โรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.271 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานตอ้นรับ มีการพฒันาสมรรถนะ มากกวา่ พนกังาน
โรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.176 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.011 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังาน
โรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานรับโทรศพัท ์โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.216 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.03 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังาน
โรงแรมท่ีมีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกัโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.370 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระ มีการพฒันาสมรรถนะ นอ้ยกวา่ พนกังาน
โรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานแคชเชียร์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.334 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน มีการพฒันาสมรรถนะ  
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกัโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.275 และ
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานสัมภาระภาคกลางคืน มีการพฒันาสมรรถนะ  
นอ้ยกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีต าแหน่งพนกังานแคชเชียร์ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.239 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 

สมมติฐาน 1.5 ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแตกต่างกนั 

H0 : ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั 

H1 : ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.29  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม   
                       จ  าแนกประสบการณ์ท างาน 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังานโรงแรม 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความรู้ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
17.653 

156.226 
173.919 

 
2 

397 
399 

 
8.827 
0.394 

 
22.425 

 
0.000** 

ดา้นทกัษะในการท างาน 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
0.616 

37.017 
37.634 

 
2 

397 
399 

 
0.308 
0.093 

 
3.302 

 
0.038* 
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ตารางที ่4.29  แสดงขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม   
                       จ  าแนกประสบการณ์ท างาน (ต่อ) 

การพฒันาสมรรถนะ 
ของพนกังานโรงแรม 

SS df MS F Sig. 

ดา้นเจตคติ 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
0.989 

28.226 
29.215 

 
2 

397 
399 

 
0.494 
0.071 

 
6.954 

 
0.001** 

ภาพรวม 
          ระหวา่งกลุ่ม 
          ภายในกลุ่ม 
          รวม 

 
4.089 

45.701 
49.790 

 
2 

397 
399 

 
2.044 
0.115 

 
17.759 

 
0.000** 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสบการณ์ท างานของพนักงาน
โรงแรมต่อการพฒันาสมรรถนะ โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
ในการทดสอบ  พบว่าภาพรวมการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน
ต่างกนัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะแตกต่างกนั และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมดา้นความรู้ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ดา้นทกัษะในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 และดา้นเจตคติ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่า
น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ ดา้นทกัษะในการท างานและดา้น
เจตคติแตกต่างกนั 
 เน่ืองจาก พบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายกลุ่มเป็น
รายคู่ต่อไป โดยใชส้ถิติ LSD (Least Square Difference) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.30 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มประสบการณ์ท างานของการ 
                    พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นความรู้   
ตวัแปรตาม (I) ประสบการณ์    ท างาน (J) ประสบการณ์

ท างาน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นความรู้ ต ่ากวา่หรือ 5  ปี 
 

 6 - 10 ปี 0.432 0.071 0.000** 
11 ปีข้ึนไป 0.427 0.085 0.000** 

6 - 10 ปี  11 ปีข้ึนไป -0.005 0.085 0.953 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ผลจากตารางท่ี 4.30 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่หรือ 5 ปี มีการ
พฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.432 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่าหรือ 5 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้น
ความรู้ มากกว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.427 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางที ่4.31 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มประสบการณ์ท างานของการ 
                     พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นทกัษะในการท างาน   
ตวัแปรตาม (I) ประสบการณ์    ท างาน (J) ประสบการณ์

ท างาน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นทกัษะ 
ในการ 
ท างาน 

ต ่ากวา่หรือ 5  ปี 
 

 6 - 10 ปี -0.026 0.034 0.453 
11 ปีข้ึนไป 0.079 0.041 0.056 

6 - 10 ปี  11 ปีข้ึนไป 0.105 0.041 0.011* 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลจากตารางท่ี 4.31 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน6 - 10 ปี มีการพฒันา
สมรรถนะดา้นทกัษะในการท างาน  มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11 ปีข้ึนไป 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.105 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.011 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที ่4.32 แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มประสบการณ์ท างานของการ 
                     พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม ดา้นเจตคติ   
ตวัแปรตาม (I) ประสบการณ์    ท างาน (J) ประสบการณ์

ท างาน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ดา้นเจตคติ ต ่ากวา่หรือ 5  ปี 
 

 6 - 10 ปี 0.090 0.030 0.003** 
11 ปีข้ึนไป 0.118 0.036 0.001** 

6 - 10 ปี  11 ปีข้ึนไป 0.028 0.036 0.433 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ผลจากตารางท่ี 4.32 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่หรือ 5 ปี มีการ
พฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ  มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.090 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่หรือ 5 ปี มีการพฒันาสมรรถนะดา้นเจตคติ 
มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.118 และมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางที ่4.33  แสดงขอ้มูลผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มประสบการณ์ท างานของการ 
                     พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม ในภาพรวม   
ตวัแปรตาม (I) ประสบการณ์    ท างาน (J) ประสบการณ์

ท างาน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 

Error 
Sig. 

ภาพรวม ต ่ากวา่หรือ 5  ปี 
 

 6 - 10 ปี 0.192 0.038 0.000** 
11 ปีข้ึนไป 0.230 0.046 0.000** 

6 - 10 ปี  11 ปีข้ึนไป 0.038 0.046 0.407 
*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
**    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ผลจากตารางท่ี 4.33 พบวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่หรือ 5 ปี มีการ
พฒันาสมรรถนะในภาพรวม  มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.192 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
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พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่หรือ 5 ปี มีการพฒันาสมรรถนะในภาพรวม  
มากกวา่ พนกังานโรงแรมท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.230 และ
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

สมมติฐานที ่2  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีความสัมพันธ์ต่อ การ
พฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  

สมมติฐาน 2.1 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพันธ์ต่อ การ
พฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านความรู้ 

H0 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

H1 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน) มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

 
ตารางที ่4.34 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อ การพฒันา    

สมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 
 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 
r Sig. การแปลผล 

ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม -0.048 0.338         ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติั- 
ของนกัวชิาชีพอาเซียน 

 
-0.062 

 
0.213 

 
        ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

 จากตารางท่ี 4.34 การทดสอบโดยใช ้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบว่า 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและข้อตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียนไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 
เน่ืองจากมีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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สมมติฐาน 2.2 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพันธ์ต่อ การ
พฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  ด้านทกัษะในการท างาน 

H0 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

H1 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน) มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 
 
ตารางที ่4.35 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจต่อ การพฒันา              
                      สมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

r Sig.            การแปลผล 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม 0.003 0.948 ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติั- 
ของนกัวชิาชีพอาเซียน 

 
0.015 

 
0.769 

 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

จากตารางท่ี 4.35 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและข้อตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียนไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะ
ในการท างาน เน่ืองจากมีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) 

สมมติฐาน 2.3 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพนัธ์ต่อ การ
พฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  ด้านเจตคต ิ

H0 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 
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H1 :  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน) มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

 
ตารางที ่4.36 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจต่อ การพฒันา     
                     สมรรถนะของพนกังาน โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

r Sig.           การแปลผล 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม -0.038 0.453 ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติั- 
ของนกัวชิาชีพอาเซียน 

 
0.023 

 
0.642 

 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

จากตารางท่ี 4.36 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและข้อตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียนไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
ดา้นเจตคติ เน่ืองจากมีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ 
สมมติฐานรอง (H1) 

สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  

สมมติฐาน 3.1 ปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านความรู้ 

H0 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ 
การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

H1 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) มีความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 
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ตารางที ่4.37 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังาน โรงแรม    
                      ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

r Sig. การแปลผล 
วฒันธรรมองคก์าร 0.167 0.001** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
บรรยากาศองคก์าร -0.078     0.120 ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.37 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 

วฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์กับการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

บรรยากาศองค์การไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ เน่ืองจากมีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

สมมติฐาน 3.2 ปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านทกัษะในการท างาน 

H0 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ 
การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

H1 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) มีความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 
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ตารางที ่4.38 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังาน โรงแรม    
                      ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

r Sig. การแปลผล 
วฒันธรรมองคก์าร 0.482 0.000** มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

บรรยากาศองคก์าร 0.134 0.007** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.38 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 
วฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึง
เป็นการปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

สมมติฐาน 3.3 ปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านเจตคติ 

H0 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ 
การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

H1 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) มีความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

 
ตารางที ่4.39 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม    
                      ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

r Sig. การแปลผล 
วฒันธรรมองคก์าร 0.317 0.000** มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

บรรยากาศองคก์าร 0.242 0.000** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.39 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 
วฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
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โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

สมมติฐานที่ 4  ปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  

สมมติฐาน 4.1 ปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านความรู้ 

H0 : ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

H1 : ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

 
ตารางที ่4.40 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อ การพฒันาสมรรถนะ 
                      ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ 

r Sig. การแปลผล 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 0.210 0.000** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.40 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

สมมติฐาน 4.2 ปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านทกัษะในการท างาน 

H0 : ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

H1 : ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 
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ตารางที ่4.41 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อ การพฒันาสมรรถนะ 
                      ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน 

r Sig. การแปลผล 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 0.293 0.000** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.41 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นทกัษะในการท างาน เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 ซ่ึงเป็นการ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  

สมมติฐาน 4.3 ปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ต่อ การพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ด้านเจตคติ 

H0 : ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

H1 : ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

 
ตารางที ่4.42 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อ การพฒันาสมรรถนะ 
                      ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม 
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ 

r Sig. การแปลผล 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 0.181 0.000** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.42 การทดสอบโดยใช้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบวา่ 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดา้นเจตคติ เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
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สมมติฐานที ่5  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจัยด้านองค์การและ
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  

H0 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและ
บรรยากาศองคก์าร) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

H1 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและ
บรรยากาศองค์การ) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง  มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

 
ตารางที ่4.43 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้น   

        องคก์ารและการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังาน   
        โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

 การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม 
ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

r Sig. การแปลผล 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม -0.044 0.384 ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติั 
ของนกัวชิาชีพอาเซียน 

 
-0.037 

 
0.455 

 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

วฒันธรรมองคก์าร 0.324 0.000** มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

บรรยากาศองคก์าร 0.032 0.520 ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 0.275 0.000** มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.43 การทดสอบโดยใช ้ Pearson  Correlation Coefficient เม่ือพิจารณาพบว่า 
ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรม  ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียนและบรรยากาศ
องคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
เน่ืองจากมีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
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วฒันธรรมองค์การและการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
สมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เน่ืองจากมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึง
เป็นการปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
 

 
 

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน”  เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาการรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ปัจจยัดา้นองคก์ารและการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีส่งผลต่อ การพฒันาสมรรถนะของ
พนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยประชากรท่ีใช้ศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงาน
บริการส่วนหน้าของโรงแรม ในจงัหวดัชลบุรี ท่ีสามารถตอบแบบสอบถามในการวิจยัได ้ผูว้ิจยัได้
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไวเ้ท่ากบั 400 คน ในการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่
อาศยัความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling)โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการ
เลือกตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) เลือกโรงแรมท่ีจะเขา้ไปส ารวจจากความสะดวก
และความสมคัรใจจากพนกังานบริการส่วนหนา้ของโรงแรมใน จงัหวดัชลบุรี โดยแบบสอบถามท่ีใช้
ในการวจิยัแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ ข้อตกลงร่วมกันใน
คุณสมบติัของบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน (Mutual Recognition Arrangements; MRA) 
จ านวนทั้งหมด 10 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัด้านองค์การ ประกอบไปด้วยวฒันธรรมองค์การและบรรยากาศภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จ านวน
ทั้งหมด 10 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีจะส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จ านวนทั้งหมด 10 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4 การพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
ประกอบไปดว้ยดา้นความรู้ ดา้นทกัษะในการท างานและดา้นเจตคติ จ านวนทั้งหมด 10 ขอ้  
 ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  มีลกัษณะเป็นค าถามท่ีมีหลายค าตอบ
ให้เลือก (Multiple Choice Questions) รวม 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานและ
ประสบการณ์ในการท างาน 
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การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม
ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาท าการทดสอบ 
และวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติ Independent Samples t-test ค่าสถิติ One-Way 
ANOVA (F-test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson  Correlation Coefficient) ซ่ึง
สามารถสรุปผลและอภิปรายผลการวจิยั ไดด้งัน้ี  

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
การสรุปผลวจิยัแบ่งออกเป็น 6 ส่วนดงัน้ี 
ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริการส่วนหน้าในโรงแรม  จังหวดัชลบุรี 
เพศ พนกังานบริการส่วนหนา้ในโรงแรมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 233 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.3   
อายุ พนกังานบริการส่วนหนา้ในโรงแรมส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง  25 – 29 ปี จ  านวน 124 

คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 
ระดบัการศึกษา พนกังานบริการส่วนหนา้ในโรงแรมส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 60 
  ต าแหน่งงาน พนกังานบริการส่วนหน้าในโรงแรมส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งงานพนกังาน

ตอ้นรับ จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 
  ประสบการณ์ในการท างานของพนกังานบริการส่วนหนา้ในโรงแรมส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ  านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
ส่วนที ่2 การวเิคราะห์การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 
ดา้นผลกระทบของธุรกิจโรงแรม  ภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 
ดา้นขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน ภาพรวมอยูใ่น

ระดบั มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 
ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ปัจจัยด้านองค์การ 
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 
ดา้นบรรยากาศองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 
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ส่วนที ่4 การวเิคราะห์การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.75 
ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมเพื่อเข้าสู่ประชาชาคม

เศรษฐกจิอาเซียน 
ดา้นความรู้ ภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
ดา้นทกัษะในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.88 
ดา้นเจตคติ ภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.87 
ส่วนที ่6 ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน

โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั 
H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั 
เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
อาย ุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ประสบการณ์ท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
สมมติฐานที่ 2  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา

สมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
H0 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ

ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
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H1 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน)  มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

ด้านความรู้ 
การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไดแ้ก่ ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ

ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียนไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

ด้านทกัษะในการท างาน 
การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไดแ้ก่ ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ

ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียนไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

ด้านเจตคต ิ
การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไดแ้ก่ ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ

ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียนไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัด้านองค์การมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

H0 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ 
การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

H1 : ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร) มีความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

ด้านความรู้ 
ปัจจยัดา้นองค์การ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของ

พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์ารไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

ด้านทกัษะในการท างาน 
ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์ต่อการ

พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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ด้านเจตคต ิ
ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์ต่อการ

พฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
สมมติฐานที่ 4 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะ

ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
H0 : การรับรู้ความสามารถของตนเอง ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของ

พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
H1 : การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน

โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
ด้านความรู้ 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน

โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
ด้านทกัษะในการท างาน 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน

โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
ด้านเจตคต ิ
การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน

โรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
สมมติฐานที่ 5  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองคก์ารและ

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม 

H0 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและ
บรรยากาศองคก์าร) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม 

H1 : การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและ
ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัของนกัวชิาชีพอาเซียน) ปัจจยัดา้นองคก์าร (วฒันธรรมองคก์ารและ
บรรยากาศองค์การ) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง  มีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม 



112 
 

ปัจจยัด้านองค์การ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ และปัจจยัการรับรู้
ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม  จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ ส่วนการรับรู้ผลกระทบของ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไดแ้ก่ ผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมและขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติั
ของนกัวชิาชีพอาเซียน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย       
 การอภิปรายผลการวจิยั แบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน และประสบการณ์
ท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
แตกต่างกนั พยอม  วงศส์ารศรี (2530) กล่าววา่ โดยธรรมชาติของมนุษยมี์ความแตกต่างกนัออกไปใน
เร่ืองการรับรู้ ศกัยภาพและบุคลิกภาพ ซ่ึงความแตกต่างอาจเป็นผลมาจากการถ่ายทอดทางพนัธุกรรม 
ส่ิงแวดลอ้มและประสบการณ์ท่ีไดรั้บ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รภสัสา  ปานชู (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจโรงแรม กรณีศึกษา : โรงแรมมาร์ริไทม์ ปาร์ค แอนด์ สปารีสอร์ท 
จงัหวดักระบ่ี ผลการศึกษา พบว่า พนกังานโรงแรมท่ีมีเพศ อายุ ต  าแหน่งงาน และประสบการณ์การ
ท างานต่างกนัมีความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไม่แตกต่างกนั  
 ส่วนที่ 2 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัจจยัดา้นองคก์ารและการ
รับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม 
 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านองค์การ ได้แก่วฒันธรรมองค์การและปัจจยัการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะการท างานและดา้นเจตคติ โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
สมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในภาพรวมมากท่ีสุด ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องคก์าร รองลงมาคือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
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 วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์ต่อ การพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริการของโรงแรม แมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า การตอบสนองความต้องการของผู ้ใช้บริการโรงแรมโดยวิธี เลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถเป็นไปตามวฒันธรรมองค์การ โดยให้โอกาสกบัพนกังานไดรั้บการคดัเลือกเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง มีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานท่ีพนกังานท า โดยเช่ือวา่หากพนกังานมีความพึงพอใจจาก
ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ พนกังานจะปฏิบติังานเต็มความสามารถ รวมถึงมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน ส่งผลใหอ้งคก์รเติบโตกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 
 การรับรู้ความสามารถของตนเอง สอดคลอ้งกบั Albert  Bandura (1896) นกัจิตวิทยาชาว
อเมริกนั  ซ่ึงเป็นผูท้  าการศึกษาและพฒันาแนวคิดพฤติกรรมของบุคคล ไดอ้ธิบายไวว้า่การท่ีบุคคลจะ
ตดัสินใจกระท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงหรือไม่นั้น ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองและความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวท่ีตัดสิน
ความสามารถของตนเองวา่สามารถท างานไดใ้นระดบัใด ถา้บุคคลรับรู้วา่การกระท านั้น ๆ จะส่งผลท่ี
เป็นประโยชน์กบัตวัเองและรับรู้วา่ตนเองนั้นมีความสามารถเพียงพอท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น บุคคล
ก็มีแนวโนม้ท่ีจะกระท าส่ิงนั้น 
 การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและบรรยากาศองคก์าร ไม่มีความสัมพนัธ์
ต่อการพฒันาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวม ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั พิมญาดา  ภางาม (2556) ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผล
ต่อความพร้อมดา้นความรู้ของพนักงานโรงแรมเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน กรณีศึกษา : 
เครือโรงแรมไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ของพนักงานเครือโรงแรมไทย
ส่วนมากยงัไม่มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมากนกั เช่น มีพนกังานเครือโรงแรม
ไทยจ านวน 46 คน (ร้อยละ 11.8) เท่านั้นท่ีทราบวา่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะเกิดข้ึนเม่ือใด ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ ถึงแมจ้ะมีการจดัอบรมและให้ความรู้
เก่ียวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแก่พนักงานอยู่บ้าง แต่ท่ีผ่านมาพนักงานหลายคนยงัไม่รู้ว่า
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนคืออะไร และมีความส าคญัต่อธุรกิจโรงแรมอยา่งไร 
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5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจิัย 
 5.3.1 ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน เช่น ปัจจยัดา้นสังคม สภาพแวดลอ้มภายนอก คุณภาพชีวิตการ
ท างาน การคาดหวงัความส าเร็จ เพื่อพิจารณาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรม 
 5.3.2 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมเพิ่มเติม โดย
วิธีการเก็บขอ้มูลแบบอ่ืน เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงท าให้กลุ่มตวัอยา่งสามารถแสดงความคิดเห็น
ได้อย่างเต็มท่ี ท าให้ได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ พนักงานโรงแรมสามารถเสนอแนวทางเพื่อส่งเสริมการ
พฒันาสมรรถนะของตนเองต่อไป 

 

5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดลอ้มภายนอกไม่
ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดงันั้น หากจะมี
การท าการศึกษาในคร้ังต่อไปควรจะศึกษาถึงปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มในตวัพนกังาน
โดยตรง เพื่อท่ีจะน ามาวเิคราะห์พฤติกรรมในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 5.4.2 ควรท าการศึกษาเจาะลึกเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม โดยแยก
กลุ่มตวัอยา่งให้ชดัเจนมากข้ึน เช่น พนกังานโรงแรมในระดบั 3 ดาวข้ึนไป เพราะในแต่ละระดบัของ
ธุรกิจโรงแรมนั้น สมรรถนะของพนกังานโรงแรมยอ่มมีแตกต่างกนัออกไป 
 5.4.3 กลุ่มตวัอย่างพนักงานโรงแรมในการศึกษาคร้ังน้ี เน้นเฉพาะพนกังานบริการส่วน
หนา้ ในการท าการศึกษาคร้ังต่อไปควรเพิ่มกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานโรงแรมในส่วนอ่ืน ๆ ดว้ย 
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  3. พนกังานสมัภาระ 
  4. พนกังานสมัภาระภาคกลางคืน 
  5. พนกังานรับโทรศพัท ์
  6. เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
  7. พนกังานแคชเชียร์ 
 2. เนือ้หา: แบบสอบถามน้ี ประกอบดว้ยขอ้มูล 5 ตอนคือ 
  ตอนที ่1  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ ขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของ
บุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 
  ตอนที ่2  ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบไปดว้ยวฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศภายในองคก์าร 
  ตอนที ่3  การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  ตอนที ่4  ความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมเพ่ือแข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน   

ตอนที ่5  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 ค  าตอบและความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์ในการช้ีน าทางให้ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมไดเ้ตรียมตวัและ
ด าเนินโครงการรองรับในการสนบัสนุนส่งเสริม และช่วยเหลือในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือรองรับการเขา้สู่เสรี
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลไปวเิคราะห์เพ่ือการศึกษา ฉะนั้นจึงไม่มีผลกระทบต่อท่าน
และหน่วยงานของท่านแต่อยา่งใด จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีเล็งเห็นความส าคญัของการศึกษาและสละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 

นางสาวยาใจ  ธรรมพิทกัษ ์
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท  ภาควชิาธุรกิจระหวา่งประเทศ 

   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 



121 

ตอนที ่1  การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ ขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียว
แห่งอาเซียน 
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม 
ระดบัการรับรู้ 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

การรับรู้ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 
1. ประเทศไทยเขา้สู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ในปี 2558  และมีผลต่อธุรกิจโรงแรม 

     

2. การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท าให้เกิดการ
เคล่ือนยา้ยแรงงานเสรี 

     

3. การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท าใหโ้รงแรมและท่ี
พกัมีการแข่งขนัสูงข้ึน 

     

4. ภายใต้ AEC มีการส่งเสริมอาเซียนให้เป็นแหล่ง
ท่องเท่ียวร่วมกัน และร่วมมือในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

     

5.ภายใต ้AEC มีการก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติั
ของบุคลากรวชิาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 

     

ข้อตกลงร่วมกนัในคุณสมบัตขิองบุคลากรวชิาชีพท่องเทีย่วแห่งอาเซียน 
6.มีการก าหนดมาตรฐานของทรัพยากรมนุษย์ตาม
ข้อตกลงร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพ
ท่องเท่ียวแห่งอาเซียน 

     

7.มีการก าหนดสมรรถนะขั้ นพ้ืนฐานของบุคลากรท่ี
ประกอบวิชาชีพด้านการท่องเท่ียวไวโ้ดยใช้คุณสมบัติ 
การศึกษา การฝึกอบรม หรือประสบการณ์ในการท างาน 
เป็นเกณฑพ้ื์นฐานในการรับรองมาตรฐาน 

     

8. มีการก าหนดบุคลากรวิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียนใน
สาขาโรงแรมและท่ีพกัครอบคลุม 4 กลุ่มอาชีพ คือ Front 
Office, House Keeping, Food and Beverage and Food 
Production 
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ข้อค าถาม 
ระดบัการรับรู้ 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ข้อตกลงร่วมกนัในคุณสมบัตขิองบุคลากรวชิาชีพท่องเทีย่วแห่งอาเซียน 
9. การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากร
วิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียนจะช่วยท าให้นกัวิชาชีพแห่ง
การท่องเท่ียวสามารถเคล่ือนยา้ยเขา้ไปท างานในประเทศ
อาเซียนอ่ืนไดส้ะดวกมากยิง่ข้ึน 

     

10. การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในคุณสมบติัของบุคลากร
วิชาชีพท่องเท่ียวแห่งอาเซียนจะท าให้มีแรงงานจาก
ประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืนเขา้มาท างานในไทยมากข้ึน 

     

 

 

ตอนที ่2 ปัจจยัดา้นองคก์าร  วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานโรงแรม เพ่ือแข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

วฒันธรรมองค์การ 
1.องคก์ารของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
ในการท างาน 

     

2.องคก์ารของท่านมีนโยบายท่ีเนน้การสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้ 

     

3.องค์การของท่านมีการระบุถึงเป้าหมายให้พนักงานได้
ปฏิบติัตาม 

     

4.องค์การของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้า ท่ีของ
พนกังานไวช้ดัเจน 

     

5.วิธีการปฏิบติังานของพนักงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้
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ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

บรรยากาศองค์การ 

6.องคก์ารมีวธีิท่ีมีคุณภาพในการสรรหาพนกังาน      
7.เกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

     

8.ผลประโยชนท่ี์ท่านไดรั้บจากองคก์ารเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจ
ใหท่้านท างานกบัองคก์ารต่อไป 

    
 
 
 

9.องคก์ารของท่านจดัวางพนกังานไดเ้หมาะสมตรงกบังาน
ท่ีก าหนดไว ้

     

10.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ 
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ตอนที ่3 การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีจะส่งผลต่อความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรม เพ่ือแขง่ขนั
ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อค าถาม 

ระดบัการรับรู้ 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

1.ท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้      

2.ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
3.ท่านสามารถปรับตวัใหก้บัเขา้ผูอ่ื้นไดเ้สมอ      
4.ท่านสามารถน าความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ 

     

5.ท่านสามารถท างานตามค าแนะน าของผูบ้งัคบับญัชา      
6.เม่ือท างานผิดพลาด ท่านสามารถยอมรับค าตกัเตือนจาก
ผูอ่ื้น 

     

7.เพ่ือนร่วมงานแนะน าและให้ความช่วยเหลือเม่ือท่านมี
ปัญหาในการท างาน 

     

8.ท่านสามรถอธิบายเหตุผลในการท างานท่ีถูกตอ้งได้ ถา้
พบวา่ผูร่้วมงานปฏิบติัไม่ถูกตอ้ง 

     

9.ท่านสามารถยอมรับกบัผลงานท่ีออกมาดว้ยความเตม็ใจ      
10.เม่ือท่านท างานอยา่งเตม็ความสามารถ จะรู้สึกภาคภูมิใจ
กบัผลงานของตนเอง 
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ตอนที ่4  ความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโรงแรมเพ่ือแข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อค าถาม 

ระดบัความตั้งใจ 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะด้านความรู้ 
1.ท่านติดตามข่าวสาร ความเคล่ือนไหวของการเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจากส่ือต่างๆ เช่น ทีว ี
หนงัสือพิมพ ์

     

2.ท่านศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับงานในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

     

3.ท่านเขา้อบรม ประชุมสมัมนาตามท่ีโรงแรมจดัข้ึนเพ่ือให้
พนกังานปรับปรุง พฒันาตนเองในการปฏิบติังาน 

     

4.ท่านพฒันาตนเองด้านการส่ือสารภาษาอังกฤษเพื่อใช้
ส่ือสารกบัผูรั้บบริการ 

     

ความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะด้านทกัษะในการท างาน 
5.ท่านมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบ
ความถูกตอ้งเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

     

 
 
 
 

6.ท่านดูแลผูรั้บบริการใหไ้ดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ข
ปัญหาจากการเขา้รับบริการดว้ยความเตม็ใจ 

     

7.ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

     

ความตั้งใจในการพฒันาสมรรถนะด้านเจตคต ิ
8.ท่านยอมรับในความแตกต่างของการใชภ้าษาในการ
ส่ือสารของผูรั้บบริการ 

     

9.ท่านยดึมัน่ในจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ย
อคติหรือผลประโยชน์ส่วนตวั 

     

10.ท่านท าความเขา้ใจดว้ยวธีิการต่างๆ เพื่อใหบ้ริการไดต้รง
ตามความตอ้งการของลูกคา้ 
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ตอนที ่5 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค  าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (  ) หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 
1. เพศ 
    1(   )   ชาย   2 (   )    หญิง 
 
2. อาย ุ
   1(   )  20-24 ปี  2 (   )  25-29 ปี  3 (   )  30-34 ปี  4 (   )  35-40 ปี 
   5 (   ) 40 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษา 
    1 (   )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2 (   ) ปริญญาตรี  3 (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  ต าแหน่งงาน 
    1 (   )  ผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้                 2 (   ) พนกังานตอ้นรับ  3 (   ) พนกังานสมัภาระ 
    4 (   )  พนกังานสมัภาระภาคกลางคืน 5 (   ) พนกังานรับโทรศพัท ์                 6 (   )  เจา้หนา้ท่ีส ารองหอ้งพกั 
    7 (   )  พนกังานแคชเชียร์ 
 
5.  ประสบการณ์การท างาน 
    1(   )  ต ่ากวา่หรือ 5 ปี  2 (   )  6-10 ปี      3 (   )  11 ปีข้ึนไป 
 
 
 
ข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้าม)ี 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความร่วมมอืในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
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ภาคผนวก ค 

ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ 
 

ขอ้ท่ี 
คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของคะแนน 

∑R  
IOC =

N
∑R  ผลการพิจารณา 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
1 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
2 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
4 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
5 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
7 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
8 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
11 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
12 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
13 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
14 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
15 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
20 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
22 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี 
คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของคะแนน 

∑R  
IOC =

N
∑R  ผลการพิจารณา 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
25 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
26 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
30 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
33 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
34 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
35 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
36 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
37 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
38 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
39 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
40 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

 
หมายเหตุ ค่า IOC ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ 
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Reliability 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 400 99.8 

Excludeda 1 .2 

Total 401 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.869 40 
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Sex 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ชาย 167 41.6 41.8 41.8 

หญิง 233 58.1 58.3 100.0 

Total 400 99.8 100.0  

Missing System 1 .2   

Total 401 100.0   

 
 

Age 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20-24 ปี 66 16.5 16.5 16.5 

25-29 ปี 124 30.9 31.0 47.5 

30 - 34 ปี 123 30.7 30.8 78.3 

35 – 40 ปี 82 20.4 20.5 98.8 

40 ปีข้ึนไป 5 1.2 1.3 100.0 

Total 400 99.8 100.0  

Missing System 1 .2   

Total 401 100.0   
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Education 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ต ่ากวา่ปริญญาตรี 133 33.2 33.3 33.3 

ปริญญาตรี 240 59.9 60.0 93.3 

สูงกวา่ปริญญาตรี 27 6.7 6.8 100.0 

Total 400 99.8 100.0  

Missing System 1 .2   

Total 401 100.0   

 
 

JobPositions 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ผูจ้ดัการส านกังานส่วนหนา้ 55 13.7 13.8 13.8 

พนกังานตอ้นรับ 131 32.7 32.8 46.5 

พนกังานสัมภาระ 35 8.7 8.8 55.3 

พนกังานสัมภาระภาค
กลางคืน 

30 7.5 7.5 62.8 

พนกังานรับโทรศพัท์ 61 15.2 15.3 78.0 

เจา้หนา้ท่ีส ารองห้องพกั 51 12.7 12.8 90.8 

พนกังานแคชเชียร์ 37 9.2 9.3 100.0 

Total 400 99.8 100.0  

Missing System 1 .2   

Total 401 100.0   
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Experiences 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ต ่ากวา่ 5 ปี 156 38.9 39.0 39.0 

6-10 ปี 160 39.9 40.0 79.0 

11-15 ปี 83 20.7 20.8 99.8 

20 ปีข้ึนไป 1 .2 .3 100.0 

Total 400 99.8 100.0  

Missing System 1 .2   

Total 401 100.0   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

effect1 400 2.00 5.00 4.00 .83 

effect2 400 2.00 5.00 3.73 1.07 

effect3 400 2.00 5.00 3.90 .90 

effect4 400 2.00 5.00 3.84 .80 

effect5 400 2.00 5.00 3.85 1.04 

Valid N (listwise) 400     
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Statistics 

Meffect 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 3.86 

Std. Deviation .76 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

MRA1 400 2.00 5.00 3.85 .83 

MRA2 400 2.00 5.00 3.72 .80 

MRA3 400 2.00 5.00 3.82 .91 

MRA4 400 2.00 5.00 3.81 .82 

MRA5 400 2.00 5.00 3.85 .85 

Valid N (listwise) 400     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

culture1 400 1.00 5.00 4.40 .94 

culture2 400 3.00 5.00 4.70 .52 

culture3 400 3.00 5.00 4.66 .62 

culture4 400 3.00 5.00 4.71 .51 

culture5 400 3.00 5.00 4.74 .47 

Valid N (listwise) 400     

 
 

Statistics 

Mculture 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 4.65 

Std. Deviation .51 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

atmosspere1 400 2.00 5.00 4.33 .79 

atmosspere2 400 2.00 5.00 4.63 .53 

atmosspere3 400 2.00 5.00 4.54 .55 

atmosspere4 400 3.00 5.00 4.62 .65 

atmosspere5 400 3.00 5.00 4.76 .50 

Valid N (listwise) 400     

 
 

Statistics 

Matmosspere 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 4.58 

Std. Deviation .42 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

SelfEfficacy1 400 3.00 5.00 4.73 .48 

SelfEfficacy2 400 3.00 5.00 4.76 .48 

SelfEfficacy3 400 3.00 5.00 4.80 .45 

SelfEfficacy4 400 3.00 5.00 4.77 .46 

SelfEfficacy5 400 4.00 5.00 4.82 .38 

SelfEfficacy6 400 3.00 5.00 4.87 .36 

SelfEfficacy7 400 2.00 5.00 4.52 .64 

SelfEfficacy8 400 3.00 5.00 4.67 .50 

SelfEfficacy9 400 3.00 5.00 4.84 .41 

SelfEfficacy10 400 1.00 5.00 4.81 .47 

Valid N (listwise) 400     

 
 

Statistics 

MselfEfficacy 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 4.75 

Std. Deviation .34 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

KnowledgeCompetency1 400 1.00 5.00 3.42 .92 

KnowledgeCompetency2 400 2.00 5.00 4.05 .71 

KnowledgeCompetency3 400 3.00 5.00 4.58 .58 

KnowledgeCompetency4 400 1.00 5.00 3.34 1.04 

Valid N (listwise) 400     

 
 

Statistics 

MKnowledgecompetency 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 3.85 

Std. Deviation .66 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

SkillCompetency1 400 1.00 5.00 4.83 .42 

SkillCompetency2 400 3.00 5.00 4.87 .34 

SkillCompetency3 400 3.00 5.00 4.93 .29 

Valid N (listwise) 400     
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Statistics 

MSkillCompetency 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 4.88 

Std. Deviation .31 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

AttitudeCompetency1 400 3.00 5.00 4.76 .53 

AttitudeCompetency2 400 4.00 5.00 4.92 .27 

AttitudeCompetency3 400 4.00 5.00 4.93 .26 

Valid N (listwise) 400     

 
 

Statistics 

MAttitudeCompetency 

N Valid 400 

Missing 1 

Mean 4.87 

Std. Deviation .27 
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Group Statistics 

 Sex N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

MKnowledgecompetency ชาย 167 3.75 0.70 0.05 

หญิง 233 3.92 0.62 0.04 

MSkillCompetency ชาย 167 4.87 0.34 0.03 

หญิง 233 4.89 0.28 0.02 

MAttitudeCompetency ชาย 167 4.81 0.35 0.03 

หญิง 233 4.92 0.18 0.01 

MCompetency ชาย 167 4.40 0.41 0.03 

หญิง 233 4.51 0.30 0.02 
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Correlations 

  Meffect MKnowledgecompetency 

Meffect Pearson Correlation 1 -.048 

Sig. (2-tailed)  .338 

N 400 400 

MKnowledgecompetency Pearson Correlation -.048 1 

Sig. (2-tailed) .338  

N 400 400 

 
 

Correlations 

  Mmra MKnowledgecompetency 

Mmra Pearson Correlation 1 -.062 

Sig. (2-tailed)  .213 

N 400 400 

MKnowledgecompetency Pearson Correlation -.062 1 

Sig. (2-tailed) .213  

N 400 400 
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Correlations 

  Mculture MKnowledgecompetency 

Mculture Pearson Correlation 1 .167** 

Sig. (2-tailed)  .001 

N 400 400 

MKnowledgecompetency Pearson Correlation .167** 1 

Sig. (2-tailed) .001  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

Correlations 

  Matmosspere MKnowledgecompetency 

Matmosspere Pearson Correlation 1 -.078 

Sig. (2-tailed)  .120 

N 400 400 

MKnowledgecompetency Pearson Correlation -.078 1 

Sig. (2-tailed) .120  

N 400 400 
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Correlations 

  MselfEfficacy MKnowledgecompetency 

MselfEfficacy Pearson Correlation 1 .210** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MKnowledgecompetency Pearson Correlation .210** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 

Correlations 

  Meffect MSkillCompetency 

Meffect Pearson Correlation 1 .003 

Sig. (2-tailed)  .948 

N 400 400 

MSkillCompetency Pearson Correlation .003 1 

Sig. (2-tailed) .948  

N 400 400 
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Correlations 

  Mmra MSkillCompetency 

Mmra Pearson Correlation 1 .015 

Sig. (2-tailed)  .769 

N 400 400 

MSkillCompetency Pearson Correlation .015 1 

Sig. (2-tailed) .769  

N 400 400 

 
 

Correlations 

  Mculture MSkillCompetency 

Mculture Pearson Correlation 1 .482** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MSkillCompetency Pearson Correlation .482** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

  Matmosspere MSkillCompetency 

Matmosspere Pearson Correlation 1 .134** 

Sig. (2-tailed)  .007 

N 400 400 

MSkillCompetency Pearson Correlation .134** 1 

Sig. (2-tailed) .007  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

  MselfEfficacy MSkillCompetency 

MselfEfficacy Pearson Correlation 1 .293** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MSkillCompetency Pearson Correlation .293** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

  Meffect MAttitudeCompetency 

Meffect Pearson Correlation 1 -.038 

Sig. (2-tailed)  .453 

N 400 400 

MAttitudeCompetency Pearson Correlation -.038 1 

Sig. (2-tailed) .453  

N 400 400 

 
 

Correlations 

  Mmra MAttitudeCompetency 

Mmra Pearson Correlation 1 .023 

Sig. (2-tailed)  .642 

N 400 400 

MAttitudeCompetency Pearson Correlation .023 1 

Sig. (2-tailed) .642  

N 400 400 
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Correlations 

  Mculture MAttitudeCompetency 

Mculture Pearson Correlation 1 .317** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MAttitudeCompetency Pearson Correlation .317** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 

Correlations 

  Matmosspere MAttitudeCompetency 

Matmosspere Pearson Correlation 1 .242** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MAttitudeCompetency Pearson Correlation .242** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

  MselfEfficacy MAttitudeCompetency 

MselfEfficacy Pearson Correlation 1 .181** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MAttitudeCompetency Pearson Correlation .181** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 

Correlations 

  Meffect MCompetency 

Meffect Pearson Correlation 1 -.044 

Sig. (2-tailed)  .384 

N 400 400 

MCompetency Pearson Correlation -.044 1 

Sig. (2-tailed) .384  

N 400 400 
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Correlations 

  Mmra MCompetency 

Mmra Pearson Correlation 1 -.037 

Sig. (2-tailed)  .455 

N 400 400 

MCompetency Pearson Correlation -.037 1 

Sig. (2-tailed) .455  

N 400 400 

 

Correlations 

  Mculture MCompetency 

Mculture Pearson Correlation 1 .324** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MCompetency Pearson Correlation .324** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

  Matmosspere MCompetency 

Matmosspere Pearson Correlation 1 .032 

Sig. (2-tailed)  .520 

N 400 400 

MCompetency Pearson Correlation .032 1 

Sig. (2-tailed) .520  

N 400 400 

 
 

Correlations 

  MselfEfficacy MCompetency 

MselfEfficacy Pearson Correlation 1 .275** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 400 400 

MCompetency Pearson Correlation .275** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 

ช่ือ - สกุล  นางสาวยาใจ  ธรรมพิทกัษ ์
วนั เดือน ปีเกดิ  16 สิงหาคม 2530 
ทีอ่ยู่   7/3 ม.12 ต.ศรีจุฬา อ.เมือง จ.นครนายก 26000 
การศึกษา  พ.ศ. 2551 - 2553 ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ 
   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์ท างาน พ.ศ. 2553 - 2560  ครูพิเศษสอน หมวดวชิาภาษาองักฤษ 
   วทิยาลยัเทคนิคนครนายก อ.เมือง จ.นครนายก 
โทรศัพท์  0993272225 
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