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บทคัดย่อ 

  

           การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  1) ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา และ 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

           การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงสํารวจ ประชากรท่ีศึกษาเป็นพนกังานของโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา จาํนวน 142 คน กาํหนดกลุ่มตวัอย่างได้ 105 คน โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน  

ใช้วิธีการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้

ในการวเิคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท่ี และการทดสอบ

ความแปรปรวน 

 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี 

มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท อายุในการ

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี  และมีตําแหน่งในการปฏิบัติงานเป็นพนักงานทั่วไป และพบว่า  

1) สมรรถนะการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้ ด้านบุคลิกภาพประจําตัวด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  

ด้านแรงจูงใจ และด้านทกัษะ อยู่ในระดบัมาก และ 2) ผูต้อบแบบสอบถามด้านอายุ รายได้ อาย ุ

ในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ส่วนด้านเพศ และระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ 
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Abstract 
 

           The purposes of this study were 1) to investigate the employees’ competency of 
Mercure Hotel Pattaya and 2) to compare the employees’ competency of Mercure 
Hotel Pattaya divided by personal factors.   
            The population of this survey study was 142 employees of the Mercure 
Hotel Pattaya and the sample size was 105 persons, calculated by using the formula of 
Taro Yamane.  The tool used to collect data was a constructed questionnaire. The 
statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, and 
variance testing. 
           The study revealed that most respondents were male. The average age was 
21-30 years old, graduating from high school and vocational level. The average salary 
was less than 15,000 baht. The duration of working period was less than 3 years and 
working in general operation level. The study also indicated that 1) the overall level 
of the employees’ competency of Mercure Hotel Pattaya was at a high level.  While 
considering each aspect,  knowledge  was at the highest ( X = 4.12), followed by 
personality (X = 3.99), self-opinion (X = 3.99), motivation (X = 3.96), and skills (X  = 3.94), 
respectively.  And 2) the respondents who had different ages, incomes per month, duration 
of work, and positions had different opinions toward the level of employees’ competency, 
with a different statistical significance at the level of 0.05. The respondents with 
different genders and levels of education had no different opinions toward the level of 
employees’ competency. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในปัจจุบันการบริหารงานทุกองค์การต้องปรับเป ล่ียนตนเองเพื่ อรองรับการ

เปล่ียนแปลง ทุกองค์การต่างมุ่งเนน้ในเร่ืองของคุณภาพบริการท่ีเป็นมาตรฐาน เพื่อให้ผูใ้ช้บริการ

เกิดความพึงพอใจสูงสุด เกิดการบริการอยา่งเท่าเทียมกนั และมีความต่อเน่ืองทนัเวลา ดว้ยเหตุน้ีการ

ดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจทุกประเภทมักต้องมีการปรับปรุงรูปแบบให้มีความสอดคล้อง 

กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วส่งผลให้ประเทศไทยเนน้ความสําคญั 

ดา้นการขยายตวัทางเศรษฐกิจในรูปแบบบูรณาการส่งผลต่อโครงสร้างทางสังคม และเทคโนโลย ี

มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ในทางตรงกนัขา้ม สภาวะแวดลอ้มทางสังคมจะเกิดการแข่งขนั 

มากข้ึนและส่งผลกระทบต่อทุกส่ิงทุกอย่างโดยรวม  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนท่ีเก่ียวข้อง 

กบับุคลากรในองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด คุณภาพของบุคลากร 

เป็นปัจจยัท่ีสําคญั เน่ืองจากบุคลากรเป็นกาํลงัสําคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนองค์การหรือหน่วยงาน

ให้บรรลุผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมาย เพราะเป็นผู ้ปฏิบัติงานทุกขั้นตอนของการดําเนินกิจการ 

ขององค์การ หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพพร้อมท่ีจะเสียสละแรงกายแรงใจพร้อมทุ่มเท

การปฎิบติังานให้กบัองค์การ องค์การเหล่านั้นมกัจะสามารถฝ่าฟันอุปสรรคและสามารถเผชิญ 

กับการเป ล่ียนแปลงต่างๆ  ท่ี เกิดข้ึนได้ ด้วยเหตุน้ี  ความก้าวหน้าขององค์การท่ี ข้ึนอยู่กับ

ความสามารถและสมรรถนะการปฎิบติังานของบุคลากรจึงมีความสําคญัต่อการดาํเนินกิจกรรม 

ทางธุรกิจ ในขณะท่ี การดําเนินกิจการขององค์การล้วนต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ ทักษะ 

ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญ ซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลาในการฝึกฝนและสะสมประสบการณ์ จึงจะ

สร้างให้เกิดขีดความสามารถ และทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีตอ้งการเพื่อสร้างศกัยภาพ 

ในเชิงการผลิต และบริการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จูงใจเพื่อสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานก่อใหเ้กิด

ทศันคติท่ีดีระหวา่งองคก์ารกบัพนกังานจึงมีความสาํคญั การสร้างใหพ้นกังานมีแรงจูงใจนั้นตอ้งทาํ

ให้พ นักงานเกิดความมั่นใจว่างาน ท่ีปฏิบัตินั้ น มีความก้าวหน้า มีความมั่นคง ป ลอดภัย  

มีค่าตอบแทนและสวสัดิการเพียงพอเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับให้ปฏิบติังาน 

(พยตั วฒิุรงค,์ 2557: 42) 
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 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยท่ี มีความสําคัญและเป็นรากฐานของการพัฒนา 

ใหอ้งคก์ารบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมาย หากบุคลากรมีความรู้ ความสามารถตรงตามหน้าท่ีการ

ปฏิบติังานและองคก์ารมีระบบการจดัการท่ีดีแลว้ โอกาสท่ีจะให้ผลการดาํเนินกิจการขององคก์าร

บรรลุสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดย่อมเป็นไปได้มาก (มยุรี อนุมานราชธน, 2552: 75) อย่างไร 

ก็ตาม การพฒันาให้เป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงสุด เพื่อปรับปรุงผลผลิตและทาํให้เกิดความ

ประหยดัทางดา้นค่าใชจ่้าย องคก์รควรสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีสามารถให้พนกังานเกิด

การประสานงาน ทาํงานเป็นทีม มีความผกูพนั มีความไวเ้น้ือเช่ือใจระหวา่งพนกังาน และผูบ้ริหาร 

มีการเปิดเผย มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานอยา่งมีเป็นระบบ ส่ิงเหล่าน้ี

ลว้นนาํไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององค์การ และมุ่งเน้นปฏิบติัในส่ิงท่ีถูกตอ้งเป็นการ

พฒันาวฒันธรรมองค์การโดยจะนาํพาคนดีคนเก่งเขา้มาในองค์การ การเห็นคุณค่าของพนักงาน

สามารถช่วยให้องคก์ารเขม้แข็งและมีความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวม มุ่งหวงัผลระยะยาวไม่ใช่

หวงัผลแค่กาํไรในระยะสั้ น มุ่งสู่ความสําเร็จท่ีย ัง่ยืนอนัยิ่งใหญ่ขององคก์าร (นิสดารก์ เวชยานนท์, 

2551:59-65) สมรรถนะในการปฏิบติังานจะบรรลุผลสําเร็จไดม้กัจะเก่ียวขอ้งกบัขีดความสามารถ

ของพนักงานโดยตรงเพราะถ้าพนักงานในองค์การมีสมรรถนะท่ีดีแล้วจะทาํให้มีความสามารถ 

ในการปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพนาํไปสู่ประสิทธิผลท่ีองค์การตอ้งการ และสมรรถนะ 

เป็นกลุ่มความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะบุคลิกภาพประจาํตวั และดา้นความคิดเห็นส่วนตวัท่ีเป็นทั้งแง่

บวกและแง่ลบ เกิดแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ความสามารถเชิงสมรรถนะของพนกังานท่ีมี

ผลต่อองค์การนั้ นจะมีส่วนร่วมช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุผลการดาํเนินงานเป็นไปตาม

นโยบายขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดเอาไว ้ทาํให้หลายองคก์ารนิยมนาํสมรรถนะในการปฏิบติังานมา

เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานท่ีมีผลต่อทรัพยากรมนุษย ์เช่น การคดัเลือกพนักงานเขา้ทาํงาน  

การพฒันาฝึกอบรม การโยกยา้ยตาํแหน่ง ประเมินผลการปฏิบติังาน ใชใ้นการเล่ือนระดบัตาํแหน่ง

งานใหสู้งข้ึน และใชใ้นการบริหารผลตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน (นิทศัน์  ศิริโชติรัตน์, 2560: 87) 

 โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา เป็นสถานท่ีให้บริการท่ีพกัประเภทโรงแรม สามารถรองรับ

กลุ่มนักท่องเท่ียวและบุคคลทัว่ไปท่ีมาท่องเท่ียวเมืองพทัยา มีความพร้อมดว้ยพนักงานมากด้วย

ความรู้ ทกัษะความเช่ียวชาญเพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของผูม้าใช้บริการโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา นักท่องเท่ียวส่วนใหญ่นิยมเลือกท่ีพกัประเภทโรงแรม (ร้อยละ 83.4) ขณะท่ีอีกส่วนหน่ึง

เลือกท่ีพกัประเภทเกสตเ์ฮา้ส์หรือโฮสเทล (ร้อยละ 12.2) บา้นเพื่อนหรือบา้นคนรู้จกั (ร้อยละ 7.5) 

เซอร์วิสอพาร์ทเมนท์ (ร้อยละ 2.8) และบังกะโล (ร้อยละ 1.9) (กรมการท่องเท่ียว, 2559) เม่ือ

กล่าวถึงเมืองพทัยาเป็นแหล่งท่องเท่ียวยอดนิยมท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัของนักท่องเท่ียวทัว่โลก 

นักท่องเท่ียวส่วนใหญ่นิยมในการเดินทางมาท่องเท่ียวเมืองพัทยา เพราะคุณสมบัติโดดเด่น 
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ของเมืองพทัยาตั้งอยู่ไม่ไกลจากกรุงเทพมหานคร สามารถท่องเท่ียวในเวลากลางวนัดว้ยกิจกรรม

หลากหลาย หลงัตะวนัลบัฟ้าในเวลากลางคืนยงัมีความสนุนสนานให้สานต่อตามสถานท่ีต่าง ๆ 

ครบครันส่ิงอาํนวยความสะดวกทุกรูปแบบไม่ว่าจะเป็น เกสต์เฮา้ส์ โรงแรมหรู ห้างสรรพสินคา้ 

ร้านอาหารซีฟู้ ด ร้านขายของท่ีระลึก บริษทัทวัร์ ท่าเรือ จุดชมววิเขาทพัพระยา และท่ีสาํคญัสามารถ

ท่องเท่ียวไดทุ้กเพศ ทุกวยั หรือมากนัเป็นครอบครัว มีสถานท่ีชอ้ปป้ิงหลากหลายรูปแบบ มีโรงแรม

และท่ีพกัหลายรูปแบบไวร้องรับใหบ้ริการแก่ผูเ้ขา้มาพกัทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ 

 จาก ท่ีกล่าวมา ผู ้ศึกษามีความป ระสงค์ศึกษาเร่ือง สมรรถนะการปฎิบัติงาน 

ของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา เน่ืองจากไม่มีการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองดังกล่าว 

มาก่อน ผลการศึกษานั้นจะเป็นแนวทางในการนาํเสนอแก่ผูบ้ริหารของโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

ในการปรับเปล่ียนสมรรถนะของพนักงานของโรงแรมเมอร์เคียวพทัยาให้มีความเหมาะสมใน

ลาํดบัต่อไป  โดยในการศึกษาคร้ังน้ีจะมุ่งพิจารณาสมรรถนะของพนกังานของโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีบทบาทสําคญัต่อการ

ผลกัดนันโยบายการบริหารและการพฒันาโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา รวมทั้งกลุ่มบุคคลดงักล่าว ยงัมี

บทบาทสําคญัต่อการพฒันาโรงแรมเมอร์เคียวพทัยาโดยตรง  ดงันั้น การพฒันาพนกังานโรงแรม

เมอร์เคียวพัทยาให้มีประสิทธิภาพสูงในการทํางานย่อมจะช่วยให้โรงแรมเมอร์เคียวพัทยา 

ในปัจจุบนัสามารถอยู่รอดและเจริญเติบโตอย่างยาวนานกว่าคู่แข่งขนัได ้ นกับริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ 

ท่ีกว้างไกลจะพยายามสรรหาและหาวิธีการท่ีจะพัฒนาพนักงานท่ี มีอยู่ให้ทํางานอย่างมี

ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฎิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 2.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
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3.  กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

 การศึกษา สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ผูศึ้กษา 

นาํแนวคิดของ สมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552: 47) นาํมาสร้างเป็นตวัแปรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 

ตามกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

 

 

 

 

            

            

            

            

   

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 สมมติฐานที่ 1 ระดบัสมรรถนะการปฎิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

อยูใ่นระดบัมาก 

 สมมติฐานที่ 2 พนักงานท่ีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 

  

 

 

 

 

ตัวแปรอสิระ 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล 

(1) เพศ 

(2) อาย ุ

(3) ระดบัการศึกษา 

(4) รายไดต่้อเดือน 

(5) อายใุนการปฎิบติังาน 

(6) ตาํแหน่งในการปฎิบติังาน 

 ตัวแปรตาม 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา  

(1) ดา้นความรู้  

(2) ดา้นทกัษะ  

(3) ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  

(4) ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั  

(5) ดา้นแรงจูงใจ 

 
 



5 

5. ขอบเขตการวจัิย 

 

 5.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  5.1.1  ประชากร  

   ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํนวน 142 คน 

(ฝ่ายบริหารงานบุคคล, 2561) ไดข้นาดตวัอยา่ง 105 คน 

  5.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane.1973: 125) 

ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้าํนวน 105 คน  

 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  ผูศึ้กษาวิจยักาํหนดขอบเขตด้านเน้ือหาท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรอิสระและตวัแปร

ตามท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบ

ไปดว้ย 

    (1)  เพศ 

    (2)  อาย ุ

    (3)  ระดบัการศึกษา 

    (4)  รายไดต่้อเดือน 

    (5)  อายใุนการปฎิบติังาน 

    (6)  ตาํแหน่งในการปฎิบติังาน 

  5.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) สมรรถนะในการปฏิบัติงานโรงแรม 

เมอร์เคียวพทัยา แบ่งเป็น 5  ดา้น ดงัน้ี 

    (1)  ดา้นความรู้  

    (2)  ดา้นทกัษะ  

    (3)  ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

    (4)  ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั  

    (5)  ดา้นแรงจูงใจ  
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

  

1. สมรรถนะในการปฏิบติังาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทักษะ  

ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั และดา้นแรงจูงใจ 

 1.1  ดา้นความรู้ หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความรู้ ความเขา้ใจงาน

ธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเน้นให้บริการท่ีเป็นมาตรฐาน มีความรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน  

มีความรู้ในหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความเขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังาน เพื่อให้งาน

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย มีวธีิการลดความขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหาระหวา่งการปฏิบติังานได ้

 1.2  ด้านทักษะ หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับสามารถแก้ไขปัญหา

ให้กับลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานของโรงแรม  สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายสําเร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ และใช้

ภาษาองักฤษในการส่ือสารกบัผูม้าใชบ้ริการไดเ้ป็นอยา่งดี 

 1.3  ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี มีความพึงพอใจต่อหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย  

มีทัศนคติท่ีดีต่อการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมีความ

กระตือรือร้นในการใหบ้ริการ และมีความเตม็ใจในการแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูม้าใชบ้ริการได ้

 1.4  ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบังานทุกช้ิน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสําคญั ปฏิบติัตนต่อเพื่อนร่วมงานอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกนั เสียสละ

เวลาส่วนตัวทุ่มเทเพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย มักจะปฏิบัติงานให้เสร็จทันหรือก่อนเวลา 

ท่ีกาํหนดเสมอและชอบสร้างสมัพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ 

 1.5  ดา้นแรงจูงใจ หมายถึง พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายในการบริการ 

มีความชัดเจนต่อการนําไปปฏิบติั มีระบบการทาํงานมีความมัน่คงต่อผูป้ฏิบติังาน มีระบบการ

ทาํงานมีความปลอดภัย มีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะใหม่ๆ เพื่อเตรียมความพร้อมในการ 

กา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน และไดป้รับขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี ความรู้ ความสามารถ 

2. ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง พนกังานของโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายใุนการปฏิบติังาน และตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

3. โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา หมายถึง สถานท่ีให้บริการท่ีพกัประเภทโรงแรม สามารถ

รองรับกลุ่มนกัท่องเท่ียวและบุคคลทัว่ไปท่ีมาท่องเท่ียวเมืองพทัยา ตั้งอยูท่ี่ 484 ม.10 ถนนพทัยาสาย

สอง ต.หนองปรือ อ.บางละมุง จ.ชลบุรี 20150 
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4. พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา หมายถึง เป็นพนักงานระดับพนักงานทั่วไป 

หวัหนา้งาน และเป็นระดบั ผูจ้ดัการ/ผูบ้ริหาร ผูแ้ละท่ีปฏิบติังานในโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  

  

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  

 7.1  ทาํให้ทราบข้อมูลสมรรถนะของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ซ่ึงสามารถ

นาํมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลอนัเป็นแนวทางให้องค์การได้วางแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาพนกังานในองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ 

 7.2  ทาํให้ทราบถึงระดบัความคิดเห็นของพนกังานในดา้นความรู้ ทกัษะ ความคิดเห็น

ส่วนตวั บุคลิกภาพประจาํตวั และแรงจูงใจท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานเกิดประสิทธิผลไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 

 

 
 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษา สมรรถนะการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ผูศึ้กษา 

ไดค้น้ควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแยกประเด็นการทบทวน

วรรณกรรม ดงัน้ี 

 1.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 2.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน  

 3.  สมรรถนะวชิาชีพโรงแรม ASEAN 

 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 

1.1  ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศ้าสตร์และศิลป์ในการ

สรรหา คดัเลือกบุคลากรท่ีมีสมรรถนะคุณลกัษณะความรู้ ความสามารถ ทกัษะ บุคลิกภาพ และ

คุณลักษณะทางจิตวิทยาอ่ืนๆ ท่ีทําให้บรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 

ท่ีรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพ และบรรจุแต่งตั้งโยกยา้ยกาํหนดภาระหน้าท่ีรับผิดชอบให้ตรงกับ

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน พร้อมทั้งมีแรงจูงใจ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการ

ปฏิบติังาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทาํให้บุคลากรในองค์การท่ีพน้จากการทาํงาน 

ดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข และ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีมีการใช้กลยุทธ์และศิลปะอย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ผู ้นําในการ

ปฏิบติังานทุกระดบัมีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากบา้งหรือน้อยบา้ง 

ผูน้าํจะทาํงานไดผ้ลสําเร็จควรสร้างแรงจูงใจ มกัตอ้งอาศยัความร่วมมือในการทาํงานจากผูร่้วมงาน

อย่างเต็มความสามารถและดว้ยความสมคัรใจเป็นปัจจยัสําคญั อีกทั้ง การบริหารทรัพยากรมนุษย์

เป็นการแสวงหาวิธีการในการดาํเนินงานเก่ียวกบัการจดัการบุคลากร เพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณภาพ 
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คุณสมบติั ท่ีเหมาะสมในการทาํงาน รวมไปถึงการพฒันาความสามารถ ความรู้ ทกัษะ ดูแลรักษา

บุคลากรท่ีมี   ทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานเพื่อให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ให้พนกังาน

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (จงศกัด์ิ ผดุงทรัพย,์ 2551:12) ในขณะท่ี พระพรหมคุณาภรณ์ 

(ป.อ. ปยุตฺโต) (2550 : 11) ไดก้ล่าวถึง ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุด (Human Capital) 

หมายถึง บุคลากรมีความรู้มีสมรรถนะทกัษะ ความสามารถมากมายมหาศาลท่ีประเมินค่ามิได ้อาจ

กล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น่าจะแตกต่างจากคําว่า การพัฒนามนุษย์ สองคําน้ี 

ไม่เหมือนกนัท่ีเดียวในเวลาน้ีเราเน้นการพฒันามนุษยเ์ราตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบัความหมายของคาํว่า

พฒันามนุษยท่ี์ต่างจากคาํวา่พฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งหมายถึงการพฒันาคนในฐานะเป็นทรัพยากร

อย่างหน่ึง เราควรหันมาสนใจในการพัฒนามนุษย์มากกว่าเม่ือเราพัฒนาเขาเหล่านั้ นได้แล้ว 

ก็เหมือนกบัเป็นทุน เป็นปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมต่อไป  

 1.2  ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นภารกิจงานท่ีสําคัญขององค์การ เพราะ

ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยสิ์นท่ีประเมินค่ามิได้ ในอดีตองค์การในประเทศไทยมกัจะมองการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากถือว่าเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบุคคล หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการ

สรรหาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะคุณลักษณะความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนา

หน่วยงาน หรือพฒันาองค์การ แต่ในปัจจุบนัเราคงตอ้งยอมรับว่าความคิดนั้นได้ปรับเปล่ียนไป 

เพราะการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการเป ล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้ งมวลได้แก่  

การเปล่ียนแปลงความรู้ ความสามารถ ทกัษะและทศันคติ โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบ

ต่าง ๆ ซ่ึงจะครอบคลุมกระบวนการจดัการศึกษาให้ทุกคนและทุกระดบัไดมี้ความรู้ ความสามารถ 

มีทกัษะและทศันคติอนัพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติ และรวมไปถึงการฝึกอบรม การ

สอนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียนหรือแมแ้ต่กระบวนการในการพฒันาตนเองอีกดว้ย การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานให้สามารถ

ปฏิบัติงานทันกับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ  

ในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงเป็นการเพิ่มให้พนักงานไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงเวลา

หน่ึง ในอนัท่ีจะนาํมาซ่ึงการปรับปรุงความสามารถตามสมรรถนะความรู้ในการทาํงาน มีแรงจูงใจ 

มีสุขภาพจิตท่ีดีในการปฏิบติังาน รวมถึงเป็นภารกิจของผูบ้ริหารทุกคน ท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรม 

ทั้ งปวงท่ี เก่ียวกับพนักงาน เพื่อให้ ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี

ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 

2551:69) แต่อย่างไรก็ตาม  มยุรี  อนุมานราชธน , (2552: 64) ได้ก ล่าวว่า ท รัพ ยากรมนุษ ย ์

มีความสําคัญยิ่งกว่าปัจจัยการผลิตอ่ืนๆ เน่ืองจากมีการกําหนดขอบเขตสายงานอย่างชัดเจน  
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มีวตัถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน การกําหนดแนวทางแก้ไขปัญหา ซ่ึงความสําคญัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญในฐานะท่ีเป็นสายงานสําคญัใน

หน่วยงาน โดยเป็นสายงานท่ีปรึกษา โดยตอ้งปฏิบติังานควบคู่ไปกบัสายงานหลกั หน่วยงานไม่อาจ

ขาดแต่ละสายงานได ้การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเก่ียวขอ้งกบัพนักงานในหน่วยงานทั้งในสาย

งานท่ีปรึกษาและสายงานหลกั  

 2.  ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทําให้ เกิดการประดิษฐ์คิดค้น วิธีการ และ

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้มารับใช้อาํนวยความสะดวกสบายให้แก่การดาํรงชีวิตของมนุษย ์ในลกัษณะ 

ท่ีแข่งขนักนัสนองความตอ้งการของมนุษยม์ากข้ึน ทาํให้เกิดการแข่งขนัทางธุรกิจ อุตสาหกรรม 

ไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ละกิจการทั้งในประเทศจนระดบัโลก ดงันั้น ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสําคญั 

ต่อองคก์าร ทั้งดา้นสรรหา คดัเลือก และเสริมสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

 3.  แรงงานท่ีเติบโตและแขง็แรงข้ึน เป็นแรงผลกัดนัใหน้ายจา้งตอ้งให้ความสําคญั 

เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพิ่มข้ึน เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาแรงงาน ซ่ึงจะบั่นทอนความ

เจริญกา้วหนา้และความมัน่คงขององคก์าร เพราะ หากบุคลากรนดัหยุดงาน ขาดความกระตือรือร้น

ในการทาํงานยอ่มเป็นผลเสียต่อองคก์าร 

 4.  ความตอ้งการพนกังานมีความชาํนาญเฉพาะดา้น ซ่ึงตามสภาพการแข่งขนั และ

ความเติบโตทางเศรษฐกิจ องคก์ารอาจมีขนาดเล็กในขณะท่ีพนกังานคนเดียวสามารถปฏิบติังานได้

หลายอยา่ง 

 5.  การจดัการเปล่ียนไปจากเดิม เพราะตอ้งการผูบ้ริหารมืออาชีพ มาบริหารงาน

ยามวิกฤตไดห้รือจดัการงานไดต้ามสถานการณ์ โดยใชส้หวิทยาการ เพื่อการแกปั้ญหา เพราะความ

เปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดล้อมทั้ งภายในองค์การและภายนอกองค์การ เปล่ียนแปลงรวดเร็ว 

ท่ีนกับริหารตอ้งตามใหท้นัและปรับตวัใหท้นัอีกดว้ย  

 6. พฤติกรรมศาสตร์มีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึนเพราะผูบ้ริหารจะตอ้ง

เขา้ใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากข้ึนดว้ยจึงจะอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร

ไดมี้สมานฉนัท ์    

 รศ.ธนชัย ยมจินดา (2554:5) ได้กล่าวว่าระบบการพฒันาสมรรถนะของบุคคลและ

องคก์าร ซ่ึงกระแสแนวคิดท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ มีหลากหลายแนวคิด ดงัน้ี 

 1.  การจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management: 

SHRM) 

 2.  การจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management: HCM) 
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 3.  การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management: PM) 

 4.  การจดัการสมรรถนะเป็นฐาน (Competency- based Management’s) หรือการ

จดัการสมรรถนะ (Competency Management: CM) 

 5.  การจดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) 

 แนวคิดการจดัการเหล่าน้ีเป็นผลมาจากอิทธิพลจากการจดัการสมยัใหม่ท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีอย่างมาก  

ทาํใหก้ารบริหารจดัการองคก์ารจาํเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงแนวคิดในการบริหารจดัการภายในองคก์าร

มาสู่แนวคิดความเป็นเลิศทางการบริหารดว้ยการมุ่งปฏิบติัตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ การ

พฒันาคุณภาพโดย รวม องค์การสมยัใหม่มีเป้าหมายในการดาํเนินงานท่ีมากกว่าการอยู่รอด และ

เจริญเติบโต กล่าวคือ มีเป้าหมายเร่ืองความพอเพียงและความย ัง่ยืนเพิ่มข้ึน การจดัการองค์การ 

ให้ประสบผลสําเร็จเน้นท่ีการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงการขบัเคล่ือนกลยุทธ์ต่างๆ

ขององค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์มีปัจจยัท่ีสําคญัมากประการหน่ึง คือ “คน” ในการบริหารงาน

บุคคลสมยัใหม่ มุมมองเก่ียวกับคนหรือบุคคลในองค์การ ถูกจดัให้เป็นทรัพยากรมนุษย  ์หรือ

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือว่าเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได้ แต่สามารถวดัค่าได ้บทบาทความสําคญั 

ของทรัพยากรมนุษย ์ทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่มีเป้าหมายท่ีสาํคญัต่อไปน้ี 

1. เพื่อช่วยเหลือใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

2. เพื่อใชท้กัษะ ความสามารถ และความเช่ียวชาญทางทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร

อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. เพื่อสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมาปฏิบติังาน

ในองคก์าร 

4. เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการทาํงานของทรัพยากรมนุษย ์

5. เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงาน 

อยูเ่สมอ 

6. เพือ่ธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยแ์ละการสร้างวฒันธรรมองคก์ร 

7. เพื่อช่วยองค์การบริหารการเปล่ียนแปลงให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อบุคคล  

กลุ่มองคก์าร และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

8. เพื่อธาํรงไวซ่ึ้งคุณภาพชีวติการทาํงานของทรัพยากรมนุษย ์

การดาํเนินงานในระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุวตัถุประสงค์ทั้ ง  

8 ประการขา้งตน้น้ี จาํเป็นตอ้งบูรณาการแนวคิดเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยห์ลากหลายแนวคิดมาใช ้

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช้เป็นฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
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(Competency based Management) เพื่ อ มุ่ ง สู่ ก า ร จัด ก า ร แ บ บ มุ่ ง ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ  (Result-based 

Management) ซ่ึงแนวคิดทั้ ง 2 เร่ืองน้ี มีความสัมพันธ์ุกับกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ขององค์การ

กล่าวคือ เม่ือไดมี้การกาํหนดกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ขององค์การข้ึนแล้ว การท่ีจะดาํเนินงานให้

บรรลุวตัถุประสงค ์หรือวิสัยทศัน์ขององคก์าร โดยใชส้มรรถนะเป็นฐานจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาตวั

แบบสมรรถนะ(Competency Model) ขององค์การข้ึนมา เพื่อระบุสมรรถนะของบุคคล และ

สมรรถนะขององคก์ารท่ีตอ้งการข้ึนมา จากนั้นตอ้งมีการประเมินสมรรถนะของบุคคลและองคก์าร

ท่ีเป็นอยู่จริง นํามาเปรียบเทียบกับตัวแบบสมรรถนะท่ีกําหนด เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง 

ของสมรรถนะ (Gap Analysis) หากมีความแตกต่างก็นาํไปสู่การจดัทาํแผนพฒันาสมรรถนะบุคคล 

และแผนพฒันาสมรรถนะขององคก์ารต่อไป ในส่วนของการดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือ

วิสัยทศัน์ขององคก์ารดว้ยการจดัการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะมีการพฒันาตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิท่ีเรียกว่า 

Key Performance Index (KPI) ข้ึนมา เพื่อใช้เปรียบเทียบกบัการประเมินผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง เพื่อ

บริหารผลงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงหากพบวา่ผลงานยงัไม่เป็นไปในระดบัท่ีตอ้งการก็จะ

นาํมาซ่ึงแผนพฒันาบุคคลและแผนพฒันาองคก์ารต่อไป 

 ความสัมพนัธ์ของแนวคิดการจดัการสมรรถนะและการจดัการแบบมุ่งผล สัมฤทธ์ิ

เป็นฐานในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 การจดัการสมรรถนะเป็นฐานในการจดัการทรัพยากรมนุษย(์Competency -based 

Management)  เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารสมยัใหม่(Modern Management Tool) เป็นเร่ืองท่ีมีการ

นาํมาใช้อย่างแพร่หลายจึงจาํเป็นต้องมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับความหมายประเภท และองค ์

ประกอบของสมรรถนะเพื่อจะไดน้าํไปสู่การจดัการอยา่งเป็นระบบต่อไป 

 สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การแสวงหาคดัเลือกบุคลากรท่ีมี

สมรรถนะคุณลกัษณะความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการดาํเนินงานเก่ียวกบัการจดัการบุคลากร

ขององค์การ เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีคุณภาพ คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัองค์การ รวมไปถึงการพฒันา

ความสามารถ ความรู้ ทกัษะ การดูแลรักษาบุคลากร และทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน เพื่อให้สามารถ

ทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ งบุคลากรมีความพึงพอใจ มีแรงจูงใจสามารถปฏิบติังาน 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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2. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบัิติงาน 

 

 2.1  ความหมายของสมรรถนะ   

 สมรรถนะ Competence หรือ Competency ความสามารถในการปฏิบัติบางส่ิง 

ได้เป็นอย่างดี (กฤษมันต์ วฒันาณรงค์, 2555:92) และเป็นกลุ่มของความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ 

ของบุคคล โดยสะทอ้นให้เห็นไดจ้ากพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคล

สามารถวดัและสังเกตเห็นได ้คาํว่า สมรรถนะ มีคาํแปลเป็นภาษาไทยค่อนขา้งหลากหลาย ข้ึนอยู่

กบัว่าจะแปลหรือให้คาํจาํกัดความไวต้ามความเขา้ใจ ตามความเช่ือของแต่ละบุคคลหรือแต่ละ

สถาบนั ซ่ึงอาจแปลว่า ศกัยภาพ ความสามารถ ขีดความสามารถ ความสามารถเชิงสมรรถนะ หรือ 

สมรรถนะ โดยทางราชการส่วนใหญ่จะใช้คาํว่า สมรรถนะ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551: 69) 

อย่างไรก็ตาม ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้ศึกษาเลือกใช้ ค ําว่า “สมรรถนะ” โดยมีนักวิชาการได้ให้

ความหมายไวแ้ตกต่างกนั ดงัต่อไปน้ี 

 สมบัติ กุสุมาวลี และคณะ (2552:72) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย 

(Trait) ทักษะ (Skill)  จินตภาพส่วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) ซ่ึง

บุคคลจาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อให้ไดผ้ลงานสูงกวา่/เหนือกวา่เกณฑเ์ป้าหมายท่ีกาํหนดไว้

มีระดับของความสามารถในการปรับและใช้ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะ เพื่อการ

ปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากร 

ในองคก์าร บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและเท่าเทียม

กนั และควรพฒันาตนเองให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจากความสามารถ 

ของงานในหน้าท่ี  ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับศกัยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ์ (Emotional quotient: EQ)  

และความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence quotient: IQ)  

 David C. McClelland  (1970)  ได้กล่าวไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ 

ท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการ 

ปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 นิ ทัศ น์  ศิ ริโช ติ รัต น์  (2560 : 87) ได้ก ล่ าวว่า  ส ม รรถ น ะจะเก่ี ยวข้อ งกับ 

ขีดความสามารถของพนักงาน เป็นกลุ่มความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะบุคลิกภาพประจาํตวั และดา้น

ความคิดเห็นส่วนตัวท่ี เป็ นทั้ งแง่บวกและแง่ลบ เกิดแรงจูงใจท่ี ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

ความสามารถเชิงสมรรถนะของพนักงานท่ีมีผลต่อองค์การนั้ นจะมีส่วนร่วมช่วยสนับสนุน 

ให้องคก์ารบรรลุผลการดาํเนินงานเป็นไปตามนโยบายขององค์การท่ีไดก้าํหนดเอาไว ้ทาํให้หลาย
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องคก์ารนิยมนาํสมรรถนะในการปฏิบติังานมาเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานท่ีมีผลต่อทรัพยากร

มนุษย ์เช่น การคดัเลือกพนกังานเขา้ทาํงาน การพฒันาฝึกอบรม การโยกยา้ยตาํแหน่ง ประเมินผล

การปฏิบติังาน ใชใ้นการเล่ือนระดบัตาํแหน่งงานให้สูงข้ึน และใชใ้นการบริหารผลตอบแทนให้แก่

พนักงาน ท่ีสําคญัเม่ือพนักงานในองค์การมีสมรรถนะท่ีดีแล้วจะทาํให้มีความสามารถในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนาํไปสู่ประสิทธิผลตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

      สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ  (2548: 6) ได้ให้ความหมายสมรรถนะ (Competency) 

หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic 

or attribute) ท่ีทาํใหบุ้คคลผูน้ั้นทาํงานในความรับผดิชอบของตนไดที้กวา่ผูอ่ื้น 

        เดชา เดชะวัฒนะไพศาล (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ และ

ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานในงานหน่ึง กล่าวคือ ในการ

ทาํงานหน่ึงๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้ว่าจะตอ้งทาํงานนั้น ๆ อย่างไร 

และเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะทาํงานได้อย่างประสบความสําเร็จ  

ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร 

ในองคก์าร (Superior Performer)  นั้นเป็นอยา่งไร 

 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ 

แรงจูงใจ  อุปนิสัย แนวคิด ความรู้ และทักษะ ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ี จะเป็นตวัผลักดัน หรือมี

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลให้บุคคลสามารถปฏิบติังานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์

ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 2.2  ความสําคัญของสมรรถนะ  

 องคก์ารหรือหน่วยงานต่างๆ ใหค้วามสาํคญัในการปฏิบติังานมุ่งเนน้ความสามารถ

ดา้นเทคนิคและวิชาชีพมากข้ึน ควบคู่กบัการเนน้การปฏิบติังานร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็นทีมเกิดการบูร

ณาการท่ีต้องทํางานร่วมกัน โดยอยู่ภายใต้โครงการต่างๆ ซ่ึงสอดรับกับการแข่งขนัเชิงธุรกิจ 

ของกิจการท่ีส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 21 (นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2560:89) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวการเพิ่มสมรรถนะการปฏิบติังานจึงถูกนาํมาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากร

บุคคลในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ในขณะท่ี สมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552:75)  

ไดก้ล่าววา่สมรรถนะมีความสาํคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี  

  1.  ช่วยให้องคก์ารมีความสนใจต่อพฤติกรรมและทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสําคญั

ของงานอยา่งแทจ้ริง สามารถช้ีจุดแขง็ของบุคคลท่ีสามารถนาํไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด และระบุ

จุดอ่อนหรือจุดท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาและปรับปรุง  
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 2.  สร้างความมัน่ใจว่าการพฒันานั้นมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ 

ขององคก์ารช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ  

 3.  ช่วยให้การใช้ทรัพยากรสําหรับการพฒันามีประสิทธิภาพมากข้ึน การพฒันา

ทกัษะและพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนยุทธศาสตร์ และสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์าร จะช่วย

ใหอ้งคก์ารใชท้รัพยากร ทั้งเร่ืองงบประมาณ และเวลาไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด  

 4.  ใช้เป็นกรอบในการพฒันาสําหรับผูบ้งัคับบัญชาและผูท่ี้ทาํหน้าท่ีสอนงาน  

ในการให้ข้อมูลย ้อนกลับเก่ียวกับผลงานแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยกรอบสมรรถนะจะช่วย 

ให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจตรงกนัวา่ สมรรถนะใดท่ีจะนาํไปสู่การทาํงาน

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 นิสดารก ์เวชยานนท,์ (2551: 69) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะท่ีมีผลต่อเชิงธุรกิจดา้นการ

บริการ ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยของ Frank Buytendijk และคณะ ได้ทําการสํารวจองค์การท่ี มี

สมรรถนะภายในประเทศเนเธอแลนด์ พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัสําคญัท่ีสุด 

ในการพฒันาองคก์ารส่งผลใหป้ระสบความสาํเร็จ โดยใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน ดงัน้ี 

 1.  ทาํใหท้ราบถึงทกัษะ คุณลกัษณะ ท่ีตอ้งการของพนกังานในองคก์าร  

 2.  ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการพิจารณา สรรหา คัดเลือกพนักงาน ให้ตรงกับ

คุณสมบติัและตาํแหน่งงานนั้นๆ  

 3.  ช่วยให้องคก์รสามารถประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนของศกัยภาพของทรัพยากร 

ในองคก์รเพื่อใชใ้นการกาํหนดแผนกลยทุธ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได ้ 

 4.  ใชเ้ช่ือมโยงกลยทุธ์กบัรูปแบบการพฒันาองคก์าร  

 5.  สามารถวดัผลงานไดช้ดัเจน  

 6.  ช่วยกาํหนดบทบาท หนา้ท่ีการปฏิบติังานแต่ละตาํแหน่งงาน ตามความคาดหวงั

ขององคก์าร  

 7.  มีมาตรฐานในการวดัทกัษะความสามารถของแต่ละตาํแหน่งงานไดช้ดัเจน  

 8.  ช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจถึงเส้นทางในดา้นความกา้วหนา้ของสายงาน  

 นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, (2560:88) ไดก้ล่าววา่ ความสาํคญัของสมรรถนะ สรุปไดด้งัน้ี  

 1.  ช่วยสนบัสนุนวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร  

 2.  ใชเ้ป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์ร  

 3.  เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

 3.1  ใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน  

 3.2  ใชใ้นการพฒันาฝึกอบรม  
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 3.3  ใชใ้นการเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง  

 3.4  ใชใ้นการโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน  

 3.5  ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 3.6  ใชใ้นการบริหารผลตอบแทน  

 สรุปไดว้า่ สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้องคก์าร

สามารถกาํหนดจุดแข็งของบุคคลโดยสามารถนาํไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสามารถระบุ

จุดอ่อนท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาและปรับปรุงองค์การ สามารถวดัผลงานได้ชดัเจน เพื่อสร้างความ

มัน่ใจใชเ้ช่ือมโยงกลยทุธ์กบัรูปแบบการพฒันาองคก์ารช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 

 2.3  ประเภทของสมรรถนะ 

 สมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552:32) ไดก้ล่าววา่ ประเภทของสมรรถนะสามารถ

แบ่งเป็น 3 ประเภท ไดด้งัน้ี  

 1. ขีดความสามารถหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ หรือการ

แสดงออก ของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์ารท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 

ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลในองคก์รโดยรวม ถา้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถ

ประเภท น้ีก็จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ไดขี้ดความสามารถ 

ประเภทน้ีจะถูกกาํหนดจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์องคก์าร  

 2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial competency) คือความสามารถ

ด้านการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีได้ทั้ งในระดับผู ้บริหาร และระดับพนักงาน  

โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ แตกต่างตามตาํแหน่งทางการบริหารงาน 

ท่ี รับผิดชอบ ซ่ึงบุคคลในองค์การจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพื่อให้งานสําเร็จ และตอ้งสอดคลอ้ง

กบั แผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร  

 3. ขีดความ ส าม ารถ ตาม ตําแห น่ งงาน  (Functional competency) คือ  ความ รู้

ความสามารถในงาน สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ เช่น 

ตาํแหน่ง วิศวกรไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางวศิวกรรม นกับญัชี ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นบญัชี เป็น

ตน้ หนา้ท่ีงานต่างกนัส่งผลต่อความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพ ขีดความสามารถ

ชนิดน้ีท่ี เรียกว่า Functional competency หรือ  Job competency เป็น  Technical competency ก็ได ้

อาจกล่าวได้ว่า ขีดความสามารถชนิดน้ีเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงสะท้อนให้เห็น 

ถึงความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริง ตามหน้าท่ี  หรืองาน 

ท่ีรับผดิชอบท่ีได ้รับมอบหมาย แมว้า่หนา้ท่ีงานเหมือนกนั ไม่จาํเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้น

จะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั 
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 มยรีุ อนุมานราชธน, (2552:14) ไดท้าํการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  

 1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วย

สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้ 

 2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้ นๆ 

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน  

 3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน

ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่องหรืออสรพิษได ้

เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

 วิเชียร วิทยอุดม, (2550:68) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน

จะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่  

 1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมดีท่ีทุกคนในองค์การตอ้งมี 

เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร  

 2.  สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้น

การบริหารท่ีพนกังานในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อให้งานสาํเร็จ และสอดคลอ้ง

กบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร  

 3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น

ในการนาํไปปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจาํแนก

ได ้2 ส่วนย่อย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง

เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 

 สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2553) กล่าวว่า “สมรรถนะ 

คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํ

ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร” กล่าวคือ การท่ีบุคคล

จะ  แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้ งความรู้ทักษะ/

ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ซ่ึงสมรรถนะหลักเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการ 

ทุกตําแหน่งทั้ งระบบกําหนดข้ึนเพื่อรวมเป็นค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน 

ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดงัน้ี (สาํนกังานพฒันาขา้ราชการพลเรือน, 2553:25) 
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 1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  เป็นความมุ่งมัน่จะปฏิบติั

ราชการใหห้รือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยูโ่ดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง

หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึนอีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันา

ผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถ

กระทาํไดม้าก่อนโดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบนัเนน้ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานเป็น

สําคญัโดยในบางคร้ังก็จะตอ้งพิจารณาตดัขั้นตอนบางอยา่งท่ีไม่จาํเป็นทิ้งไปบา้งเพื่อรังสรรค์งาน 

ท่ีมีคุณค่าและคุณประโยชน์อยา่งแทจ้ริง   

 2.  ดา้นการบริการท่ีดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะท่ีเน้นความตั้งใจ และความ

พยายามของข้าราชการในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจน 

ของหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งน้ีในสภาวการณ์ปัจจุบนัประชาชนคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

บริการท่ีดีมีมาตรฐานจากภาครัฐมากยิ่งข้ึนรวมทั้ งข้าราชการเองก็จาํเป็นท่ีจะต้องปรับบทบาท 

ของตนเองให้เป็นผูบ้ริการประชาชนมากยิ่งข้ึน ซ่ึงการบริการท่ีดี เป็นความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และ

ความพยายามท่ีจะให้บริการแก่ผู ้ขอรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืน 

ท่ี เก่ียวข้อง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะให้บริการได้ บ ริการท่ี ดีจึงเป็นการกระทําโดยไม่ เลือก

กลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาผูม้าติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือ

หน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของผู ้

ให้บริการและจิตสํานึกของความเป็นขา้ราชการท่ีดี และการบริการท่ีดี เป็นกระบวนการของการ

ปฏิบติัเพื่อให้ผูอ่ื้นไดรั้บความสุข ความสะดวก หรือความสบายอนัเป็นการกระทาํท่ีเกิดจากจิตใจ 

ท่ีเป่ียมไปด้วยความปรารถนาดี ช่วยเหลือเก้ือกูล เอ้ืออาทร มีนํ้ าใจไมตรี ให้ความเป็นธรรม และ

เสมอภาค การให้บริการจะมีทั้งผูใ้ห้และผูรั้บ ถา้เป็นการบริการท่ีดี ผูรั้บเกิดความประทบัใจ หรือ

เกิดทศันคติท่ีดีต่อการบริการ (เรือนนอ้ย เสียงสนัน่, 2553: 65)   

 3.  ดา้นการส่งเสริมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  เป็นความขวนขวาย

สนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสมศกัยภาพความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการดว้ยการศึกษาคน้ควา้

ความรู้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุงประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีต่างๆ  เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิด้วยเพราะปัจจุบันระบบการส่ือสาร 

ของโลก (WORLD  NET)  มีประสิทธิภาพทาํใหป้ระชาชนในทุกส่วนของโลกไดรั้บรู้ข่าวสารความ

เคล่ือนไหวทั่วถึงกันหมดการทํางานของข้าราชการจะต้องปรับการทํางานและวิธีการทาํงาน 

ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งมองเห็นความสําคญัของวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัและนาํมาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัการทาํงานของตนใหม้ากท่ีสุด 
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 4. ด้านจริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบัติ ถูกต้อง

เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพขา้ราชการ

อีกทั้งเพื่อเป็นกาํลงัสําคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

ในขณะท่ี พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยตฺุโต,2551:51-57) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัดา้นจริยธรรมไวว้า่ 

จริยธรรม หมายถึง หลกัความประพฤติ หลกัในการดาํเนินชีวิต หรือความประพฤติอนัประเสริฐ 

หรือการดาํเนินชีวิตอนัประเสริฐ จะเห็นไดว้่าคุณธรรม จริยธรรมน้ี ไม่ไดมี้ความหมายหรือคุณค่า

เฉพาะในทางพระพุทธศาสนาเท่านั้น หากแต่เป็นแนวคิดท่ีเป็นสากล เพราะเป็นหลกัการท่ีสังคม

มนุษยจ์ะตอ้งประพฤติปฏิบติั มีความสําคญัในอนัท่ีจะเก้ือกูลให้สังคมมนุษยไ์ด้อยู่ร่วมกนัอย่างมี

ความสุขแม่ว่าสังคมนั้ นจะตั้งอยู่บนความหลากหลายก็ตาม หากว่ากฎหมาย กฎระเบียบ หรือ

ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเพื่อควบคุมความประพฤติของมนุษยมิ์ให้ล่วงละเมิดสิทธ์ิระหวา่ง

กันแล้ว คุณธรรม จริยธรรม ก็คือกฎเกณฑ์ท่ีควบคุมความประพฤติ ควบคุมระบบความคิด 

ของมนุษยใ์ห้ยอมรับและเขา้ใจความหมายท่ีแท้จริงของชีวิต เป็นการอยู่ร่วมกนัท่ีตั้งอยู่บนฐาน 

ของการเก้ือกูลกัน ตามแนวคิดของมหาตมะคานธีรัฐบุรุษของโลกชาวอินเดีย ได้กล่าวไวว้่า 

“คุณธรรม คือ คุณงามความดีซ่ึงจะมียืนยงและยิ่งใหญ่อยู่ในประวติับุคคลก็ต่อเม่ือกาลเวลาเป็น

เคร่ืองพิสูจน์คุณธรรมของคนดีท่ีตอ้งมีก็คือเป็นผูส้ร้างมิใช่เป็นผูท้าํลายและเป็นผูส้นับสนุนมิใช่ 

ผูข้ดัขวางผูข้าดคุณธรรมพื้นฐานดงักล่าวน้ีหาใช่คนดีท่ีสังคมตอ้งการไม่ผูใ้ดไดผ้่านการพิสูจน์มา 

ดีแลว้ผูน้ั้นไดช่ื้อวา่เป็นรัฐบุรุษเอกของโลก” คุณธรรมจริยธรรมจึงเป็นส่ิงสําคญัและจาํเป็นในการ

ทาํหนา้ท่ีของขา้ราชการท่ีดี 

 5.  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)  เป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น

การเป็นส่วนหน่ึงในทีมงานหน่วยงานหรือองค์การในฐานะเป็นสมาชิกในทีมในการแข่งขนั

ฟุตบอลโลกท่ีผา่นมาทีมฟุตบอลทีมชาติบราซิลไดช่ื้อวา่เป็นทีมท่ีเล่นเกมรุกไดดี้เลิศแต่พลงัของทีม

ท่ีประสบความสําเร็จคือเป็นทีมท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานการเล่นท่ีเป็นกลุ่มกอ้นแข็งแกร่งทั้งในดา้นการ

รับและการรุกหากเปรียบเทียบกบัการทาํงานแลว้ก็คือ “การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม” รับผิดชอบงาน

ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัด้วยทีมงานนั่นเอง อย่างไรก็ตาม ความร่วมแรงร่วมใจ เป็นความตั้งใจ 

และความพร้อมท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ 

โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นท่ีจะต้องอยู่ในฐานะหรือตาํแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียง

ตาํแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว หมายความ รวมถึงความสามารถในการสร้างและ

รักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ย สมรรถนะเป็นลกัษณะความร่วมแรงร่วมใจในการทาํงาน 

การร่วมแรงร่วมใจ มีการสามคัคีเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนัในทีม ไม่คาํนึงถึงการชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 

ช่วยประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม ประสานสัมพนัธ์ ส่งเสริมขวญั
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กาํลังใจของทีม ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกับผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรือส่วน

ราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถใน

การสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม (โอภาส ทองยงค,์ 2555) 

 จะเห็นไดว้า่ ประเภทของสมรรถนะ จะพิจารณาจากหลกัการท่ียดึเป้าหมายองคก์ร 

และบทบาทตาํแหน่งหน้าท่ีของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์การมี 3 ประเภทคือ 1) สมรรถนะหลกั 

ขององคก์ร จะถูกกาํหนดข้ึนตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกัขององคก์รเพื่อให้สมาชิกทุกคน 

มีความรู้ทักษะ คุณลักษณะตลอดจนบุคลิกภาพท่ีเป็นเอกลักษณ์เฉพาะเพื่อสนับสนุนให้การ

ดําเนินงานบรรลุสู่ความสําเร็จ  2) สมรรถนะในการบริหารจัดการเป็นการบ่งช้ีให้ เห็นถึง 

ความสามารถในการบริหารจดัการในตาํแหน่งความรับผิดชอบ ซ่ึงมีความสําคญัอย่างยิ่งท่ีบุคคล  

ท่ี เข้ามาสู่ตําแหน่งนั้ นๆ ต้องปฏิบัติเพื่อให้มั่นใจว่าผู ้บริหารสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุผล 

ตาม มาตรฐานของตาํแหน่งท่ีถูกกาํหนดไว ้3) สมรรถนะในตาํแหน่งหน้าท่ี เป็นความสามารถ 

ของ บุคคลตามหน้าท่ีท่ีต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความแตกต่างท่ีทาํให้สามารถทาํงานท่ีสูงกว่า 

หรือ ซบัซอ้นกวา่ จึงทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จท่ีแตกต่างกนัของบุคคล 

 2.4  องค์ประกอบของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 นิสดารก์  เวชยานนท์ , (2551:73) ได้กล่าวว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

เป็นเคร่ืองมือบริหารจดัการ ทรัพยากรมนุษยท่ี์สําคญัอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัสามารถนาํมาใช ้

ในการสรรหา รักษา และพฒันาพนกังานให้มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถและบุคลิกลกัษณะ

เฉพาะตรงตามท่ีตาํแหน่งกาํหนด เพื่อให้ปฏิบติัหน้าท่ีได้ตามผลตามท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงาน(Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ (Knowledge, Skills, 

Personal Attribute) ของบุคคลท่ีจาํเป็นตอ้งมี เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ี ให้ประสบผลสําเร็จตาม 

ท่ีกาํหนดไว ้

 1.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีจาํเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี ถ้าไม่มี

ความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้น้ีมักจะได้จาก

การศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กบัผูมี้ความรู้ในดา้นนั้น ๆ 

 2.  ทกัษะ (Skills) หมายถึงทกัษะ ความสามารถเฉพาะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ถา้ ไม่มีทกัษะแล้ว ก็ยากท่ีทาํให้พนกังานทาํงานให้มีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ีกาํหนด  

ไวไ้ด ้ทกัษะน้ีมกัจะไดม้าจากการฝึกฝน หรือกระทาํซํ้ าๆอยา่งต่อเน่ือง จนทาํให้เกิดความ ชาํนาญ 

ในส่ิงนั้น 

 3.  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลักษณะ ความคิด 

ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความตอ้งการส่วนตวัของบุคคล คุณลกัษณะเป็นส่ิงท่ีติดตวั และ 
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เปล่ียนแปลงไดไ้ม่ง่ายนกัคุณลกัษณะท่ีไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีมกัจะก่อให้เกิดปัญหาในการ ทาํงาน 

และทาํใหง้านไม่ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 สมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552:47) ไดก้ล่าววา่ องค์ประกอบของสมรรถนะเป็น

ความรู้ ทกัษะ ความคิดเห็นของตนเอง ลกัษณะประจาํตวัของบุคคล แรงจูงใจ/เจตคติ ประกอบดว้ย 

5 ส่วน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ McClelland สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 1.  ความ รู้  (Knowledge) คือ  ความ รู้เฉ พ าะในเร่ืองท่ี ต้องรับ รู้เป็ นความ รู้ ท่ี 

เป็นสาระสําคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ หรือความเขา้ใจในเร่ืองบางเร่ืองหรือส่ิงบางส่ิง 

ซ่ึงอาจจะรวมไปถึงความสามารถในการนําส่ิ งนั้ นไปใช้เพื่ อ เป้ าหมายบางประการ หรือ

ความสามารถท่ีอยู่ในตวัของพนักงาน การจดัฝึกอบรมเป็นการเพิ่มขอ้มูลความรู้ให้แก่พนักงาน 

ซ่ึงเป็นผูเ้ขา้รับใหม้ากท่ีสุดและเกิดการเรียนรู้มากท่ีสุด 

 2.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีต้องปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะการใช้

ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร ทกัษะทางด้านคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น 

ทกัษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และสามารถปฏิบติัได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว เป็น

ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความชัดเจนในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอาจเป็นทักษะทางด้านร่างกาย 

สติปัญญาและสังคม เกิดข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้การฝึกฝน การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ทกัษะการสอนงาน

เช่น ผูจ้ดัการแผนกของโรงแรมมีทกัษะในการสอนงานใหก้บัพนกังานใหม่ 

 3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติค่านิยมและความคิดเห็น

ส่วนตวัเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น มีความมัน่ใจในตนเอง หรือ

ความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ การรับรู้และเจตคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อตนเองในทุก ๆ ดา้น ส่งผล

มาจากเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีบุคคลได้มีปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนและส่ิงแวดล้อม อันเป็น

ตวักาํหนดบุคลิกภาพ 

 4.  บุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคลิกภาพ

ประจาํตวัของบุคคลนั้น เช่น บุคคลท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได้ท่ีมีลกัษณะเป็นผูน้ํา และบุคลิก

โดยทัว่ไปสามารถสังเกตเห็นไดโ้ดยง่ายดว้ยการเดิน การนัง่ การยืน การวางมือ การวางเทา้ ทรงผม 

เล็บมือ การควบคุมอารมณ์เพื่อสร้างสัมพนัธ์ภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

 5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายในตวับุคคล

ทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความสําเร็จ และเป็นส่ิงควบคุมพฤติกรรม

ของบุคคลท่ีเกิดจากความตอ้งการ พลงักดดนั หรือความตอ้งการท่ีจะพยายามด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุผล

สาํเร็จตามวตัถุประสงคอ์าจเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจอาจเกิดจากส่ิงเร้า

ทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้นๆ 
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 2.5  ประโยชน์ของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องค์การเกิดการพฒันาได้เป็นอย่างดี และ 

มีประโยชน์อยา่งมากต่อการพฒันาองค์การ รวมถึงช่วยพฒันาพนกังานขององค์การไดเ้ป็นอย่างดี 

ซ่ึงประโยชน์ของสมรรถนะ มีดงัน้ี (จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ, 2553: 42)  

 1.  ช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะท่ีเป็นหลกั

หรือท่ีเรียกกนัวา่สมรรถนะหลกันั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติ

ของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร และ

สมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้ และเร็ว

ยิง่ข้ึน 

 2.  สร้างวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้ออกแบบ

วฒันธรรมโดยรวมขององค์กรไว ้อยู่ไปนานๆ พนักงาน หรือพนกังานจะสร้างวฒันธรรมองค์กร

ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติซ่ึงวฒันธรรมองค์กรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอย่าง

สนบัสนุนหรือเอ้ือต่อการดาํเนินธุรกิจขององคก์ร แต่วฒันธรรมบางอยา่งอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรค

ต่อการเติบโตขององคก์ร ดงันั้นสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการกาํหนดวฒันธรรมองคก์ร กล่าวคือ

ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์รโดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ช่วยให้

เห็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานในภาพรวมขององค์การได้และยงัช่วยป้องกันไม่ให้เกิด

วฒันธรรมองคก์ารตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้ 

 3.  เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์(นิติพล ภูตะโชติ,2559: 89)   

  (1)  การคดัเลือกพนกังาน (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการคดัเลือก

พนักงาน ได้แก่ ช่วยให้การคดัเลือกคนเข้าทาํงานถูกตอ้งมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้

ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงานในตาํแหน่งนั้นๆ 

หรือไม่เหมาะสมกับลักษณะของวฒันธรรมองค์กรก็ได้ นําไปใช้ในการออกแบบคาํถาม หรือ

แบบทดสอบ ลดการสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลา และ

ทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมพนักงานใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคล้องกบัความต้องการ 

ของตาํแหน่งงาน และช่วยป้องกันความผิดพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูท้าํหน้าท่ี

คดัเลือกมีประสบการณ์นอ้ยตามผูส้มคัรไม่ทนั หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ถูกผูส้มคัรหลอกนัน่เอง  

  (2)  การพฒันาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมีประโยชน์ 

ในการพัฒนาและฝึกอบรม ได้แก่ นํามาใช้ในการจดัทาเส้นทางความก้าวหน้าในการพฒันา และ

ฝึกอบรม (Training Road Map) ช่วยให้ทราบว่าผู ้ด ํารงตําแหน่งนั้ น  ๆ จะต้องมีความสามารถ 
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เร่ืองอะไรบา้ง และช่องว่าง (Training Gap) ระหว่างความสามารถท่ีตาํแหน่งตอ้งการกบัความสามารถ  

ท่ีเขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อนําไปใช้ในการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 

(Individual Development Plan) ต่อไป  

 (3) การวางแผนการพฒันาผูด้าํรงตาํแหน่งให้สอดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหน้า

ในอาชีพ ดว้ยการนาํเอาสมรรถนะของตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาพนกังานในขณะท่ี เขายงัดาํรง

ตาํแหน่งงานท่ีตํ่ากวา่  

 (4) การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

เล่ือนระดบัและปรับตาํแหน่ง คือ ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการดาํรงตาํแหน่ง หรือระดบั

ท่ีสูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical Competencies) และความสามารถ

ทัว่ไป(General Competencies) เช่น ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ดา้นระบบ

การคิด และยงัช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดบั ปรับตาํแหน่งเหมือนอดีตท่ีผา่นมาดงัคาํ

กล่าวท่ีว่า “ไดห้ัวหน้าแย่ๆ มาหน่ึงคน และสูญเสียผูป้ฏิบติังานเก่ง ๆ ไปอีกหน่ึงคน” ซ่ึงหมายถึง 

การท่ีองคก์รพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งคนจากคุณสมบติัท่ีวา่คนๆ นั้นทาํงานเก่งในตาํแหน่งเดิมอยูม่า

นาน ผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุ์จริตแลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนตาํแหน่งงาน ใหสู้งข้ึน ทั้ง ๆ ท่ีผูท่ี้

ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งนั้นเขาไม่มีความสามารถในการปกครองคนเลย  

 (5)  การโยกยา้ยตําแหน่งหน้าท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

โยกยา้ยตําแหน่งหน้าท่ี โดยช่วยให้ทราบว่าตําแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้ น จาํเป็นต้องมีสมรรถนะ

อะไรบ้าง แล้วผูท่ี้จะย้ายไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบ้าง และยงัช่วยลดความเส่ียงในการ

ปฏิบติังาน เพราะถ้ายา้ยคนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํให้เสียทั้ งงานและกาํลังใจ 

ของผูป้ฏิบติังาน  

 4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์ 

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

 (1)  ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบติังาน ไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป  

 (2)  ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล  

 5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหาร

ผลตอบแทน (จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ,2553: 87) 

 (1) ช่วยในการกาํหนดอตัราว่าจา้งพนักงานใหม่ว่าควรจะไดรั้บผลตอบแทน  

ท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถไม่ใช่กาํหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวฒิุการศึกษาเหมือนอดีตท่ีผา่นมา  
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 (2)  ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่จ่าย

ผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจาํนวนปีท่ีผ่านมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อนผูป้ฏิบติังาน ในการ

พฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์การ/หน่วยงาน ส่งผล 

ให้พนักงานแต่ละคนมีความรู้ความสามารถในแบบท่ีองค์การตอ้งการด้านการบริหารงานบุคคล 

ช่วยให้การบริหารงานบุคคลสอดคลอ้งต่อเป้าประสงค์ขององค์การ ไดแ้ก่ การคดัเลือกคน ให้ตรง

กบัภารกิจ การประเมินผล ความกา้วหนา้ในอาชีพ และการคดัเลือกแนวทางการพฒันาพนกังาน 

 2.6  การนําสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ (2553: 44) ไดก้ล่าววา่ สาเหตุท่ีตอ้งมีการนาํสมรรถนะไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เน่ืองจาการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงท่ีสําคัญอย่างมาก 

โดยเฉพาะในองคก์ารขนาดใหญ่ ถา้ขาดการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้องคก์ารใชท้รัพยากร

มนุษยอ์ยา่งไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการนาํสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) จะเป็นการวางแผน

ทรัพ ยากรมนุษย์ทั้ งความต้องการเก่ียวกับตําแหน่ง  โดยจะต้องเก่ียวข้องกับการกําหนด 

ขีดความสามารถของพนกังานในแต่ละตาํแหน่งเพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้ง 

มี Competencyใดบา้งเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 

 2.  การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Job evaluation of wage and 

Salaryadministration) ขีดความสามารถนํามาใช้ในการกาํหนดค่างาน (Compensable factor) เช่น

วิธีการ Point method โดยการกาํหนดปัจจยัแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจาํเป็นต้องใช ้

ในตาํแหน่งงานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใดเป็นตน้ 

 3.  การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitmentandselection) เม่ือมีการ competency 

ไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานก็ตอ้งใหส้อดคลอ้งกบัขีดความสามารถตรงกบัตาํแหน่งงาน 

 4.  การบรรจุตาํแหน่งก็ควรคาํนึงถึงขีดความสามารถของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม

หรือมีความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

 5.  การฝึกอบรมและพฒันา (training and development) การฝึกอบรม และพฒันา 

ก็ดาํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัขีดความสามารถฃของพนกังานให้เตม็ขีดสุดของแต่ละคน 

 6.  การวางแผนสายอาชีพ (careerplanningandsuccessionplanning) องคก์ารจะตอ้ง

วางแผนเส้นทางอาชีพ ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละขั้ นตอนนั้ นต้อง 

มีขีดความสามารถอะไรบา้งองค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าไดอ้ย่างไรและตนเองจะตอ้งพฒันา

อย่างไรในองค์การจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในตาํแหน่งบริหารเป็นการสืบทอดจะตอ้ง 
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มีการพฒันาสมรรถนะอย่างไร และตอ้งมีการวดัขีดความสามารถเพื่อนาํไปสู่การพฒันาอย่างไร 

ซ่ึงจะนาํไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

 7. การโยกยา้ยการเลิกจ้าง การเล่ือนตาํแหน่ง (Rotation termination and promotion)  

การทราบขีดความสามารถของแต่ละคนทาํให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ยการ 

เลิกจา้งและการเล่ือนตาํแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 

 8.  การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management) เป็นการนาํหลกัการ

จดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่าวงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การ

วางแผนท่ีตอ้งคาํนึงถึงขีดความสามารถของแต่ละคนวางคนให้เหมาะกบังานและความสามารถ

รวมทั้งการติดตามการทาํงาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากขีดความสามารถ เป็นสําคญั และ 

นาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป  

 สรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การจาํเป็นต้อง 

มีทศันคติท่ีดี ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะบุคลิกภาพประจาํตวัของพนักงาน และดา้นความคิดเห็น

ส่วนตัวท่ี เป็นทั้ งแง่บวกและแง่ลบ เกิดแรงจูงใจท่ี ส่งผลต่อการปฏิบัติงานความสามารถ 

ของพนักงานท่ีมีผลต่อองค์การนั้ นจะมีส่วนร่วมช่วยสนับสนุนให้องค์การสําเร็จบรรลุผลการ

ดาํเนินงานสูงกวา่และเหนือกวา่เกณฑเ์ป็นไปตามนโยบายขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดเป้าหมายเอาไว ้

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน มีนักวิชาการ

หลายท่านให้ความหมายในเร่ืององคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความคิดเห็นส่วนตวั บุคลิกลกัษณะประจาํตวั และแรงจูงใจ ทั้งน้ี ผูศึ้กษาวิจยั

ไดน้าํแนวคิดของ สมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552:47) มาสร้างเป็นตวัแปรตามในกรอบแนวคิด 

การวิจยั เน่ืองจากอธิบายองค์ประกอบของสมรรถนะไวช้ัดเจนท่ีสุด และตวัแปรแต่ละตัวแปร 

เป็นอิสระต่อกนั 

 

3. สมรรถนะวชิาชีพโรงแรม ASEAN 

 

ในปัจจุบันการเดินทางเพื่อการประกอบอาชีพ และการท่องเท่ียวขยายตัวข้ึน  

เพราะความเจริญก้าวหน้าทางด้านเศรษฐกิจ ซ่ึงมีความจาํเป็นตอ้งติดต่อธุรกิจโยงใยกันทัว่โลก 

 และการพฒันาดา้นเทคโนโลยีเก่ียวกบัการขนส่ง จึงทาํให้การเดินทางกระทาํไดร้วดเร็ว ปลอดภยั 

สะดวกสบายมากข้ึนกวา่เดิม การเดินทาง เพื่อการท่องเท่ียวก็ไดข้ยายตวัข้ึนอยา่งมากเน่ืองจากการ

พฒันาของระบบการขนส่ง ระบบธุรกิจในปัจจุบนั มีวนัหยุดมากข้ึน และความตอ้งการพกัผ่อน

หย่อนใจ เหตุผลดังกล่าวแล้ว จึงได้เกิดการสร้างท่ีพกัแรมหลายประเภท เพื่อตอบสนองความ
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ตอ้งการของผูบ้ริโภคซ่ึงหลากหลาย ไปตามความสัมพนัธ์ระหว่างท่ีประเภทของท่ีพกัแรมกบัการ

เดินทาง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการเดินทางเพื่อการท่องเท่ียว แต่อยา่งไรก็ตาม องคป์ระกอบท่ีสําคญัทาํ

ให้ธุรกิจการโรงแรมขยายตวั คือ การขยายตวัทางเศรษฐกิจกบัความเขม้แข็งทางดา้นการเมือง และ

ความกา้วหน้าในการพฒันาวิทยาศาสตร์และได้มีการพฒันาเทคโนโลยีด้านการขนส่งทั้งทางนํ้ า 

และทางบก ส่ิงเหล่าน้ีล้วนส่งเสริมให้เกิดการขยายตวัในเร่ืองการเดินทางและส่งผลในธุรกิจ

โรงแรมไดพ้ฒันามากยิ่งข้ึน หลงัจากได้มีการพฒันาการขนส่งทางอากาศมีความปลอดภยัในการ

ขนส่งผูโ้ดยสารและสินค้า จึงทาํให้มีบทบาทท่ีสําคญัในการเดินทางระหว่างประเทศ หรือการ

เดินทางระยะไกล การขนส่งผูโ้ดยสารท่ีปลอดภยั รวดเร็ว สะดวกสบาย และการพฒันาเทคโนโลย ี

ของระบบการขนส่งทางอากาศให้เจริญก้าวหน้าข้ึน และส่งผลให้เกิดการขยายตัวทางด้าน 

การเดินทางเพื่อประกอบธุรกิจและการท่องเท่ียว ย่อมส่งผลให้เกิดการขยายตวัทางดา้นท่ีพกัแรม 

ในรูปแบบต่างๆ เพื่อสนองความตอ้งการของนกัเดินทางซ่ึงมีวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั 

 3.1  ความหมายของโรงแรม และทีพ่กัแรม 

 ความหมายของโรงแรมตามพระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2478 มาตรา 3 จึงให้

ความหมายวา่ “โรงแรม หมายถึง สถานท่ีทุกชนิดท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อรับสินจา้งสําหรับคนเดินทาง หรือ

บุคคลท่ีจะหาท่ีอยู่หรือท่ีพักชั่วคราว” และโรงแรม รวมถึงสถานท่ีทุกประเภทอาจเรียกช่ือว่า 

โรงแรม หรือไม่เรียกช่ือโรงแรม เช่น อาจเรียกว่า รีสอร์ท (Resorts) หรือบ้านพักตากอากาศ  

แต่จดับริการเพื่อเรียกเก็บค่าเช่า และอาจจดับริการอ่ืนๆ ประกอบดว้ย เช่น บริการดา้นอาหาร และ

เคร่ืองด่ืม การซักรีด การขายสินคา้ท่ีระลึก ฯลฯ ก็เป็นลกัษณะของโรงแรมทั้งส้ิน ซ่ึงผูป้ระกอบ

กิจการด้านท่ีพกัและอาหารจะศึกษาวิเคราะห์แนวโน้มความเปล่ียนแปลงและการพฒันาใหม่ ๆ  

ในวงการเพื่อให้บริการของตนมีมาตรฐานสูง มีประสิทธิภาพและราคาไม่แพง หลกัท่ีสําคญัอยา่งยิ่ง

คือ ต้องทําให้โรงแรมและร้านอาหารของตนสะดวกสบาย น่าเข้า น่าอยู่  และความหมาย 

ของโรงแรมในสากล ก็มีลักษณะคล้ายกบัโรงแรมในความหมายของไทย แต่ได้ยกตวัอย่างการ

บริการประกอบความหมายชัดเจนกว่า เช่น ได้ให้ความหมายว่า โรงแรม คือ สถานประกอบ 

การท่ีผูใ้ห้บริการตอ้งจดัให้มีบริการดา้นอาหาร เคร่ืองด่ืม และท่ีพกัไวบ้ริการแก่นกัเดินทางท่ีตอ้ง

จ่ายค่าบริการ หรือโรงแรม คือ สถานท่ีซ่ึงจดับริการด้านท่ีพกัอาศยั และส่ิงอาํนวยความสะดวก

ให้แก่นักเดินทาง ในขณะท่ี กฎหมายเก่ียวกบัโรงแรมของประเทศองักฤษไดค้าจากดัความหมาย

ของคาว่า “โรงแรม” หรือ hotel ว่าเป็น “สถานท่ีซ่ึงให้บริการด้านอาหารและเคร่ืองด่ืม และท่ีพกั

หลบันอนแก่ผูเ้ดินทางท่ีตอ้งการ มีเงินและเต็มใจจะจ่ายเงินค่าบริการและส่ิงอานวยความสะดวก 

ต่าง ๆ ท่ีจดัให”้ (นิติพล ภูตะโชติ, 2559:15) 

 
 



27 

 ตามกฎหมายขององักฤษ โรงแรมจะตอ้งมีบริการทั้งด้านอาหารเคร่ืองด่ืม และ 

ท่ีพกัให้แก่แขก โดยจะตอ้งรับผดิชอบต่อทรัพยสิ์นของแขกท่ีมาพกั ตอ้งปฏิบติัให้ถูกตอ้งขอ้บงัคบั

ดา้นสาธารณสุขและมาตรการดา้นความปลอดภยั ตลอดจนตอ้งมาตรฐานสูงพอดา้นความสะอาด

และสุขอนามยัดว้ย และ ในระยะ 10-20 ปี ท่ีผ่านมา กิจการโรงแรมและห้องอาหารมีอัตราการ

เติบโตสูงมากและขยายตวัอย่างรวดเร็ว ไม่ใช้เฉพาะในประเทศไทย แต่เป็นปรากฏการณ์ทัว่โลก  

ทาํให้มีความตอ้งการคนทาํงานท่ีไดรั้บการอบรมและผา่นงานมาจานวนมากและตลอดเวลา คนท่ีมี

ลกัษณะเหมาะกับงานโรงแรมจึงมีโอกาสมหาศาลในด้านงาน ในประเทศองักฤษประเทศเดียว  

มีคนทํางานในกิจการโรงแรมและร้านอาหารในปัจจุบัน รวมถึงประเทศด้วย การท่องเท่ียว 

ไดก้ลายเป็นสินคา้สาํคญัท่ีทาํรายไดใ้หแ้ก่ประเทศในอนัดบัตน้ ๆ ไปแลว้ 

 3.2  การแบ่งประเภทโรงแรม 

 โรงแรม เป็นลกัษณะท่ีเป็นท่ีพกัท่ีเปิดให้คนเขา้ไปเช่าพกัเป็นการชัว่คราวแลว้ก็มี

อยูห่ลายประเภทดว้ยกนั ตั้งแต่แบบเกสทเ์ฮาส์ (Guest house) โรงแรมขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาด

ใหญ่ โรงแรมสําหรับผูเ้ดินทางโดยรถยนต์ (Motel) และโรงแรมประจาํท่าอากาศยาน (Airport 

hotel) เป็นตน้ ซ่ึงประเภทของแขกท่ีมาพกัทาํให้ลกัษณะและบรรยากาศของแต่ละโรงแรมแตกต่าง

กนัออกไป เช่น บางโรงแรมอาจจะมีลกัษณะคลา้ยบา้นพกัเพราะมีแขกจาํนวนมากใชเ้ป็นท่ีพกัอาศยั

เหมือน ๆ กนั ในขณะท่ีบางโรงแรมอาจจะดูเป็นโรงแรมธุรกิจเพราะมีแขกจะเป็นนักธุรกิจมาใช้

บริการตลอดเวลา ถา้เป็นโรงแรมแบบรีสอร์ท (Resort hotel) โดยปกติแขกจะเป็นนกัท่องเท่ียว และ

มาพกัเฉพาะในฤดูท่องเท่ียว แต่ทุกวนัน้ีโรงแรมประเภทน้ีหลายแห่งก็จดัให้มีบริการด้านการ

ประชุมลูกคา้ก็มกัจะเป็นชาวต่างประเทศทั้งท่ีเดินทางมาท่องเท่ียว และ/หรือมาติดต่อธุรกิจ  

 ประเภทของโรงแรมเพื่อรองรับกลุ่มนกัท่องเท่ียวหรือแขกท่ีมาพกั สามารถแบ่งได้

ดงัน้ี (บุญเลิศ จิตตั้งวฒันา, 2555: 61) 

 3.2.1  โรงแรมประเภทธุรกจิ (Commercial Hotel) 

 โรงแรมประเภทธุรกิจโดยทั่วไปจะตั้งอยู่ในตวัเมืองหรือเขตท่ีมีร้านค้า/

บริษทัธุรกิจตั้งอยู่หนาแน่น ซ่ึงเป็นบริเวณท่ีสะดวกต่อการติดต่องานของแขกซ่ึงเป็นนักธุรกิจ 

โรงแรมประเภทน้ีมีจาํนวนโรงแรมมากกวา่ประเภทอ่ืน ๆ และมุ่งขายห้องพกัแก่นกัธุรกิจเป็นหลกั 

อยา่งไรก็ดี นกัท่องเท่ียวท่ีมาเป็นกรุ๊ป นกัท่องเท่ียวทัว่ไป และกลุ่มประชุมสัมมนาก็ชอบโรงแรม

ประเภทน้ีดว้ยเหมือนกนั ในสมยัก่อนโรงแรมประเภทธุรกิจน้ีถือวา่เป็นโรงแรมประเภทพกัชัว่คราว 

หรือ Transient hotel เพราะระยะเวลาพกัของแขก (Length of guest stay) สั้ นกว่าในโรงแรมประเภทอ่ืน 

โดยส่วนใหญ่บริการสาหนับแขกในโรงแรมประเภทธุรกิจ จะมีหนังสือพิมพ์ให้ฟรี เสิร์ฟกาแฟ 
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ตอนเชา้ มีโทรศพัท ์โทรทศัน์ระบบเคเบิ้ลทีวี วดีีโอ บริการให้เช่ารถ บริการรับ-ส่ง ประชุม ห้องพกั

แบบหอ้งชุดและบริการจดัเล้ียง และบางโรงแรมอาจมีศนูยสุ์ขภาพ หอ้งอาบนํ้า แบบเซาวน่์า ฯลฯ 

          3.2.2 โรงแรมประจําท่าอากาศยาน (Airport Hotel) 

 ตั้งอยู่ใกล้กบัท่าอากาศยาน โดยเฉพาะท่าอากาศยานนานาชาติ ลูกคา้ส่วน

ใหญ่จะเป็นนักธุรกิจ ผูโ้ดยสารเคร่ืองบินท่ีจาํเป็นตอ้งพกัคา้งคืนเพราะมีการยกเลิกเท่ียวบิน หรือ

เคร่ืองบินมีปัญหาขดัขอ้งตอ้งเล่ือนกาํหนดออก หรือผูโ้ดยสารท่ีจาํเป็นตอ้งพกัรอเพื่อต่อเท่ียวบินอ่ืน

ตลอดจนเจา้หนา้ท่ีสายการบินต่าง ๆ โรงแรมประเภทน้ีจะมีรถบริการระหวา่งสนามบินกบัโรงแรม

และส่วนใหญ่จะมีห้องประชุมเพื่อบริการแก่แขกท่ีเดินทางมาประชุมแต่ไม่ตอ้งการเสียเวลาในการ

เดินทางเขา้เมือง ซ่ึงจะประหยดัทั้งค่าใชจ่้ายและเวลา 

 3.2.3 โรงแรมประเภทห้องชุด (Suite Hotel) 

 นบัวา่เป็นโรงแรมประเภทท่ีเพิ่งไดรั้บการพฒันาข้ึนมาล่าสุดและกาํลงัไดรั้บ

ความนิยมอย่างมาก โรงแรมประเภทน้ีจะมีห้องพักท่ีเป็นห้องชุดล้วน ๆ คือ เป็นห้องพักท่ีมี

ห้องรับแขกแยกออกจากห้องนอน บางแห่งก็อาจจะมีห้องครัวเล็ก ๆ ให้ โดยมีตูเ้ยน็และเคร่ืองด่ืม

ต่าง ๆ จดัให้พร้อมอยู่ภายในห้องพกันั้ นเอง การท่ีให้พื้นท่ีใช้สอยภายในห้องพกัแขกมากข้ึน  

ทาํพื้นท่ีท่ีแขกใชร่้วมกนัภายในโรงแรมนอ้ยลงกวา่ปกติ ในขณะท่ี โรงแรมประเภทน้ีรับความนิยม

จากแขกหลายกลุ่ม กลุ่มหน่ึงคือพวกท่ีกาํลงัเปล่ียนท่ีอยู ่ซ่ึงใช้โรงแรมเป็นท่ีพกัชัว่คราว ส่วนกลุ่ม

คนท่ีต้องเดินทางบ่อย ๆ ก็ชอบโรงแรมประเภทน้ีเพราะให้ความรู้สึกเหมือนอยู่บ้าน พวกท่ีมา

พักผ่อนก็ชอบเพราะเห็นว่ามีความเป็นส่วนตัวและก็สะดวกดี ส่วนคนทํางานท่ีเป็นนักบัญชี 

ทนายความ หรือนกับริหารก็ชอบโรงแรมประเภทน้ีตรงท่ีมีห้องรับแขกอยู่ใกลห้้องนอน ซ่ึงเขาจะ

ใชเ้ป็นท่ีทาํงานหรือรักแขกก็ได ้บางโรงแรมถึงกบัให้บริการอาหารเชา้หรือเคร่ืองด่ืมฟรีในการเล้ียง

รับรองแขกดว้ย ซ่ึงการท่ีไดมี้โอกาสพบปะผูค้นบา้งก็เป็นส่ิงจาํเป็นสาหรับแขกท่ีพกัอยูน่าน ๆ  

 3.2.4 โรมแรมประเภทพกัอาศัย (Residential Hotel) 

  โรงแรมประเภทท่ีให้เช่าพกัระยะยาวแก่แขกท่ีส่วนใหญ่มาพกัคนเดียว

โดยมีบริการต่างๆ ท่ีค่อนขา้งจากดักว่าโรงแรมทัว่ๆ ไป โรงแรมประเภทน้ีส่วนใหญ่จะตั้งอยู่ใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา แต่ในระยะหลังน้ีได้รับความนิยมลดลง เน่ืองจากมี ท่ีพักประเภท

คอนโดมิเนียมและโรงแรมแบบห้องชุดเข้ามาแทนท่ี โดยห้องพักของโรงแรมประเภทน้ีจะมี

ลกัษณะใกลเ้คียงกบัโรงแรมประเภท Suite hotels มากทีเดียว และในทางปฏิบติั โรงแรมประเภทน้ี

ก็ยนิดีรับแขกท่ีพกัช่วงสั้นดว้ยเช่นกนั 
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 3.2.5  โรงแรมเพือ่การพกัผ่อน (Resort Hotel) 

 บุคคลท่ีต้องการไปพักผ่อน หรือใช้เวลาช่วงวนัหยุดพักผ่อนประจาํปี 

จะเลือกไปพกัยงัโรงแรมประเภท Resort Hotel ซ่ึงจะตั้งอยูใ่กลภู้เขา บนเกาะใดเกาะหน่ึง หรือเป็น

ทําเลซ่ึงอยู่ห่างไกลชุมชน และมีทิวทัศน์สวยงาม บริการต่าง ๆ ของโรงแรมจะเน้นกิจกรรม 

ดา้นบนัเทิงมากเป็นพิเศษ เช่น จดัให้มีงานเตน้รํา เล่นกอล์ฟ เทนนิส ข่ีมา้ เดินป่า สกี และการวา่ยนา้ 

โดยเน้นให้มีบรรยากาศแบบสบาย ๆ และให้แขกเกิดติดใจกบักิจกรรมท่ีสนุกสนานต่าง ๆ  เพื่อ 

จะไดก้ลบัมาพกัอีก รวมถึงแนะนาํคนอ่ืนให้มาพกัด้วยแบบ”ปากต่อปาก” โรงแรมประเภทน้ีมกั 

จะจ้างเจ้าหน้าท่ีตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่ายสังคม (Social Director) ไวห้ลายคนเพื่อคอยวางแผน 

จดัและอาํนวยการเก่ียวกบักิจกรรมพิเศษต่างดงักล่าว 

 3.2.6  โรงแรมให้บริการทีพ่กักบัอาหารเช้า (Bed and Breakfast Hotel) 

 บางทีก็เรียกย่อ ๆ ว่า B & B ประเภทน้ีไดแ้ก่บา้นหรืออาคารขนาดเล็กท่ีมี

ไม่ก่ีห้อง นาํมาดดัแปลงเป็นท่ีพกัคา้งคืนของผูเ้ดินทาง เจา้ของสถานท่ีจะพกัอาศยัอยู่ในโรงแรม

นั้นเองและเป็นผูจ้ดัการดา้นอาหารเชา้ให้แก่แขกดว้ยตนเอง บริการอาหารม้ืออ่ืนส่วนมากจะไม่ค่อย

มีบริการให้ ด้วยบริการแบบง่าย ๆ เช่นน้ี ราคาค่าห้องจึงค่อนขา้งจะประหยดักว่าโรงแรมทัว่ไป 

ลูกคา้ส่วนหน่ึงก็ชอบโรงแรมประเภทน้ีเพราะรู้สึกวา่มีความเป็นกนัเองดี 

 3.2.7  โรงแรมประเภทแบ่งเวลาและประเภทคอนโดมิเนียม (Time –Share and 

Condominium Hotel) 

 โรงแรมประเภทท่ีกําลังขยายตัวได้แก่โรงแรมแบบแบ่งเวลา (Time –share 

hotel) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการซ้ือความเป็นเจา้ของห้องพกัเป็นบางช่วง (Purchase the ownership of 

accommodations for a specific period of time) ซ่ึงปกติจะเป็นระยะเวลา 1 หรือ 2 สัปดาห์ต่อปี 

ในช่วงเวลาดงักล่าว คนท่ีเป็นเจา้ของจะมีสิทธิครอบครองห้องพกัของตน ซ่ึงส่วนใหญ่ก็จะเป็น

ห้องพกัในคอนโดมิเนียม เจา้ของห้องอาจจะนาํห้องพกัของตนไปให้คนอ่ืนเช่าก็ไดโ้ดยผา่นบริษทั 

ท่ีบริหารโรงแรมนั้นอยู่ โดยท่ีบริการต่าง ๆ ก็เหมือนโรงแรมทัว่ไปนั่นเองทาํให้แขกไม่ทราบว่า 

ท่ีตนมาพกัอยู่นั้นเป็นโรงแรมประเภท Time –share โรงแรมประเภทน้ีจะเป็นท่ีนิยมมากเป็นพิเศษ

ในกรณีท่ีตั้งอยู่ในทอ้งท่ีห่างไกล ซ่ึงเจา้ของห้องอาจจะไปพกัเพียงปีละ 2-3 สัปดาห์เท่านั้น วิธีน้ี 

จึงคุม้กวา่ การท่ีจะซ้ือห้องไวเ้ป็นเจา้ของคนเดียว ในขณะท่ี โรงแรมแบบคอนโดมิเนียมก็คลา้ยคลึง

กบัประเภทแบ่งเวลา จะต่างกนัก็ตรงสภาพความเป็นเป็นเจา้ของห้อง คือแบบคอนโดมิเนียมแต่ละ

ห้องจะมีเจา้ของคนเดียว ในขณะท่ีแบบแบ่ง เวลาจะมีเจา้ของหลายคน ในกรณีของคอนโดมิเนียม

เจ้าของห้องจะบอกผูบ้ริหารอาคารว่าตนเองจะพกัวนัไหนบ้าง และวนัท่ีเหลือนอกนั้นก็ให้เช่า 

แก่บุคคลอ่ืน 
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 3.2.8 ทีพ่กัประเภทอ่ืน ๆ 

 นอกจากโรงแรมประเภทต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ ในต่างประเทศยงัมี

ท่ีพกัแบบอ่ืน ๆ อีกเช่น สวนสาธารณะ (Vehicle Park) พื้นท่ีสําหรับตั้งแคมป์ (Camp ground) และ

สวนสาธารณะสาหรับจอดรถท่ีดัดแปลงเป็นบ้าน (mobile home park) ซ่ึงล้วนมีลักษณะคล้าย

โรงแรมตรงท่ีให้เช่าพื้นท่ีเพื่อพกัค้างคืน และมีส่วนกระทบกระเทือนรายได้ของโรงแรมแท้ ๆ  

ในละแวกใกลเ้คียงไม่นอ้ย เน่ืองจากมีบรรยากาศดีเพราะอยูใ่นสวนสาธารณะ แถมราคาก็ถูกกวา่กนัมาก 

 

4. ข้อมูลเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงแรมเมอร์เคยีวพทัยา 

 

 ท่ีตั้ง 484 ม.10 ถนนพทัยาสายสอง ต.หนองปรือ อ.บางละมุง จ.ชลบุรี 20150 โทรศพัท ์

038-425050 เป็นโรงแรมระดับส่ีดาวโรงแรมบริหารงานแบบโรงแรมเครือข่าย (Chain Hotel)  

โดยเครือแอคคอร์ซ่ึงเป็นเครือข่ายขนาดใหญ่ท่ีรับบริหารงานให้กบัโรงแรมทัว่โลกโดยรับบริหาร

โรงแรมสามดาวถึงห้าดาว โรงแรมเมอร์เคียวน้ีก่อตั้งมาเป็นเวลา 11 ปี โดยใช้ช่ือเมอร์เคียวมา 

โดยตลอดมีจาํนวนห้อง 247 ห้องโดยแบ่งเป็นห้องในระดับต่างๆและราคาแตกต่างกันเจ้าของ 

เป็นชาวสิงคโปร์โดยบริษัทแม่ช่ือว่าบริษัท Heeton ซ่ึงบริษัทน้ีมีธุรกิจเก่ียวกับโรงแรม และ

คอนโดมิเนียมมากมายทั้ งในเมืองไทย เช่น กรุงเทพ พทัยาและภูเก็ต สําหรับต่างประเทศ เช่น 

โรงแรมท่ีสิงคโปร์โรงแรมท่ีองักฤษโดยในเมืองไทยมีสํานักงานใหญ่ท่ีกรุงเทพ โดยจะมีตวัแทน

เจา้ของประจาํการอยูท่ี่สํานกังาน และเจา้ของจริงๆ นั้นจะมาตรวจสอบประมาณสองเดือนต่อหน่ึง

คร้ัง แต่จะมีทีมผูต้รวจสอบรายได้มาตรวจสอบโรงแรมเป็นระยะๆ และมีการประชุมท่ีออฟฟิต 

เป็นประจาํ ซ่ึงมีประสบการณ์ในการบริหารโรงแรมมาเป็นเวลายาวนานโดยบริษทัแอคคอร์ท่ีรับ

บริหารโรงแรมน้ีไดท้าํการคดัเลือกผูจ้ดัการใหญ่มาจากหวัหนา้แผนกและรองหวัหนา้แผนกจาํนวน 

16 คนโดยมีทั้งชาวไทยและต่างชาติและมีพนักงานทั้งหมด จาํนวน 126 คนรวมทั้งหมด 142 คน 

โดยพนกังานส่วนใหญ่จะทาํงานท่ีน่ีมานานซ่ึงพนกังานบางคนอาจจะทาํงานไม่เต็มท่ีเพราะการท่ีอยู่

มาเป็นเวลานานๆ ซ่ึงส่งผลเสียกบัองค์กรโดยตรงระดบัการศึกษาของพนกังานมีทั้งท่ีจบในระดบั

ปริญญาตรีและตํ่ากวา่ในระดบัปริญญาตรี 

 โรงแรมเมอร์เคียวพัทยามีการกาํหนดสมรรถนะของพนักงานโดยใช้ การกําหนด

สมรรถนะจากการนําวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ค่านิยม (Values) ขององค์การมาเป็น

แนวทางในการกาํหนดสมรรถนะ 

 ผลประกอบการในทุก ๆ ปีอยูใ่นเกณฑ์ดีตามท่ีผูบ้ริหารไดต้ั้งเป้าใว ้โรงแรมเมอร์เคียว

พทัยามีส่ิงอาํนวยความสะดวกครบครันและมีห้องอาหารท่ีมีความจุท่ีรับไดถึ้ง 200 คน สระว่ายนํ้ า
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ขนาดใหญ่ท่ีสามารถจดังานดินเนอร์ได้ถึง 350 คน โดยปกติจะมีลูกคา้กลุ่มใหญ่มาใช้บริการเป็น

ประจาํและมีสวนนํ้าท่ีสร้างความสนุกสนานเพลิดเพลินให้กบัลูกคา้ท่ีมาพกั พร้อมดว้ยมีสระวา่ยนํ้ า

ของเด็ก สปาท่ีได้มาตรฐานบริเวณชั้นสองท่ีสะอาดและมีพนักงานนวดท่ีมีฝีมือ ห้องฟิตเนสท่ีมี

อุปกรณ์ครบครัน บาร์มีเคร่ืองด่ืมครบครัน เน่ืองจากลูกคา้ส่วนใหญ่เป็นชาวต่างชาติท่ีเขา้พกันาน ๆ 

และกลุ่มลูกคา้จีนท่ีมาใชบ้ริการทุกวนัและยงัมีกลุ่มลูกคา้คนไทยท่ีเขา้มาในช่วงวนัหยุดสุดสัปดาห์

อีกจาํนวนมาก 

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 ทชา วงศ์โชติกุลชัย (2559) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจ

โรงแรมขนาดเล็กและขนาดกลางในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษา พบว่า โรงแรม

ส่วนใหญ่ มีระบบการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แต่มกัใช้รูปแบบการฝึกอบรมเป็นหลกั 

 ซ่ึงมีทั้ งการฝึกอบรมภายในและการฝึกอบรมภายนอก ซ่ึงผู ้บริหารส่วนใหญ่ตระหนัก และ 

ให้ความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ทั้ งน้ีส่วนใหญ่เน้นการบริหารแบบ

ครอบครัว มุ่งสร้างความสัมพนัธ์ ให้พนักงานเกิดการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน แต่อย่างไรก็ตาม 

โรงแรมส่วนใหญ่มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะพนักงานโดยการฝึกอบรม แต่ไม่มีรูปแบบการ

ติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจนยงัไม่มีการกาํหนดระเบียบ และวิธีการ

ปฏิบติัท่ีชัดเจนขาดสวสัดิการต่างๆ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํนวนพนักงานแผนก

บริการส่วนหนา้มีนอ้ย เม่ือเทียบกบัปริมาณงานและขนาดโรงแรมส่งผลให้ไม่สามารถส่งพนกังาน

ออกไปฝึกอบรมภายนอกหน่วยงานปัญหาการขาดแคลนบุคลากรด้านการโรงแรม เน่ืองจาก

โรงแรมในจังหวดัขอนแก่นมีมาก แต่สถาบันท่ีผลิตแรงงานด้านการโรงแรมไม่สามารถผลิต 

ไดเ้พียงพอกบัจาํนวนโรงแรมท่ีมีในจงัหวดัขอนแก่น 

 พรพิมล พิทกัษธรรม (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน: 

กรณีศึกษาโรงแรม คอลัมม์ แบงค็อกกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า พนักงานโรงแรม 

ให้ความสําคญัปัจจยัท่ีเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ

ทาํงาน เป็นการใชเ้วลาในการเดินทางมาปฏิบติังานแต่ละวนัมากกวา่ รองลงมา ดา้นความสุขในการ

ทาํงาน เป็นการมีความสุขในงานท่ีทาํเม่ือมีคนเห็นคุณค่าของงานนั้ น ด้านความคิดสร้างสรรค ์ 

เป็นการสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าไดแ้มอ้ยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความตึงเครียดในขณะปฏิบติั

หนา้ท่ี และสมรรถนะในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา่ 

พนกังานโรงแรมให้ความสําคญั 1) ดา้นความรู้ ให้ความสําคญัการใชค้วามรู้รอบดา้นท่ีมีอยูจ่ดัการ
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กบัปัญหาในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมา 2) ด้านทกัษะ ให้ความสําคญัมีทกัษะ

ความเช่ียวชาญในการใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์สํานกังานไดเ้ป็นอย่างดี สามารถใชท้กัษะในการสอน

งานและถ่ายทอดงานแก่พนักงานใหม่ได้ 3) ด้านความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ให้ความสําคญัการ

ปกป้ององค์กรทุกคร้ังท่ีมีผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรในเชิงลบ การปฏิบติังานด้วยความซ่ือสัตยต่์อหน้าท่ี  

4) ด้านบุคลิกประจาํตวั ให้ความสําคญัการไม่เคยแสดงอารมณ์หงุดหงิดเม่ือได้รับความกดดัน 

จากเพื่อนร่วมงาน สามารถให้บริการลูกคา้ท่ีมีความแตกต่างกันได้อย่างดี และ 5) ด้านแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน ให้ความสาํคญัการไดรั้บคาํชมเชยทุกคร้ังท่ีปฏิบติังานสําเร็จ ความพอใจในสวสัดิการ

ท่ีองคก์รจดัให ้เช่น สถานท่ีจอดรถ หอ้งสมุด หอ้งอาหาร สาํนกังานและหอ้งพยาบาล 

 เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในธุรกิจโรงแรมเขตอําเภอเมือง จังหวัดสงขลา ผลจากการศึกษา พบว่า ระดับสมรรถนะ 

ของบุคลากรโรงแรมเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย

ด้าน กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัด้านบุคลิกลักษณะประจาํตวัมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความ

คิดเห็นเก่ียวกบัตนเองดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ ดา้นความรู้ และดา้นทกัษะ ตามลาํดบั สามารถพิจารณา

รายละเอียด ไดด้งัน้ี 1) ดา้นความรู้ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญั 

มีความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือสามารถเผยแพร่

ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานต่อเพื่อนร่วมงาน องคก์าร และสังคม มีความรู้ ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัธุรกิจโรงแรม รู้ถึงลกัษณะการให้บริการ และสามารถถ่ายทอดความรู้น้ีได ้มีความรู้เก่ียวกบั

โครงสร้างการบริหารงาน ขอบข่ายและภารกิจของตนเองมีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการ วิธีการ

เจรจาต่อรองสามารถกาํจดัความขดัแยง้และวิเคราะห์ แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ มีความรู้เร่ือง

สารสนเทศและข้อมูลสารสนเทศของโรงแรม และสุดท้ายมีความรอบรู้ในข่าวสาร เหตุการณ์ 

ในปัจจุบนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจโรงแรม ตามลาํดบั 2) ดา้นทกัษะ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัมีทกัษะพื้นฐานในภารกิจงานของตนเองมากท่ีสุด รองลงมาคือมีทกัษะ

พื้นฐานในงานบริการ มีการปรับเปล่ียนรูปแบบและแนวทางในการทาํงานเพื่อให้ผลงานเป็น 

ท่ียอมรับ มีทกัษะในการติดต่อส่ือสาร การประสานงานติดตามงาน ใชท้กัษะการส่ือสารและจูงใจ 

แก่ผูร่้วมงาน หรือผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาน และสุดทา้ย

ทักษะทางด้านภาษา เช่น ภาษาอังกฤษ ตามลําดับ 3) ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง พบว่า  

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัมีความรับผิดชอบต่อตนเอง และส่วนรวม

มากท่ีสุด รองลงมาคือความสามารถในการรับคาํสั่งและปฏิบติัตามคาํสั่ง ดูแลเอาใจใส่ลูกคา้ มุ่งเนน้

ท่ีลูกค้าและการตอบสนองความพึงพอใจแก่ลูกคา้ มีการรักษาระเบียบวินัยปฏิบติังานด้วยความ

ถูกต้อง ทันเวลา และสุดท้ายมีทักษะพื้ นฐานในภารกิจงานของตนเอง ตามลําดับ  4) ด้าน
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บุคลิกลกัษณะประจาํตวั พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัมีความ

ซ่ือสัตยสุ์จริตมากท่ีสุด รองลงมาคือมีความสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีเขา้ใจ และ

ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีความเสียสละและอุทิศเวลาให้แก่องคก์าร มีความสามารถในการ

ปรับตวั  และสุดทา้ยการควบคุมอารมณ์ อดทนอดกลั้น ตามลาํดบั และ 5) ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ 

พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก กลุ่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัผลสาํเร็จในการปฏิบติังานทาํให้เกิด

กาํลงัใจท่ีจะพฒันางานให้ดีข้ึนมากท่ีสุด รองลงมาคือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

ความสะดวกในการเดินทางมาทาํงานพนกังานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่ง

ดี ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความสามารถ และความรับผิดชอบ ระบบการพิจารณา

เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งเล่ือนเงินเดือนมีความเป็นธรรม  และสุดท้ายค่าตอบแทนท่ีได้รับอยู ่

ในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ตามลาํดบั 

 อุบลวรรณ ปานกลาง (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะการทาํงานของพนกังานโรงแรม

ในนครหลวงเวียงจนัทน์ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เปรียบเทียบกับเมืองพัทยา 

จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานตอ้นรับโรงแรมระดบั 3 ดาวในนครหลวงเวียงจนัทน์ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ระดบัสมรรถนะในการทาํงานตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับ

ส่วนหนา้ของโรงแรมระดบั 3 ดาวในนครหลวงเวียงจนัทน์สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ด้านสมรรถนะหลักมีสมรรถนะอยู่ในระดับสูง มีการทํางานร่วมก ั

บผูร่้วมงานอย่างมีประสิทธิภาพมีระดับสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา การบริการลูกค้าอย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้านสมรรถนะทัว่ไปมีสมรรถนะอยู่ในระดบัสูง ในระดบัปฏิบติัการพื้นฐาน และ

ส่ือสารเป็นภาษาอังกฤษกับลูกค้าชาวต่างชาติ มีระดับสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา ส่ือสาร 

ทางโทรศพัท์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพด้านสมรรถนะตามหน้าท่ีมีสมรรถนะอยู่ในระดบัสูง มีการ

ให้บริการด้านข้อมูลท่ีพกัมีระดับสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา การจดัเตรียมหลักฐาน เอกสาร 

ทางการเงินประจาํวนั ในขณะท่ี พนกังานตอ้นรับโรงแรมระดบั 3 ดาวในเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 

พบวา่ ดา้นสมรรถนะหลกัมีสมรรถนะอยู่ในระดบัสูง โดยการทาํงานในสภาพสังคมท่ีหลากหลาย

ได้มีระดบัสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา มีการทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงานอย่างมีประสิทธิภาพ ด้าน

สมรรถนะทัว่ไปมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง มีการส่งเสริมการบริการ สินคา้และการตอ้นรับมีระดบั

สมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา เขา้ใชแ้ละสืบคน้ขอ้มูลผา่นคอมพิวเตอร์ ดา้นสมรรถนะตามหน้าท่ีมี

สมรรถนะอยู่ในระดบัสูง มีการรักษาจดัเก็บเอกสารและระบบสืบคน้ขอ้มูลมีระดบัสมรรถนะสูง

ท่ีสุด รองลงมา มีการรับและดาํเนินการตามขั้นตอนการจองหอ้งพกั 
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 เอกพล วงศเ์สรี (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะของมนุษยใ์นภาคธุรกิจ

บริการ เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับประชาคมอาเซียน กรณีศึกษา กลุ่มจงัหวดัภาคใตฝ่ั้งอนัดามนั: 

ระนอง พังงา ภูเก็ต กระบ่ี และตรัง ผลการศึกษา พบว่า ธุรกิจโรงแรม โดดเด่นในความรู้การ

ท่องเท่ียว ทกัษะการจดัห้องพกัและปูเตียง คุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความยิ้มแยม้แจ่มใส สําหรับ

ธุรกิจโรงแรมในอนาคต ควรมีความโดดเด่นในความรู้การท่องเท่ียว ทกัษะภาษาองักฤษ และ

คุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความยิม้แยม้แจ่มใส ขณะท่ีช่องวา่งสมรรถนะท่ีสําคญัประกอบดว้ยความรู้

สุขภาพและความปลอดภัย ทักษะภาษาต่างประเทศอ่ืน และคุณลักษณะส่วนบุคคล ความตรง 

ต่อเวลา ในขณะท่ี ธุรกิจการบินในปัจจุบัน โดดเด่นในความรู้การจราจรทางอากาศ ทักษะ

ภาษาองักฤษ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีการแต่งกายท่ีเหมาะสม สําหรับธุรกิจการบินในอนาคต 

ควรมีความโดดเด่นในความรู้ผลิตภณัฑ์และบริการ ทกัษะการจราจรทางอากาศ และคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล มีมนุษย์สัมพันธ์  และความยิ้มแย้มแจ่มใส ขณะท่ีช่องว่างสมรรถนะท่ีสําคัญ 

ประกอบดว้ย ความรู้ผลิตภณัฑ์และการบริการ ทกัษะภาษาต่างประเทศอ่ืน และลกัษณะส่วนบุคคล 

ความอดทนอดกลั้น 
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วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฎิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 คร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวธีิดาํเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 5.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1  ประชากร  

  ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํนวน 142 คน 

(ฝ่ายบริหารงานบุคคล, 2561) ไดข้นาดตวัอยา่ง 105 คน 

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เน่ืองจากผูศึ้กษาทราบจาํนวนประชากร 

ท่ีแน่นอน จึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane.1973:125)  

ได้พฒันาสูตรข้ึนมาเพื่อใช้ในการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง มีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

ความคลาดเคล่ือนยอมรับไดท่ี้ 0.05 สูตรการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 

n = N  

  1+N(e)2  

 

e คือ ความคาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

N คือ ขนาดของประชากร 

n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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  จากสูตรในการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แทนค่าในสูตร ดงัน้ี 

 

n = 142  

  1 + [142 (0.05)²]  

    

n = 104.80  

    

  จากการคาํนวณได ้104.80 ผูศึ้กษาวจิยัจึงกาํหนดขนาดตวัอยา่ง จาํนวน 105 คน 

  

 1.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

  ทําการสุ่มตัวอย่างเป้าหมาย โดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 

random sampling) ผูศึ้กษาจะพิจารณาตามความสะดวกของประชากรกลุ่มตวัอย่าง โดยขอความ

อนุเคราะห์ในการตอบสอบถามและรอเก็บแบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง จาํนวน 105 ชุด 

  

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

  

 2.1  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยทาํการศึกษาจาก

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา มากาํหนดเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ส่วน รวมจาํนวน 32 ขอ้ ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้

ต่อเดือน อายใุนการปฏิบติังาน และตาํแหน่งในการปฏิบติังาน  แบบสอบถามเป็นลกัษณะเลือกตอบ

หรือตรวจสอบรายการ (Check List) 

  ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํนวน 

25 ขอ้ ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นความคิดเห็นส่วนตวั ดา้นบุคลิกภาพ

ประจาํตวั และด้านแรงจูงใจ โดยแบบสอบถามมีลักษณะมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

มี 5 ระดับ ตามหลกัการของลิเคิร์ท  (Likert Five Rating Scale) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 

นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ถา้เป็นคาํถามประเภทสอดคลอ้งก็ให้คะแนน 5 4 3 2 1 ตามลาํดบั ส่วนคาํถาม

ในเชิงปฏิเสธก็ใหค้ะแนนกลบักนั คือ 1 2 3 4 5 ตามลาํดบั โดยกาํหนดเกณฑก์ารใหน้ํ้าหนกั ดงัน้ี 
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ระดบัความคิดเห็น ขอ้ความทางบวก ขอ้ความทางลบ 

มากท่ีสุด 5 1 

มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 

นอ้ย 2 4 

นอ้ยท่ีสุด 1 5 

 

  การแปลผลคะแนน ผู ้วิจ ัยแบ่งช่วงระดับคะแนน โดยใช้ค่าเฉล่ียจากข้อมูล 

เป็นเกณฑใ์นการพิจารณา โดยการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555: 60) 

 

  อนัตรภาคชั้น =   ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด 

                                จาํนวนช่วงท่ีตอ้งการ      

     =  5 – 1 

                               5  

     =  0.80   

 

  โดยนาํไปกาํหนดขนาดของชั้นจากค่าคะแนนเฉล่ียช่วงชั้น (Weight Mean Score) 

โดยใหแ้ต่ละหน่วยมีช่วงเท่า ๆ กนั ดงัน้ี   

   

คะแนน   ความหมาย 

4.21- 5.00 มีผลต่อการปฏิบติังาน ระดบัมากท่ีสุด 

3.41- 4.20 มีผลต่อการปฏิบติังาน ระดบัมาก  

2.61- 3.40 มีผลต่อการปฏิบติังาน ระดบัปานกลาง 

1.81- 2.60 มีผลต่อการปฏิบติังาน ระดบันอ้ย 

1.00- 1.80  มีผลต่อการปฏิบติังาน ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 2.2  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

  คน้ควา้จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการปฎิบติังานของพนกังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา จากเอกสาร บทความ หลกัการทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อกาํหนดขอบเขต

ของการวิจยัและเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม จากนั้ นเม่ือสร้างแบบสอบถามเสร็จ 
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จึงตรวจสอบข้อคาํถามและเน้ือหา เพื่อให้สอดคล้องกับนิยามศพัท์และนําแบบสอบถามเสนอ 

ต่อผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมดา้นเน้ือหาเพื่อนาํมาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกตอ้งก่อน

นาํไปทดลองใช ้

 

3. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 3.1 ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

  1.  ศึกษาคน้ควา้งานวิจยัจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎี และทบทวนงานวิจยั 

ท่ีเก่ียวข้องเพื่อกาํหนดขอบเขตสมรรถนะการปฎิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

นาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

  2.  สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจยั และนาํแบบสอบถามท่ีสร้าง

ข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบภาษาท่ีใช้ ความครบถว้น และความ

สอดคลอ้งของเน้ือหา จากนั้นนาํมาแกไ้ขใหถู้กตอ้งก่อนนาํไปทดลองใช ้

 3.2 ข้ันตอนการทดสอบเคร่ืองมือ 

  1.  การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) นําแบบสอบถามท่ีส ร้างข้ึนเสนอ 

ต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการสร้างเคร่ืองมือ เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของเน้ือหา 

ความครบถว้นตามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุท่ีมีต่อแบบสอบถาม จาํนวน 3 ราย  

  2.  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ทาํการตรวจสอบความเท่ียงตรงของ

เน้ือหา (Content Validity) เพื่อวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence ) หรือ

เรียกวา่ IOC โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 รายลงความเห็นตามเกณฑ์การให้คะแนน ซ่ึงหลกัเกณฑ์ในการ

พิจารณาค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 ให้คดัเลือกขอ้คาํถามไวใ้ช้ได ้หากขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากว่า 

0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัขอ้คาํถามท้ิง แลว้พิจารณาคดัเลือกแบบทดสอบท่ีมีค่าดชันีความ

สอดคล้อง ตั้ งแต่ 0.66 – 1.00 เป็นแบบทดสอบ โดยมีเกณฑ์ให้คะแนน ดังน้ี  (Rovinelli and 

Hambleton, 1977 อา้งถึงใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ. 2554: 242) 

 

ถา้เห็นวา่สอดคลอ้ง ใหค้ะแนน +1 

ถา้เห็นวา่ไม่แน่ใจ ใหค้ะแนน 0 

ถา้เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ใหค้ะแนน -1 
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  3. แบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแลว้นาํไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ตวัอยา่ง เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามในแต่ละตวั

แปรด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อทดสอบ 

ค่าความเช่ือมัน่และความสอดคลอ้งในแบบสอบถาม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2554: 445) เก่ียวกบั

สมรรถนะการปฎิบัติงานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพัทยา ผลรวมค่าความเช่ือมั่น 

ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั .947  

  4. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบ โดยผูศึ้กษาดาํเนินการไปเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากกลุ่มตวัอยา่งจริง และรับคืนดว้ยตนเอง เพือ่ใหไ้ดแ้บบสอบถามทั้งส้ิน จาํนวน 105 ชุด 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ในการศึกษาวจิยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

 4.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังานของโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา ไดแ้ก่ พนกังานทัว่ไป หวัหนา้งาน และผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหาร รวมจาํนวน 105 ชุด 

 4.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ทาํการคน้ควา้แนวคิด ทฤษฏี เอกสาร บทความ 

ตาํราทางวิชาการ วารสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการปฎิบติังานของพนกังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา 

 

5. วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลมีขั้นตอนทางสถิติต่าง ๆ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ 

ในการคาํนวณค่าสถิติ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2554: 89) ดงัน้ี 

 5.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  (1)  แจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายถึงลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุในการ

ปฏิบติังาน และตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

  (2)  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบาย

ถึงปัจจยัท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํนวน 25 ขอ้ ประกอบดว้ย  

5  ด้าน ได้แก่ ดา้นความรู้ ด้านทกัษะ ด้านความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ด้านบุคลิกภาพประจาํตวั 

และดา้นแรงจูงใจ 
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 5.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

  เพื่อเป็นการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา จาํแนกตามลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ดงัน้ี 

  2.1  ใช้วิธี t-Test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร  2 กลุ่ม

ท่ีเป็นอิสระต่อกนั ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  2.2  ใช้วิธี F-Test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร 3 กลุ่ม

ท่ีเป็นอิสระต่อกนั ได้แก่ พนักงานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายุในการปฏิบติังาน 

และตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ต่างกนัมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

แตกต่างกนั เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นาํมาเปรียบเทียบเป็นรายคู่

ดว้ยวธีิ LSD (Lest Significant Difference) 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  

ผูศึ้กษาวิจยัรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จากผูต้อบแบบสอบถามได้ จาํนวน 105 คน และได้

แบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา 

 ส่วนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ส่วนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถ่ี และ

ร้อยละมีผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(N = 105) 

ร้อยละ 

(100.00) 

เพศ   

 ชาย 59 56.19 

 หญิง 46 43.81 

อายุ   

 อายตุ ํ่ากวา่ 21 ปี 7 6.70 

 อาย ุ21-30 ปี 40 38.09 

 อาย ุ31-40 ปี 35 33.33 

 อาย ุ41-50 ปี 20 19.04 

 อายมุากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 3 2.84 

ระดบัการศึกษา   

 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 63 60.00 

 อนุปริญญา/ปวส. 19 18.10 

 ปริญญาตรี 23 21.90 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน   

 ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 44 41.90 

 15,001-25,000 บาท 40 38.10 

 25,001-35,000 บาท 15 14.29 

 สูงกวา่ 35,000 บาท 6 5.71 

อายุในการปฏิบัตงิาน   

 นอ้ยกวา่ 3 ปี 39 37.14 

 3-6 ปี 32 30.48 

 7-10 ปี 20 19.05 

 มากกวา่ 10 ปี 14 13.33 

ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน   

 พนกังานทัว่ไป 55 52.38 

 หวัหนา้งาน 40 38.10 

 ผูจ้ดัการ/ผูบ้ริหาร 10 9.52 
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 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จากจาํนวน 105 คน โดย

การหาค่าความถ่ีและร้อยละ ดงัตารางท่ี 4.1 มีดงัน้ี 

 เพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มากท่ีสุด จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 

56.19 รองลงมา เพศหญิง จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 43.81 ตามลาํดบั 

 อายุ พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 38.09 รองลงมา ช่วงอายุ 31-40 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ช่วงอายุ 41-50 ปี 

จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.04 อายุต ํ่ากวา่ 21 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 และสุดทา้ย

อายมุากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.84 ตามลาํดบั 

 ระดับการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย / 

ปวช. มากท่ีสุด จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมา ปริญญาตรี จาํนวน 23 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.90 และสุดทา้ยอนุปริญญา / ปวส. จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 18.10 ตามลาํดบั 

 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 

บาท มากท่ีสุด จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 รองลงมา รายได้เฉล่ียต่อเดือนช่วง 15,001-

25,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 38.10 รายได้เฉล่ียต่อเดือนช่วง 25,001-35,000 บาท 

จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 และสุดทา้ยรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท จาํนวน  

6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.71 ตามลาํดบั 

 อายุในการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุในการปฏิบติังานน้อยกว่า  

3 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 37.14 รองลงมา อายุในการปฏิบัติงานช่วง 3-6 ปี 

จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 30.48 อายใุนการปฏิบติังานช่วง 7-10 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 

19.05 และสุดท้ายอายุในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี จ ํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 

ตามลาํดบั 

 ตําแหน่งในการปฏิบัติงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ตาํแหน่งในการปฏิบติังานเป็น

พนักงานทัว่ไป มากท่ีสุด จาํนวน 55  คน คิดเป็นร้อยละ 52.38 รองลงมา หัวหน้างาน จาํนวน 40 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.10 และสุดทา้ยผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.52 ตามลาํดบั 
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ส่วนที ่2  ระดับสมรรถนะในการปฏบัิติงานโรงแรมเมอร์เคยีวพทัยา 

 

 ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา มีดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

 พทัยา ในภาพรวม 

 

สมรรถนะ X  S.D. 
ระดบั 

ความสําคญั 

ลาํดบั 

ที ่

1. ดา้นความรู้  4.12 .53 มาก 1 

2. ดา้นทกัษะ 3.94 .51 มาก 5 

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.99 .44 มาก 3 

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั 4.09 .52 มาก 2 

5. ดา้นแรงจูงใจ 3.96 .70 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.02 .41 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.02 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 

ให้ความสําคัญด้านความรู้ มีค่าเฉล่ีย 4.12 รองลงมา ด้านบุคลิกภาพประจาํตัว มีค่าเฉล่ีย 4.09  

ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง มีค่าเฉล่ีย 3.99 ดา้นแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ีย 3.96 และสุดทา้ยดา้นทกัษะ 

มีค่าเฉล่ีย 3.94 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

 พทัยา ดา้นความรู้ 

 

ด้านความรู้ X  S.D. 
ระดบั 

ความสําคญั 

ลาํดบั 

ที ่

1.  มีความรู้ ความเขา้ใจงานธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเนน้

 ใหบ้ริการท่ีเป็นมาตรฐาน 

4.13 .77 มาก 3 

2.  มีความรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 4.21 .66 มากท่ีสุด 2 

3.  มีความรู้ในหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.10 .65 มาก 4 

4.  มีความเขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังานเพ่ือใหง้าน

 บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

4.22 .70 มากท่ีสุด 1 

5.  มีความรู้เก่ียวกบัการจดัการขดัแยง้เพ่ือแกไ้ขปัญหา

 ระหวา่งการปฏิบติังานได ้

3.94 .70 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 4.12 .53 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

ดา้นความรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.12 เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่ให้ความสําคัญมีความเข้าใจขั้นตอนในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมา มีความรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 

4.21 มีความรู้ ความเข้าใจงานธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเน้นให้บริการท่ีเป็นมาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย 4.13  

มีความรู้ในหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.10 และสุดทา้ยมีความรู้เก่ียวกบัการ

จดัการขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหาระหวา่งการปฏิบติังานได ้มีค่าเฉล่ีย 3.94 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

 พทัยา ดา้นทกัษะ 

 

ด้านทกัษะ X  S.D. 
ระดบั 

ความสําคญั 

ลาํดบั 

ที ่

1.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาใหก้บัลูกคา้ไดอ้ยา่งมี

 ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของโรงแรม 

4.28 .62 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตรงตามเวลา

 ท่ีกาํหนด 

4.08 .66 มาก 3 

3.  ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามวตัุประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี 4.12 .70 มาก 2 

4.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ 4.00 1.01 มาก 4 

5.  ท่านใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสารกบัผูม้าใชบ้ริการ

 ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.24 .81 ปานกลาง 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.94 .51 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ดา้น

ทกัษะ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94 เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วน

ใหญ่ใหค้วามสําคญัท่านสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานของ

โรงแรม มีค่าเฉล่ีย 4.28 รองลงมา ท่านปฏิบติังานไดต้รง ตามวตุัประสงค์ไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย 

4.12 ท่านปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ีย 4.08 ท่านสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ มีค่าเฉล่ีย 4.00 และสุดทา้ยท่านใช้ภาษาองักฤษในการ

ส่ือสารกบัผูม้าใชบ้ริการไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 3.24 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรม

 เมอร์เคียวพทัยา ดา้นความคิดเห็นส่วนตวั 

 

ด้านความคดิเห็นเกีย่วกบัตนเอง X  S.D. 
ระดบั 

ความสําคญั 

ลาํดบั 

ที ่

1.  มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี 4.28 .79 มากท่ีสุด 1 

2.  มีความพึงพอใจต่อหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บ

 มอบหมาย 

4.27 .64 มากท่ีสุด 2 

3.  มีทศันคติท่ีดีต่อการนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมา

 ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

3.75 .76 มาก 4 

4.  มีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการ 3.71 .68 มาก 5 

5.  มีความเตม็ใจในการแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูม้าใชบ้ริการได ้ 3.95 .65 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.99 .44 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ดา้น

ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 เม่ือพิจารณารายละเอียด 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย 

4.28 รองลงมา มีความพึงพอใจต่อหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.27 มีความเต็มใจ

ในการแก้ไขปัญหาให้กบัผูม้าใช้บริการได้ มีค่าเฉล่ีย 3.95 มีทศันคติท่ีดีต่อการนาํเอาเทคโนโลยี

สารสนเทศมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.75 และสุดทา้ยมีความกระตือรือร้นในการ

ใหบ้ริการ มีค่าเฉล่ีย 3.71 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรม

 เมอร์เคียวพทัยา ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั 

 

ด้านบุคลกิภาพประจาํตวั X  S.D. 
ระดบั 

ความสําคญั 

ลาํดบั 

ที ่

1.  ท่านใหค้วามสาํคญักบังานทุกช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.43 .63 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านปฏิบติัตนต่อเพ่ือนร่วมงานอยา่งเสมอภาคเท่า

 เทียมกนั 

4.22 .63 มากท่ีสุด 3 

3.  ท่านเสียสละเวลาส่วนตวัทุ่มเทเพ่ือให้งานสําเร็จตาม

 เป้าหมาย 

4.23 .72 มากท่ีสุด 2 

4.  ท่านมักจะปฏิบัติงานให้เสร็จทันหรือก่อนเวลาท่ี

 กาํหนดเสมอ 

3.46 .87 มาก 5 

5.  ท่านชอบสร้างสมัพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ 4.10 .79 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.09 .52 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  

ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.09 เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา่ 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ให้ความสําคญัท่านใหค้วามสาํคญักบังานทุกช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 

4.43 รองลงมา ท่านเสียสละเวลาส่วนตัวทุ่มเทเพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.23  

ท่านปฏิบติัตนต่อเพื่อนร่วมงานอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ีย 4.22 ท่านชอบสร้างสัมพนัธ์

ภาพกับผูอ่ื้นเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.10 และสุดท้ายท่านมักจะปฏิบัติงานให้เสร็จทันหรือก่อนเวลา 

ท่ีกาํหนดเสมอมีค่าเฉล่ีย 3.46 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

 พทัยา ดา้นแรงจูงใจ 

 

ด้านแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดบั 

ความสําคญั 

ลาํดบั 

ที ่

1.  นโยบายในการบริการมีความชดัเจนต่อการนาํไป

 ปฏิบติั 

4.08 .76 มาก 1 

2.  ระบบการทาํงานมีความมัน่คงต่อผูป้ฏิบติังาน 4.06 .78 มาก 2 

3.  ระบบการทาํงานมีความปลอดภยั 3.95 .92 มาก 4 

4.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ๆ เพ่ือเตรียม

 ความพร้อมในการกา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

4.02 .80 มาก 3 

5.  ท่านไดป้รับขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัหน้าท่ี 

 ความรู้ ความสามารถ 

3.71 .97 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.96 .70 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา ด้านแรงจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือพิจารณารายละเอียด พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ให้ความสําคญันโยบายในการบริการมีความชัดเจนต่อการนําไปปฏิบัติ  

มีค่าเฉล่ีย 4.08 รองลงมา ระบบการทํางานมีความมั่นคงต่อผู ้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย 4.06 ท่าน 

มีโอกาสได้รับการพฒันาทักษะใหม่ๆ เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  

มีค่าเฉล่ีย 4.02 ระบบการทํางานมีความปลอดภัย มีค่าเฉล่ีย 3.95 และสุดท้ายท่านได้ปรับขั้น

เงินเดือนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี ความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.71 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 1. ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการศึกษา พบวา่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยาในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ตามตารางท่ี 4.2  จึงเป็นการยอมรับสมมติฐาน 

 2.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยทาํการวิเคราะห์ 
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ทางสถิติด้วย t-test และ F-test อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระดับ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

มีดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 2.1 พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 

 H0:  พนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั 

 H1:  พนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.8  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

 เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามเพศ 

 

สมรรถนะ 

เพศ 

t Sig. ชาย  = 59 หญิง = 46 

Mean S.D. Mean S.D. 

1. ดา้นความรู้  4.19 .51 4.03 .54 1.59 .11 

2. ดา้นทกัษะ 3.97 .43 3.91 .60 .52 .60 

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.94 .38 4.06 .50 -1.39 .16 

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั 4.17 .44 3.99 .58 1.77 .08 

5. ดา้นแรงจูงใจ 3.91 .69 4.03 .71 -.85 .39 

รวม 4.04 .33 4.00 .49 .39 .69 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามเพศ พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากค่า Sig 

เท่ากับ .69 มากกว่า 0.05 จึงทาํให้ยอมรับ H0 หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกันไม่มีความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ปัจจยัด้านความรู้ด้านทกัษะ ด้านความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั และด้าน

แรงจูงใจ ไม่มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยาอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเน่ืองจากมีตวัแปรเพศ 2 ตวัแปร จึงไม่ทาํการทดสอบรายคู่ 
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 สมมติฐานที่ 2.2 พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.9  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

 เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอาย ุ  

 

สมรรถนะ 
แหล่งความ 

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1. ดา้นความรู้  ระหวา่งกลุ่ม 3.43 4 .86 3.26 .01* 

ภายในกลุ่ม 26.36 100 .26   

 รวม 29.80 104    

2. ดา้นทกัษะ ระหวา่งกลุ่ม 4.60 4 1.15 5.08 .00* 

 ภายในกลุ่ม 22.64 100 .22   

 รวม 27.25 104    

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 1.71 4 .42 2.26 .06 

 ภายในกลุ่ม 18.99 100 .19   

 รวม 20.71 104    

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ระหวา่งกลุ่ม 6.51 4 1.62 7.54 .00* 

 ภายในกลุ่ม 21.56 100 .21   

 รวม 28.07 104    

5. ดา้นแรงจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.00 4 .50 1.02 .40 

 ภายในกลุ่ม 49.09 100 .49   

 รวม 51.10 104    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2.56 4 .64 4.25 .00* 

 ภายในกลุ่ม 15.05 100 .15   

 รวม 17.62 104    
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 จากตารางท่ี 4.9  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุ พบว่า โดยรวมแตกต่างกัน เน่ืองจากค่า Sig 

เท่ากบั .00 นอ้ยกวา่ 0.05 จึงทาํให้ยอมรับ H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัย 

ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีปัจจยัด้านความคิดเห็น

เก่ียวกับตนเอง และด้านแรงจูงใจ ไม่มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 

เมอร์เคียวพทัยา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทอสอบรายคู่ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.10  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายกุบัดา้นความรู้ รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

อายุ X  

อายุ 

ตํา่กว่า 21 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี ขึน้ไป 

ตํ่ากวา่ 21 ปี 3.74 - .21 .53* .52* .59 

อาย ุ21-30 ปี 3.96  - .31* .31* .37 

อาย ุ31-40 ปี 4.27   - .00 .05 

อาย ุ41-50 ปี 4.27    - .06 

มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 4.33     - 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุกับด้านความรู้ รายคู่ด้วยวิธีการ LSD พบว่า  

ตวัแปรอายุจาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ อายุต ํ่ากว่า 21 ปี มีความแตกต่างรายคู่กบัอายุ 31-40 ปี, อายุ 41-50 ปี 

และอายุ 21-30 ปี มีความแตกต่างรายคู่กับอายุ 31-40 ปี, อายุ 41-50 ปี  มีต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 
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ตารางท่ี 4.11  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายกุบัดา้นทกัษะ รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

อายุ X  

อายุ 

ตํา่กว่า 21 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี ขึน้ไป 

ตํ่ากวา่ 21 ปี 3.40 - .39* .69* .73* .80* 

อาย ุ21-30 ปี 3.80  - .29* .33* .40 

อาย ุ31-40 ปี 4.09   - .03 .10 

อาย ุ41-50 ปี 4.13    - .07 

มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 4.20     - 

 

 จากตารางท่ี  4.11  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุกบัดา้นทกัษะ รายคู่ดว้ยวิธีการ LSD พบว่า 

ตวัแปรอายุจาํนวน 6 คู่ ไดแ้ก่ อายุต ํ่ากวา่ 21 ปี มีความแตกต่างรายคู่กบัอายุ 21-30 ปี, อายุ 31-40 ปี, 

อายุ 41-50 ปี, อายุมากกว่า 50 ปี ข้ึนไป และอายุ 21-30 ปี มีความแตกต่างรายคู่กับอายุ 31-40 ปี,  

อาย ุ41-50 ปี มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.12  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายกุบัดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

อายุ X  

อายุ 

ตํา่กว่า 21 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี ขึน้ไป 

ตํ่ากวา่ 21 ปี 4.43 - .64 .11 .28 .09 

อาย ุ21-30 ปี 3.79  - .52* .35* .54* 

อาย ุ31-40 ปี 4.31   - .17 .01 

อาย ุ41-50 ปี 4.14    - .19 

มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 4.33     - 
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  จากตารางท่ี 4.12  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุกบัดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั รายคู่ดว้ยวธีิการ 

LSD พบว่า ตัวแปรอายุ จาํนวน 3 คู่ ได้แก่ อายุ 21-30 ปี มีความแตกต่างรายคู่กับอายุ 31-40 ปี, อาย ุ 

41-50 ปี และอายุมากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา 

 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

 เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

  

สมรรถนะ 
แหล่งความ 

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความรู้  ระหวา่งกลุ่ม 1.07 3 .35 1.26 .29 

ภายในกลุ่ม 28.73 101 .28   

 รวม 29.80 104    

2. ดา้นทกัษะ ระหวา่งกลุ่ม 1.52 3 .50 1.99 .11 

 ภายในกลุ่ม 25.73 101 .25   

 รวม 27.25 104    

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 1.16 3 .38 1.99 .11 

 ภายในกลุ่ม 19.55 101 .19   

 รวม 20.71 104    

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ระหวา่งกลุ่ม .95 3 .31 1.18 .31 

 ภายในกลุ่ม 27.11 101 .26   

 รวม 28.07 104    

5. ดา้นแรงจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 3.30 3 1.10 2.32 .07 

 ภายในกลุ่ม 47.80 101 .47   

 รวม 51.10 104    
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

       

สมรรถนะ 
แหล่งความ 

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม .92 3 .30 1.86 .14 

 ภายในกลุ่ม 16.69 101 .16   

 รวม 17.62 104    

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพัทยา จาํแนกตามระดับการศึกษา พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

เน่ืองจากค่า Sig เท่ากบั .14 มากกว่า 0.05 จึงทาํให้ยอมรับ H0 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกันไม่มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานโรงแรมเมอร์เคียวพัทยา  

ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  

ด้านบุคลิกภาพประจาํตวั และด้านแรงจูงใจ ไม่มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไม่ทาํการทดสอบรายคู่ 

 สมมติฐานที ่4.4 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน  

 

สมรรถนะ 
แหล่งความ 

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความรู้  ระหวา่งกลุ่ม .86 3 .29 1.01 .39 

ภายในกลุ่ม 28.93 101 .28   

 รวม 29.80 104    

2. ดา้นทกัษะ ระหวา่งกลุ่ม 4.56 3 1.52 6.77 .00* 

 ภายในกลุ่ม 22.69 101 .22   

 รวม 27.25 104    

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 2.11 3 .70 3.82 .01* 

 ภายในกลุ่ม 18.59 101 .18   

 รวม 20.71 104    

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ระหวา่งกลุ่ม 2.78 3 .92 3.70 .01* 

 ภายในกลุ่ม 25.29 101 .25   

 รวม 28.07 104    

5. ดา้นแรงจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 3.47 3 1.15 2.45 .060 

 ภายในกลุ่ม 47.63 101 .47   

 รวม 51.10 104    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.27 3 .75 4.98 .00* 

 ภายในกลุ่ม 15.35 101 .15   

 รวม 17.62 104    

  

 จากตารางท่ี  4.14 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั เน่ืองจาก

ค่า Sig เท่ากบั .00 น้อยกว่า 0.05 จึงทาํให้ยอมรับ H1 หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน

ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ปัจจัยด้านทักษะ ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และด้านบุคลิกภาพประจาํตัวมีต่อ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ในขณ ะท่ี  ปัจจัยด้านความรู้ และด้านแรงจูงใจ ไม่ มี ต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบรายคู่ 

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนกบัดา้นทกัษะ รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

รายได้ต่อเดอืน 

ตํา่กว่า  

15,000 บาท 

15,001-25,000 

บาท 

25,001-35,000 

บาท 

สูงกว่า  

35,000 บาท 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 3.74 - .32* .26 .79* 

15,001-25,000 บาท 4.06  - .06 .47* 

25,001-35,000 บาท 4.00   - .53 

สูงกวา่ 35,000 บาท 4.53    - 

 

 จากตารางท่ี  4.15  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนกบัดา้นทกัษะ รายคู่ดว้ยวิธีการ LSD 

พบวา่ ตวัแปรรายไดต่้อเดือน จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท มีความแตกต่าง

รายคู่กบัรายได้ต่อเดือนช่วง 15,001-25,000 บาท, รายไดต่้อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท และรายได ้

ต่อเดือนช่วง 15,001-25,000 บาท มีความแตกต่างรายคู่กบัรายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 35,000 บาท มีต่อ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายได้ต่อเดือนกับด้านความคิดเห็นส่วนตวั รายคู่ด้วย

  วธีิการ LSD 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

รายได้ต่อเดอืน 

ตํา่กว่า  

15,000 บาท 

15,001-25,000 

บาท 

25,001-35,000 

บาท 

สูงกว่า  

35,000 บาท 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 3.90 - .090 .19 .60* 

15,001-25,000 บาท 3.98  - .10 .51* 

25,001-35,000 บาท 4.09   - .40 

สูงกวา่ 35,000 บาท 4.50    - 

 

 จากตารางท่ี  4.16 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนกบัดา้นความคิดเห็นส่วนตวั รายคู่ดว้ย

วิธีการ LSD พบว่า ตัวแปรรายได้ต่อเดือน จาํนวน 2 คู่  ได้แก่ รายได้ต่อเดือนตํ่ ากว่า 15,000 บาท  

มีความแตกต่างรายคู่กบัรายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 35,000 บาท และรายไดต่้อเดือนช่วง 15,001-25,000 บาท  

มีความแตกต่างรายคู่กับรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนกบัดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั รายคู่ดว้ยวธีิการ 

  LSD 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

รายได้ต่อเดอืน 

ตํา่กว่า  

15,000 บาท 

15,001-25,000 

บาท 

25,001-35,000 

บาท 

สูงกว่า  

35,000 บาท 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 3.93 - .21 .31* .60* 

15,001-25,000 บาท 4.14  - .10 .39 

25,001-35,000 บาท 4.24   - .29 

สูงกวา่ 35,000 บาท 4.53    - 
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 จากตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนกบัดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั รายคู่ดว้ย

วิธีการ LSD พบว่า ตวัแปรรายไดต่้อเดือน จาํนวน 2 คู่ ได้แก่ รายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 15,000 บาท  

มีความแตกต่างรายคู่กับรายได้ต่อเดือนช่วง 25,001-35,000 บาท, รายได้ต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท  

มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 สมมติฐานที่ 2.5 พนกังานท่ีมีอายุในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานท่ีมีอายใุนการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั 

 H1: พนักงานท่ีมีอายุในการปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

 โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายใุนการปฏิบติังาน  

 

ปัจจยั 
แหล่งความ 

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความรู้  ระหวา่งกลุ่ม 2.92 3 .97 3.66 .01* 

ภายในกลุ่ม 26.88 101 .26   

 รวม 29.80 104    

2. ดา้นทกัษะ ระหวา่งกลุ่ม 3.62 3 1.20 5.16 .00* 

 ภายในกลุ่ม 23.63 101 .23   

 รวม 27.25 104    

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 3.28 3 1.09 6.34 .00* 

 ภายในกลุ่ม 17.43 101 .173   

 รวม 20.71 104    

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ระหวา่งกลุ่ม 1.29 3 .43 1.62 .18 

 ภายในกลุ่ม 26.77 101 .26   

 รวม 28.07 104    

5. ดา้นแรงจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.98 3 .99 2.09 .10 

 ภายในกลุ่ม 48.11 101 .47   

 รวม 51.10 104    

       

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.98 3 .66 4.28 .00* 

 ภายในกลุ่ม 15.63 101 .15   

 รวม 17.62 104    

 

 จากตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุในการปฏิบติังาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกัน 

เน่ืองจากค่า Sig เท่ากบั .00 น้อยกว่า 0.05 จึงทาํให้ยอมรับ H1 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุใน

การปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานโรงแรมเมอร์เคียวพัทยา 

แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้เม่ือ

พิ จ า ร ณ า 

เป็ นรายด้าน  พ บว่า  ปัจจัยด้านความ รู้ ด้านทักษ ะ และด้านความคิดเห็น เก่ียวกับ ตนเอง  
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มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ี ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั และดา้นแรงจูงใจ ไม่มีต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบรายคู่ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายใุนการปฏิบติังานกบัดา้นความรู้ รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

อายุในการปฏิบัตงิาน X  
อายุในการปฏิบัตงิาน 

น้อยกว่า 3 ปี 3-6 ปี 7-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 4.02 - .00 .41* .21 

3-6 ปี 4.01  - .42* .22 

7-10 ปี 4.43   - .20 

มากกวา่ 10 ปี 4.23    - 

 

 จากตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุในการปฏิบติังานกบัดา้นความรู้ รายคู่ดว้ย

วิธีการ LSD พบวา่ ตวัแปรอายุในการปฏิบติังาน จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ อายุในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า  

3 ปี มีความแตกต่างรายคู่กับอายุในการปฏิบติังานช่วง 7-10 ปี และอายุในการปฏิบติังาน 3-6 ปี  

มีความแตกต่างรายคู่กับอายุในการปฏิบัติงานช่วง 7-10 ปี มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.20  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายใุนการปฏิบติังานกบัดา้นทกัษะ รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

อายุในการปฏิบัตงิาน X  
อายุในการปฏิบัตงิาน 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 3-6 ปี 7-10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 3.72 - .27* .43* .45* 

3-6 ปี 3.99  - .16 .18 

7-10 ปี 4.15   - .02 

มากกวา่ 10 ปี 4.17    - 



62 
 
 

 จากตารางท่ี  4.20  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุในการปฏิบติังานกบัดา้นทกัษะ รายคู่ดว้ย

วิธีการ LSD พบวา่ ตวัแปรอายุในการปฏิบติังาน จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ อายุในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า  

3  ปี มีความแตกต่างรายคู่กบัอายุในการปฏิบติังานช่วง 3-6 ปี, ช่วง 7-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีต่อ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายุในการปฏิบติังานกับด้านความคิดเห็นส่วนตวั รายคู่

  ดว้ยวธีิการ LSD 

 

อายุในการปฏิบัตงิาน X  
อายุในการปฏิบัตงิาน 

น้อยกว่า 3 ปี 3-6 ปี 7-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 3.81 - .20* .28* .53* 

3-6 ปี 4.01  - .08 .33* 

7-10 ปี 4.09   - .25 

มากกวา่ 10 ปี 4.34    - 

 

 จากตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามอายใุนการปฏิบติังานกบัดา้นความคิดเห็นส่วนตวั 

รายคู่ดว้ยวิธีการ LSD พบวา่ ตวัแปรอายุในการปฏิบติังาน จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ อายุในการปฏิบติังาน

น้อยกว่า 3 ปี มีความแตกต่างรายคู่กบัอายุในการปฏิบติังานช่วง 3-6 ปี, ช่วง 7-10 ปี และมากกว่า  

10 ปี และอายุในการปฏิบติังานช่วง 3-6 ปี มีความแตกต่างรายคู่กบัอายุในการปฏิบติังานมากกว่า  

10 ปี มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 สมมติฐานที่  2.6 พนักงานท่ีมีตําแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็น 

ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ไม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั 

 



63 
 
ตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม

 เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

  

ปัจจยั 
แหล่งความ 

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นความรู้  ระหวา่งกลุ่ม 2.51 2 1.25 4.70 .01* 

ภายในกลุ่ม 27.29 102 .26   

 รวม 29.80 104    

2. ดา้นทกัษะ ระหวา่งกลุ่ม 5.76 2 2.88 13.67 .00* 

 ภายในกลุ่ม 21.49 102 .21   

 รวม 27.25 104    

3. ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 2.40 2 1.20 6.68 .00* 

 ภายในกลุ่ม 18.31 102 .18   

 รวม 20.71 104    

4. ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ระหวา่งกลุ่ม 5.98 2 2.99 13.82 .00* 

 ภายในกลุ่ม 22.08 102 .21   

 รวม 28.07 104    

5. ดา้นแรงจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 6.67 2 3.34 7.66 .00* 

 ภายในกลุ่ม 44.42 102 .43   

 รวม 51.10 104    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.83 2 1.91 14.19 .00* 

 ภายในกลุ่ม 13.78 102 .13   

 รวม 17.62 104    

 

 จากตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั 

เน่ืองจากค่า Sig เท่ากบั .00 นอ้ยกวา่ 0.05 จึงทาํให้ยอมรับ H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่ง

ในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้ 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  

ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั และดา้นแรงจูงใจ มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม

เมอร์เคียวพทัยา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบรายคู่ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

 โรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานกบัดา้นความรู้ รายคู่

 ดว้ยวธีิการ LSD 

 

ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน X  
ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน 

พนักงานทัว่ไป หัวหน้างาน ผู้จดัการ / ผู้บริหาร 

พนกังานทัว่ไป 3.98 - .26* .42* 

หวัหนา้งาน 4.24  - .15 

ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 4.40   - 

  

 จากตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานกบัดา้นความรู้ รายคู่ดว้ย

วิธีการ LSD พบว่า ตัวแปรตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงาน จาํนวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานทั่วไป  

มีความแตกต่างรายคู่กับหัวหน้างาน, ผู ้จ ัดการ/ ผู ้บริหาร มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานกับด้านทกัษะ รายคู่ด้วยวิธีการ 

  LSD 

 

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน X  
ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

พนกังานทัว่ไป หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 

พนกังานทัว่ไป 3.74 - .36* .70* 

หวัหนา้งาน 4.10  - .34* 

ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 4.44   - 

 

 จากตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานกบัดา้นทกัษะ รายคู่

ดว้ยวิธีการ LSD พบว่า ตวัแปรตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ พนักงานทัว่ไป  

มีความแตกต่างรายคู่กบัหัวหน้างาน, ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร และหัวหน้างาน มีความแตกต่างรายคู่ 

กบัผูจ้ดัการ/ ผูบ้ริหาร มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 
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ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพัทยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงานกับด้านความคิดเห็นส่วนตัว 

  รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน X  
ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน 

พนกังานทัว่ไป หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 

พนกังานทัว่ไป 3.86 - .24* .44* 

หวัหนา้งาน 4.10  - .20 

ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 4.30   - 

 

 จากตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงานกับด้านความคิดเห็น

ส่วนตวั รายคู่ด้วยวิธีการ LSD พบว่า ตวัแปรตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงาน จาํนวน 2 คู่ ได้แก่ 

พนักงานทัว่ไป มีความแตกต่างรายคู่กบัหัวหน้างาน, ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร มีต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.26  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพัทยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงานกับด้านบุคลิกภาพประจาํตัว  

  รายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 

ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน X  
ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน 

พนกังานทัว่ไป หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 

พนกังานทัว่ไป 3.88 - .36* .72* 

หวัหนา้งาน 4.25  - .35* 

ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 4.60   - 

 

 จากตารางท่ี 4.26  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพัทยา จาํแนกตามตําแหน่งในการปฏิบัติงานกับด้านบุคลิกภาพ

ประจาํตวั รายคู่ด้วยวิธีการ LSD พบว่า ตวัแปรตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

พนกังานทัว่ไป มีความแตกต่างรายคู่กบัหวัหนา้งาน, ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร และหัวหน้างาน มีความ



66 
 
แตกต่างรายคู่กบัผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์

เคียวพทัยา 

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม

  เมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานกบัดา้นแรงจูงใจ รายคู่ดว้ยวิธีการ 

  LSD 

 

ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน X  
ตาํแหน่งในการปฏิบัตงิาน 

พนักงานทัว่ไป หัวหน้างาน ผู้จดัการ / ผู้บริหาร 

พนกังานทัว่ไป 3.89 - .03 .84* 

หวัหนา้งาน 3.86  - .87* 

ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร 4.74   - 

 

 จากตารางท่ี 4.27  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานกบัดา้นแรงจูงใจ รายคู่ดว้ย

วิธีการ LSD พบว่า ตัวแปรตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงาน จาํนวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานทั่วไป  

มีความแตกต่างรายคู่กับผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร และหัวหน้างาน มีความแตกต่างรายคู่กับผูจ้ดัการ/ 

ผูบ้ริหาร มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

  การศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฎิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  

มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฎิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

และ2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ผูศึ้กษารวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จากกลุ่มตวัอย่าง 

ได้จาํนวน 105 ชุด วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ในการ

คาํนวณค่าสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานทางสถิติดว้ย  

t-test และ F-test ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย  

 

  1.1  ลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีช่วงอายุระหวา่ง21-30 

ปี มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 15,000 บาท อาย ุ

ในการปฎิบติังานนอ้ยกวา่ 3 ปี และส่วนใหญ่ตาํแหน่งในการปฎิบติังานเป็นพนกังานทัว่ไป 

  1.2  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานโรงแรมเมอร์เคียวพัทยา พบว่า ในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ส่วนใหญ่ให้ความสําคญัดา้นความรู้ มากกว่า รองลงมา ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั 

ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ดา้นแรงจูงใจ และสุดทา้ยดา้นทกัษะ ตามลาํดบั มีรายละเอียด ดงัน้ี 

    1.  ดา้นความรู้ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนใหญ่ให้ความสําคญัมีความ

เขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อให้งานบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย มากกวา่ รองลงมา มีความรู้

กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน มีความรู้ ความเขา้ใจงานธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเน้นให้บริการ 

ท่ีเป็นมาตรฐาน มีความรู้ในหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความรู้เก่ียวกบัการจดัการ

ขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหาระหวา่งการปฏิบติังานได ้ตามลาํดบั 

    2.  ด้านบุคลิกภาพประจําตัว พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่ 

ใหค้วามสําคญัท่านใหค้วามสาํคญักบังานทุกช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย มากกวา่ รองลงมา ท่านเสียสละ

เวลาส่วนตวัทุ่มเทเพื่อใหง้านสําเร็จตามเป้าหมาย ท่านปฏิบติัตนต่อเพื่อนร่วมงานอยา่งเสมอภาคเท่า
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เทียมกนั ท่านชอบสร้างสัมพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ และท่านมกัจะปฏิบติังานให้เสร็จทนั หรือก่อน

เวลาท่ีกาํหนดเสมอ ตามลาํดบั 

    3.  ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนใหญ่

ให้ความสําคญัมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี มากกว่า รองลงมา มีความพึงพอใจ 

ต่อหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย มีความเต็มใจในการแก้ไขปัญหาให้กบัผูม้าใช้บริการได ้ 

มีทัศนคติท่ีดีต่อการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน และมีความ

กระตือรือร้นในการใหบ้ริการ ตามลาํดบั  

  4.  ด้านแรงจูงใจ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่ให้ความสําคัญ

นโยบายในการบริการมีความชัดเจนต่อการนําไปปฏิบัติ มากกว่า รองลงมา ระบบการทาํงาน 

มีความมัน่คงต่อผูป้ฏิบติังาน ท่านมีโอกาสได้รับการพฒันาทกัษะใหม่ๆ เพื่อเตรียมความพร้อม 

ในการก้าวไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ระบบการทาํงานมีความปลอดภยั และท่านไดป้รับขั้นเงินเดือน 

มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี ความรู้ ความสามารถ ตามลาํดบั 

    5.  ดา้นทกัษะ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนใหญ่ให้ความสําคญัท่าน

สามารถแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานของโรงแรม มากกว่า 

รองลงมา ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามวตุัประสงคไ์ดเ้ป็นอย่างดี ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

สําเร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ และท่านใช้

ภาษาองักฤษในการส่ือสารกบัผูม้าใชบ้ริการไดเ้ป็นอยา่งดี ตามลาํดบั 

 

2.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

  2.1  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  2.2  การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ทาํการวเิคราะห์ทางสถิติดว้ย t-test และ F-test ดงัน้ี 

    สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ โดยรวม และราย

ด้านไม่แตกต่างกัน  เน่ืองจากค่า Sig เท่ากับ .69 หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกันไม่ มี 

ความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้ 
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  สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ โดยรวม และราย

ดา้นแตกต่างกนั เน่ืองจากค่า Sig เท่ากบั .00 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็น 

ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้  

  สมมติฐานที่ 2.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า โดยรวม

และรายดา้นไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากค่า Sig เท่ากบั .14 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนัไม่มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

    สมมติฐานที่ 2.4 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า โดยรวม

และรายด้านแตกต่างกัน เน่ืองจากค่า Sig เท่ากับ .00 หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน

ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา อย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

    สมมติฐานข้อที่ 2.5 พนักงานท่ีมีอายุในการปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็น 

ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั เน่ืองจากค่า Sig เท่ากบั .00 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุ

ในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้  

    สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็น 

ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน เน่ืองจากค่า Sig เท่ากับ .00 หมายความว่า พนักงานท่ีมี

ตาํแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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3. อภิปรายผล 

 

  การศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฎิบติังานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  

มีประเด็นสาํคญันาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 

  3.1  สมรรถนะในการปฏิบัติงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

    3.1.1 ด้านความรู้ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่มีความเขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย รองลงมา 

มีความรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน มีความรู้ ความเขา้ใจงานธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเน้น

ให้บริการท่ีเป็นมาตรฐาน มีความรู้ในหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความรู้เก่ียวกบัการ

จดัการขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหาระหวา่งการปฏิบติังานได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมบติั กุสุมาวลี 

และคณะ (2552:47) ไดก้ล่าวว่า ความรู้เป็นลกัษณะเฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรับรู้ และเป็นความรู้ท่ีมี

สาระสําคญั มีความเข้าใจในเร่ืองบางเร่ือง อาจรวมไปถึงความสามารถท่ีอยู่ในตวัของพนักงาน 

รวมถึงการจดัฝึกอบรมเป็นการเพิ่มขอ้มูลความรู้ใหแ้ก่พนกังานซ่ึงเป็นผูเ้ขา้รับใหม้ากท่ีสุด และเกิด

การเรียน รู้มากท่ี สุด  สอดคล้องกับงานวิจัยของ  เสาวลักษณ์  ฉายรุ้ง (2557) ได้ศึกษาวิจัย 

เร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมเขตอําเภอเมือง จังหวดัสงขลา  

ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในธุรกิจโรงแรมควรมีความรู้กฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

ควรมีความสามารถเผยแพร่ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานต่อเพื่อนร่วมงาน ควรมีความรู้ 

ความเขา้ใจเก่ียวกบัธุรกิจโรงแรมรู้ถึงลกัษณะการให้บริการและสามารถถ่ายทอดความรู้น้ีได ้ควรมี

ความรู้เก่ียวกับโครงสร้างการบริหารงาน ขอบข่ายและภารกิจของตนเอง ควรมีความเข้าใจ 

ในหลกัการ วิธีการเจรจาต่อรองสามารถกาํจดัความขดัแยง้และวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อแก้ไขปัญหา

เฉพาะหน้าได ้มีความรู้เร่ืองสารสนเทศและขอ้มูลสารสนเทศของโรงแรม และควรมีความรอบรู้ 

ในข่าวสารเหตุการณ์ในปัจจุบนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจโรงแรม พรพิมล พิทกัษธรรม (2559) ไดศึ้กษา

เร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษาโรงแรม คอลมัม์ แบงค็อกกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นความรู้ กลุ่มตวัอยางให้ความสําคญัในการใชค้วามรู้รอบดา้นท่ีมีอยูจ่ดัการ

กบัปัญหาในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้แม้อยู่

ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความตึงเครียดในขณะปฏิบติัหนา้ท่ี  

    3.1.2 ด้านบุคลิกภาพประจําตัว พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามสําคญักบังานทุกช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย มากกวา่ รองลงมา เสียสละ

เวลาส่วนตวัทุ่มเท  เพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย ปฏิบัติตนต่อเพื่อนร่วมงานอย่างเสมอภาค 

เท่าเทียมกนั ชอบสร้างสัมพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ และมกัจะปฏิบติังานให้เสร็จทนั หรือก่อนเวลา 
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ท่ีกาํหนดเสมอ ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552:47) ไดก้ล่าว

ว่าบุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคลเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคลิกภาพประจาํตัวของบุคคลนั้ น 

ท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได้ และบุคลิกโดยทัว่ไปสามารถสังเกตเห็นได้โดยง่าย มีการควบคุม

อารมณ์เพื่อสร้างสัมพนัธ์ภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น สอดคล้องกับงานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557)  

ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมเขตอาํเภอเมือง จงัหวดั

สงขลา ผลจากการศึกษา พบว่า ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของแต่ละบุคคล ควรมีความซ่ือสัตย์

สุจริต ควรมีความสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็น 

ของผูอ่ื้น มีความเสียสละและอุทิศเวลาใหแ้ก่องคก์ร มีความสามารถในการปรับตวั และการควบคุม

อารมณ์ อดทนอดกลั้น  พรพิมล พิทกัษธรรม (2559) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรม คอลมัม์ แบงค็อกกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ด้าน

บุคลิกประจาํตวั มีความสําคญัการไม่เคยแสดงอารมณ์หงุดหงิด เม่ือได้รับความกดดนัจากเพื่อน

ร่วมงาน จะสามารถใหบ้ริการลูกคา้ท่ีมีความแตกต่างกันได้อย่างดี 

    3.1.3  ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี มากกวา่ รองลงมา มีความพึง

พอใจต่อหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความเต็มใจในการแกไ้ขปัญหาให้กบัผูม้าใชบ้ริการ

ได้ มีทศันคติท่ีดีต่อการนาํเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน และมีความ

กระตือรือร้นในการให้บริการ ตามลาํดับ สอดคล้องกับแนวคิดของสมบัติ กุสุมาวลี และคณะ 

(2552:47) ไดก้ล่าววา่ ความคิดเห็นส่วนตวัเป็นส่ิงท่ีเช่ือวา่ตนเองเป็น ส่งผลต่อความมัน่ใจในตนเอง 

เกิดความรู้สึกนึกคิด เกิดความเขา้ใจ เกิดการรับรู้และเจตคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อตนเองในทุก ๆ 

ดา้น ส่งผลมาจากการเรียนรู้และประสบการณ์กบับุคคลอ่ืนและส่ิงแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของเสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจ

โรงแรมเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสงขลา ผลจากการศึกษา พบว่า บุคลากรในธุรกิจโรงแรมควรมี

ความรับผิดชอบต่อตนเอง ควรมีความพร้อมในการรับคาํสั่งและปฏิบติัตามคาํสั่ง ดูแลเอาใจใส่

ลูกค้า มุ่งเน้นท่ีลูกค้าและการตอบสนองความพึงพอใจแก่ลูกค้า ควรมีการรักษาระเบียบวินัย

ปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง ทนัเวลา และมีทกัษะพื้นฐานในภารกิจงานของตนเอง  พรพิมล พิทกัษ

ธรรม (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาโรงแรม คอลมัม ์

แบงค็อกกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง กลุ่มตวัอย่าง 

ให้ความสําคญัการปกป้ององค์กรทุกคร้ังท่ีมีผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรในเชิงลบ การปฏิบติังานดว้ยความ

ซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี 
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  3.1.4  ด้านแรงจูงใจ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นนโยบายในการบริการมีความชัดเจนต่อการนําไปปฏิบัติ รองลงมา มีระบบการ

ทาํงานมีความมัน่คงต่อผูป้ฏิบติังาน ท่านมีโอกาสได้รับการพฒันาทกัษะใหม่ๆ เพื่อเตรียมความ

พร้อมในการกา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ระบบการทาํงานมีความปลอดภยั และไดป้รับขั้นเงินเดือน 

มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี ความรู้ ความสามารถ ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมบติั กุสุมา

วลี และคณะ (2552:47) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในตวับุคคล ส่งผลให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมมุ่งสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีได้กาํหนดเอาไว ้ความต้องการท่ีจะพยายาม เพื่อให้

บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงแรงจูงใจอาจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสงขลา ผลจากการศึกษา พบว่า ผลสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงานทําให้เกิดกําลังใจ ท่ีจะพัฒนางานให้ดีข้ึน มากท่ีสุด รองลงมา ปริมาณงาน 

ท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ความสะดวกในการเดินทางมาทาํงานพนกังานมีความเป็นมิตร

และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความสามารถ และ

ความรับผิดชอบ ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งเล่ือนเงินเดือนมีความเป็นธรรม  และ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  พรพิมล พิทกัษธรรม 

(2559) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงแรม คอลัมม ์ 

แบงคอ็กกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ใหค้วามสําคญัการไดรั้บ

คาํชมเชยทุกคร้ังท่ีปฏิบติังานสําเร็จ ความพอใจในสวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้ เช่น สถานท่ีจอดรถ 

หอ้งสมุด หอ้งอาหาร สาํนกังานและหอ้งพยาบาล  

   3.1.5  ด้านทักษะ  พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู ้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่ใหค้วามสําคญัท่านสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามมาตรฐาน

ของโรงแรม  รองลงมา สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามวตุัประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี สามารถปฏิบติังาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด  สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ 

และสามารถใช้ภาษาองักฤษในการส่ือสารกบัผูม้าใช้บริการไดเ้ป็นอย่างดี ตามลาํดบั สอดคล้อง 

กบัแนวคิดของสมบติั กุสุมาวลี และคณะ (2552:47) ไดก้ล่าววา่ ทกัษะ เป็นส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติัไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร ทกัษะเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล

ท่ีมีความชดัเจนในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอาจเป็นทกัษะทางดา้นร่างกาย สติปัญญาลว้นแลว้เกิดไดจ้าก

พื้นฐานทางความรู้และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว เกิดข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้การฝึกฝน 

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น สอดคล้องกบังานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสงขลา ผลจาก
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การศึกษา พบวา่ บุคลากรควรมีทกัษะพื้นฐานในภารกิจงานของตนเอง มากท่ีสุด รองลงมามีทกัษะ

พื้นฐานในงานบริการ มีการปรับเปล่ียนรูปแบบและแนวทางในการทาํงานเพื่อให้ผลงานเป็นท่ี

ยอมรับ มีทกัษะในการติดต่อส่ือสาร การประสานงานติดตามงาน ใช้ทกัษะการส่ือสาร และจูงใจ 

แก่ผูร่้วมงาน หรือผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาน และสุดทา้ย

ทกัษะทางดา้นภาษา เช่น ภาษาองักฤษ  

 

4.  ข้อเสนอแนะจากงานวจิัยเพือ่นําไปใช้ 

  

 ผูศึ้กษามีความคิดเป็นขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 4.1 ดา้นความรู้ ผูบ้ริหารโรงแรมหรือผูเ้ก่ียวขอ้งควรจดัอบรมเพิ่มความรู้ความเขา้ใจ 

และขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานรับผดิชอบหนา้ท่ีไดรั้บมอบหมายปฏิบติังานบรรลุผล

สําเร็จตามเป้าหมายเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ควรให้พนักงานมีความเข้าใจกฎระเบียบขอ้บงัคบั 

ในการปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานมี ความเขา้ใจระบบการให้บริการท่ีเป็นมาตรฐาน  

ควรให้พนักงาน ควรมีวิธีช้ีแจงลดความขดัแยง้เพื่อแก้ไขปัญหาระหว่างการปฏิบติังานได้อย่าง 

เป็นระบบมากข้ึน 

 4.2  ดา้นบุคลิกภาพประจาํตวั ผูบ้ริหารโรงแรมหรือผูเ้ก่ียวขอ้งควรส่งเสริมใหพ้นกังาน

ปฏิบติังานให้เสร็จทนัหรือก่อนเวลาท่ีกาํหนด และควรให้พนักงานสร้างสัมพนัธ์ภาพ เพื่อสร้าง

ทศันคติท่ีดีในการทาํงาน 

 4.3  ด้านความคิดเห็นส่วนตวั ผูบ้ริหารโรงแรมหรือผูเ้ก่ียวข้องควรกระตุ้นปลูกฝัง 

ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ควรกาํหนดให้พนกังานมีพี่เล้ียงเพื่อแกไ้ขปัญหา

ให้กบัผูม้าใช้บริการได้ทนัเวลา เพื่อเพิ่มความสะดวกในการให้บริการแก่ลูกคา้นั้น ทางโรงแรม 

ควรมีเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม และพนกังานดว้ยกนั

ควรช้ีแจงภาระงานท่ีตอ้งปฏิบติัไดอ้ย่างชดัเจนมากกวา่เดิมเพื่อละเวน้ความเส่ียงต่อการปฏิบติังาน 

ท่ีผดิพลาด 

  4.4  ดา้นแรงจูงใจ ผูบ้ริหารโรงแรมหรือผูเ้ก่ียวขอ้งควรกาํหนดให้หัวหนา้งานมีความ

รับผิดชอบและกลา้ตดัสินใจในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ท่ีสําคญัหัวหน้างานควรรับฟังความคิดเห็น

จากผูป้ฏิบติังานอย่างเสมอภาค ควรเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้การพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ท่ีมีผล 

ต่อการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน หัวหน้างานควรให้

คาํปรึกษา แนะนาํในการทาํงานเป็นอย่างละเอียดถูกตอ้งชดัเจน และควรปรับขั้นเงินเดือนให้แก่

พนกังานใหมี้ความเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ี ความรู้ ความสามารถอยา่งเป็นยติุธรรม 
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  4.5  ดา้นทกัษะ ผูบ้ริหารโรงแรมหรือผูเ้ก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้พนักงานปฏิบติังาน

ตามนโยบายการให้บริการตรงตามวตัถุประสงคข์องโรงแรมอยา่งเคร่งครัด ควรกาํหนดใหพ้นกังาน

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ สําเร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด และเพื่อเป็นการ

เพิ่มทกัษะในการใชภ้าษาองักฤษ ควรส่งเสริมให้พนกังานใชภ้าษาองักฤษส่ือสารในการปฏิบติังาน

ระหว่างเพื่อนร่วมด้วยกนั ส่งผลให้ส่ือสารภาษาองักฤษกบัลูกคา้ท่ีเข้ามาใช้บริการของโรงแรม 

ไดเ้ขา้ใจมากข้ึน 

  

5.  ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 

  5.1  ควรมีการศึกษาปัญหาต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียว

พทัยา 

  5.2  ควรมีการศึกษาปัจจยัภูมิหลังท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

  5.3  ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 

 

 

1. ช่ือ                                                   ดร.พิเชษฐ ์มุสิกะโปดก 

    ตาํแหน่ง                                             ผูช่้วยคณบดี ฝ่ายบริหาร 

    หน่วยงาน                                            มหาวทิยาลยัสยาม 

 

 

2. ช่ือ                                                       ดร.วนิดา เลิศพิพฒันานนท ์

    ตาํแหน่ง                                               ผูอ้าํนวยการสาํนกัวจิยั 

    หน่วยงาน                                             มหาวทิยาลยัสยาม 

 

 

3.ช่ือ                                                        นางสาว วชิญา กาญจนกิจ 

   ตาํแหน่ง                                              ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ 

   หน่วยงาน                                            โรงแรมอีสเทอร์นแกรนดพ์าเลซพทัยา 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
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แสดงผลการหาค่า IOC  

 

ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อสมรรถนะการปฏบัิติงานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคยีวพทัยา 

แบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ  

คนที ่

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

1 2 3 

1.  มีความรู้ ความเขา้ใจงานธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเนน้ใหบ้ริการท่ี

 เป็นมาตรฐาน 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

2.  มีความรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

3.  มีความรู้ในหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

4.  มีความเขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อใหง้านบรรลุผล

 สาํเร็จตามเป้าหมาย 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

5.  มีความรู้เก่ียวกบัการจดัการขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหาระหวา่ง

 การปฏิบติังานได ้

4+1 30 4+1 0.6 ใชไ้ด ้

6.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัลูกคา้ไดอ้ยา่งมี

 ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของโรงแรม 

4+1 4+1 40 0.6 ใชไ้ด ้

7.  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตรงตามเวลาท่ี

 กาํหนด 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

8.  ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

9.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

10.  ท่านใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสารกบัผูม้าใชบ้ริการได้

 เป็นอยา่งดี 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

11.  มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

12.  มีความพึงพอใจต่อหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 4+1 4+1 40 0.6 ใชไ้ด ้

13.  มีทศันคติท่ีดีต่อการนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมา

 ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

40 4+1 4+1 0.6 ใชไ้ด ้

14.  มีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการ 4+1 4+1 40 0.6 ใชไ้ด ้

15.  มีความเตม็ใจในการแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูม้าใชบ้ริการได ้ 0 4+1 4+1 0.6 ใชไ้ด ้
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16.  ท่านใหค้วามสาํคญักบังานทุกช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

17.  ท่านปฏิบติัตนต่อเพือ่นร่วมงานอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

18.  ท่านเสียสละเวลาส่วนตวัทุ่มเทเพื่อใหง้านสาํเร็จตาม

 เป้าหมาย 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

19.  ท่านมกัจะปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัหรือก่อนเวลาท่ีกาํหนดเสมอ 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

20.  ท่านชอบสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

21.  นโยบายในการบริการมีความชดัเจนต่อการนาํไปปฏิบติั 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

22.  ระบบการทาํงานมีความมัน่คงต่อผูป้ฏิบติังาน 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

23.  ระบบการทาํงานมีความปลอดภยั 4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

24.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ เพื่อเตรียม

 ความพร้อมในการกา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

25.  ท่านไดป้รับขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 

 ความรู้ความสามารถ 

4+1 4+1 4+341 1.0 ใชไ้ด ้

 

ค่า IOC    =  22.6    =    0.904 

                       25     
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

Reliability 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.947 25 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

P1 102.60 143.766 .543 .946 

B2 102.50 143.086 .720 .945 

B3 102.60 139.697 .776 .944 

B4 102.40 139.559 .827 .943 

B5 102.30 143.666 .595 .946 

P2 102.17 143.661 .680 .945 

C2 102.13 150.947 .173 .950 

C3 102.13 147.499 .383 .948 

C4 102.10 145.403 .514 .947 

C5 102.20 144.510 .494 .947 

P3 102.10 145.679 .542 .946 

D2 102.33 140.368 .634 .945 

D3 102.20 140.234 .656 .945 

D4 102.17 143.592 .544 .946 

D5 102.17 137.868 .820 .943 

P4 102.67 142.437 .549 .947 

E2 102.53 142.395 .727 .944 

E3 102.60 139.697 .776 .944 

E4 102.40 139.559 .827 .943 

E5 102.30 143.666 .595 .946 

P5 102.67 142.437 .549 .947 

F2 102.53 142.395 .727 .944 

F3 102.60 139.697 .776 .944 

F4 102.47 138.257 .783 .943 

F5 102.33 142.989 .600 .946 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสําหรับการวจิัย 

เร่ืองสมรรถนะการปฏบัิติงานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคยีวพทัยา 

....................................................................................................................... 

คําช้ีแจง 

 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อเก็บขอ้มูลการศึกษาเก่ียวกบั “สมรรถนะการปฏิบติังาน

ของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ”เพื่อจะนาํผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ในการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา ให้มีสมรรถนะสูงสุด และปรับ

ใหเ้ป็นประโยชน์ตรงตามความตอ้งการของผูบ้ริหารโรงแรมเมอร์เคียวพทัยามากท่ีสุด โดยแบบสอบถาม

แบ่งเป็น  2 ส่วน ดงัน้ี คือ 

 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 

           

 

การเก็บข้อมูลคร้ังน้ีไม่ มีผลใดๆต่อการปฏิบัติงานของท่านข้อมูลท่ีได้จะนําไปใช ้

เพื่อประโยชน์ดา้นการวิจยัสําหรับการศึกษาของนกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจ มหาบณัฑิตสาขา

วทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชโดยจะแสดงผลในภาพรวม เท่านั้น 

ดงันั้นผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาท่านโปรดให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ตรงกบั

ความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการวิจยั 

จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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ส่วนที ่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน        หนา้ ขอ้ความท่ีตรงความเป็นจริงกบัขอ้มูลของท่าน 

 

1.เพศ 

  1)  ชาย           2)  หญิง  

 

2. อาย ุ

  1)  ตํ่ากวา่ 21 ปี           2)  21 – 30 ปี 

  3)  30 – 40 ปี  4)  41 – 50 ปี 

  5)  มากกวา่ 50 ปี 

 

3. ระดบัการศึกษา  

 1)  มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  2)  อนุปริญญา / ปวส. 

 3)  ปริญญาตรี  4)  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. ระดบัรายไดต่้อเดือน 

 1)  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  2)  15,001-25,000 บาท 

 3)  25,001-35,000 บาท  4)  สูงกวา่ 35,000 บาท 

 

5. อายใุนการปฏิบติังาน 

 1)  นอ้ยกวา่ 3 ปี  2)  3 - 6 ปี 

 3)  7 - 10 ปี  4)  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

 

6. ตาํแหน่งในการปฎิบติังาน 

 1)  พนกังานทัว่ไป  2)  หวัหนา้งาน 

 3)  ผูจ้ดัการ / ผูบ้ริหาร  

  

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่2   ความคดิเห็นสมรรถนะในการปฏบัิติงานของพนักงานโรงแรมเมอร์เคยีวพทัยา 

คําช้ีแจง   โปรดพิจารณาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา  

 อยูใ่นระดบัใด แลว้ใส่เคร่ืองหมาย      ลงในช่อง         ระดบัคะแนนท่ีตรงกบัควาคิดเห็น

 ของท่านมากท่ีสุด 

                โดยแบ่งระดบัการประเมินออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง มีสมรรถนะในระดบัมากท่ีสุด 

  4   หมายถึง มีสมรรถนะในระดบัมาก 

 3   หมายถึง มีสมรรถนะในระดบัปานกลาง 

 2   หมายถึ งมีสมรรถนะในระดบันอ้ย 

 1  หมายถึง มีสมรรถนะในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ สมรรถนะของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 
ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะด้านความรู้      

1 มีความรู้ ความเขา้ใจงานธุรกิจโรงแรมท่ีมุ่งเนน้

ใหบ้ริการท่ีเป็นมาตรฐาน 

     

2 มีความรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน      

3 มีความรู้ในหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย      

4  มีความเขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อใหง้าน

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

     

5 มีความรู้เก่ียวกบัการจดัการขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหา

ระหวา่งการปฏิบติังานได ้

     

 สมรรถนะด้านทกัษะ      

6 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัลูกคา้ไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของโรงแรม 

     

7 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตรงตามเวลา 

ท่ีกาํหนด 

     

8 ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี      

9 ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งแม่นยาํ      
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ข้อ สมรรถนะของพนักงานโรงแรมเมอร์เคียวพทัยา 
ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะด้านความคิดเห็นเกีย่วกบัตนเอง      

10 ท่านใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสารกบัผูม้าใชบ้ริการ

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

11 มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ี      

12 มีความพงึพอใจต่อหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย      

13 มีทศันคติท่ีดีต่อการนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

     

14 มีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการ      

15 มีความเตม็ใจในการแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูม้าใชบ้ริการได ้      

 สมรรถนะด้านบุคลกิภาพประจําตัว       

16 ท่านใหค้วามสาํคญักบังานทุกช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย      

17 ท่านปฏิบติัตนต่อเพือ่นร่วมงานอยา่งเสมอภาคเท่า

เทียมกนั 

     

18 ท่านเสียสละเวลาส่วนตวัทุ่มเทเพื่อใหง้านสาํเร็จตาม

เป้าหมาย 

     

19 ท่านมกัจะปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัหรือก่อนเวลาท่ี

กาํหนดเสมอ 

     

20 ท่านชอบสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ      

 สมรรถนะด้านแรงจูงใจ      

21 นโยบายในการบริการมีความชดัเจนต่อการนาํไปปฏิบติั      

22 ระบบการทาํงานมีความมัน่คงต่อผูป้ฏิบติังาน      

23 ระบบการทาํงานมีความปลอดภยั      

24 ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ เพื่อ

เตรียมความพร้อมในการกา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

25 ท่านไดป้รับขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 

ความรู้ ความสามารถ 

     

 



92 

 

ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ  นายศุภชยั  ศรีทบัทิม 

วนั เดือน ปีเกดิ  3  ตุลาคม 2523 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอตากฟ้า จงัหวดันครสวรรค ์ 

ประวตัิการศึกษา  ปริญญาคหกรรมศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2553 

สถานทีท่าํงาน  โรงแรมพินนาเคิล  แกรนดจ์อมเทียนรีสอร์ท 

ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการแผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม 
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