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บทคัดยอ

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) ศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ           
โรงแรม ในเขตเมืองพัทยา  และ  (2)   ศึกษาขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยากับความสามารถในการ
แขงขันของธุรกจิโรงแรม   โดยใชกรอบแนวคิด 7-S ของแมคคินซีย

กลุมตัวอยางที่ใชประกอบดวย โรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ านวน 119  แหง  เครื่องมือ  
ที่ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคาเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม
ในเขตเมืองพัทยา   ที่ผูวิจัยสรางขึ้นมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.95   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล         
ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย   คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแปรปรวน  และการทดสอบ    
ภายหลังดวยวิธีเชฟเฟและดันเน็ท  ท ี3  ดวยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสํ าเร็จรูป SPSS for windows

ผลการวิจัยพบวา  (1)  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขัน                
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา   โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ    
สามารถในการแขงขันทุกดาน อยูในระดับมาก  โดยเรียงลํ าดับจากดานที่สูงสุดไปหาต่ํ าสุดดังน้ี             
ดานแบบการบริหาร    ดานโครงสราง   ดานกลยุทธ   ดานบุคลากร  ดานระบบ  ดานทักษะ และ     
ดานคานิยมรวม  และ  (2)   ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมท่ีมีขนาดตางกันในเขต
เมืองพัทยา  ในภาพรวม  พบวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันตางจาก     
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา      
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  ดานโครงสราง  ดานระบบ       
ดานบุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวมตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรม      
ขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   

คํ าส ําคัญ ความสามารถในการแขงขัน   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  แมคคินซีย
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ABSTRACT

The objectives of this study were (1) to study  hotels’ competitiveness in Pattaya City; and (2) to study competitiveness based 

on the sizes of the hotels in Pattaya City, on the    McKinsey  7-S Model.

The sample consisted of 119 participating hotels in Pattaya City. Tools used in the survey were rating-scale questionnaires 

(reliability level at 0.95) regarding  the implementation of annual operating plans. SPSS/PC for windows computer program was used to 

calculate the percentages, mean, standard deviation, ANOVA and the Scheffe’s and Dunnett T3  method.

According to the finding, (1) the participating hotels’ had high levels of competitiveness. Considering each area, the study 

indicates that competitiveness in all areas is high. They were ranked from the highest to the lowest level as follows: styles, structures, strategies, 

staffs, systems, skills and shared values receptivity. (2) the competitiveness of hotels of different sizes in Pattaya City overall, in conclusion, 

large hotels were more competitiveness than small hotels, with a significant difference of .05. Considering at each area, the study finds that large 

hotels have better competitiveness in the areas of strategy, structure, system, staff, skill and shared value than small hotels. Mid hotels have 

better competitiveness in the area of skills than smaller hotels, significantly different at  a level of .05.

Keywords:  Hotels’ competitiveness,  Pattaya City,  McKinsey   
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บทที ่1
บทนํ า

1.! ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

กระแสโลกาภิวัตนเปนพลังผลักดันท้ังภายในประเทศและระดับโลกใหเกิดการ  
เปล่ียนแปลงตาง ๆ  สงผลใหประเทศตาง ๆ ในโลกพยายามหาแนวทางรองรับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น  โดยการปรับปรุงความสามารถในการแขงขันระยะยาว  เพื่อวางแนวทางการจัดสรร
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  มีวิสัยทัศน (Vision)  และจุดประสงค  (Purpose)  หากปราศจากวิสัย
ทัศนทางการแขงขันท่ีชัดเจนในอนาคตจะสงผลใหประเทศเสียเปรียบในการแขงขันทางการคา
ระหวางประเทศและความสามารถทางการแขงขันท่ีลดลง  การบริหารการจัดการเพ่ือใหสอดคลอง
กับกระแสการเปล่ียนแปลงในตลาดโลกยุคใหม  จึงเปนสิ่งส ําคัญและจ ําเปนอยางย่ิง  โดยการ
กํ าหนดกลยุทธและนโยบายการแขงขัน  เพื่อสรางขีดความสามารถและความไดเปรียบในการ     
แขงขัน  เน่ืองจากจะเปนขอมูลในการกํ าหนดนโยบายและทิศทางการดํ าเนินการท่ีชัดเจนใน
อนาคต

ภายใตสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  รวมท้ังการแขงขันท่ีทวีความ       
รุนแรงมากยิ่งขึ้นทั่วทุกภูมิภาคของโลก  สงผลใหประเทศตาง ๆ ตองเตรียมความพรอมและหา    
แนวทางปรับตัวเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน  ใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก   ดังน้ัน
การสรางความเขมแข็งและพัฒนาอุตสาหกรรมใหมีความเชื่อมโยงกันท้ังระบบ  จะชวยใหการ      
จัดสรรการใชทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยูอยางจํ ากัดมาใชอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน    
สูงสุด  มีการนํ าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาชวยในการพัฒนาเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุดและใหไดตนทุน
ต่ํ าท่ีสามารถแขงขันได  ท้ังน้ีจํ าเปนตองอาศัยระบบการบริหารการจัดการมาชวยในการวางแผน
และกํ าหนดแนวทางการผลิต และกลยุทธทางการตลาดท่ีชัดเจน  เพื่อใหสามารถดํ าเนินการให
เปนไปตามเปาหมายและสอดคลองกับความตองการตลาดในอนาคต  ซ่ึงตองอาศัยการวิเคราะห
อยางเปนระบบและขอมูลท่ีถูกตองเปนท่ีเช่ือถือได   เพื่อจะไดกํ าหนดกลยุทธทางการแขงขันอยาง
มี          ประสิทธิภาพ    อยางไรก็ตาม  การมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การผลิต  การตลาดใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก  ควรอยูบนพื้นฐานของแนวทางการพัฒนาที่
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ยั่งยืน    โดยการปรับโครงสรางการผลิตใหเหมาะสมกับสภาพความสมบูรณของทรัพยากรและ
สอดคลองกับความตองการของตลาดในอนาคต  (จิรวัสสา  แจมใส  2543: 67-71)

จากกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกเขาสูยุคโลกาภิวัตน  การพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมจํ าเปนตองพ่ึงพาการคาระหวางประเทศ  รัฐบาลจึงใหความส ําคัญกับความสามารถทางการ
แขงขันของไทยมากขึ้น  โดยในการประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี  23  เมษายน  2545  กํ าหนดให
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของไทยเปนวาระแหงชาติ   การทองเท่ียวแหงประเทศไทย (ท
ทท.) จึงไดวางกลยุทธและกํ าหนดกรอบการปฏิรูปการทองเท่ียวใหเปนรูปธรรมท่ีชัดเจนขึ้น           
มีเปาหมายกรอบยุทธศาสตรท่ีใหประเทศไทยมุงสูการเปนศูนยกลางการทองเท่ียวแหงเอเซียภาย
ในป  2549

รัฐบาลจึงไดกํ าหนดให ป 2547  เปนปแหงการทองเที่ยวและกีฬา  เพือ่สรางรายได
จากการทองเท่ียวใหกลับมาฟนฟูเศรษฐกิจอีกคร้ัง  ภายใตยุทธศาสตรการทองเท่ียวท่ีมุงสูการเปน     
ศูนยกลางการทองเท่ียว  ( Tourism Capital of Asia)  ภายในป 2549   โดยการนํ าเสนอความ     หลาก
หลายของสินคาและบริการทางการทองเท่ียว ( Variety of  Tourist Products)  ความเปน     คนไทย ( Thai 

People)  และความเปนไทย  ( Thai Touch) ผานสินคา 13 ประเภท  ดังน้ี   (1)  การทองเท่ียวในเมือง  
(City Trip)  จากวัฒนธรรมอันเกาแกลํ ้าคา  ชายทะเลที่สวยงามของประเทศ     เพื่อแสดงใหเห็นถึง
วิถีชีวิต และประเพณีที่ส ําคัญในแตละทองถ่ิน  (2)  การเช่ือมโยงการทองเท่ียวระหวางประเทศ
เพื่อนบานท่ีสํ าคัญ (Multi Cities Trip)     ท้ังทางบกและอากาศ   เชน ประเทศแถบลุมแมนํ ้าโขง ไดแก 
ลาว จีน เปนตน  (3)  การทองเท่ียวเชิงนิเวศและผจญภัยเปนการเดินทางดวยพาหนะตาง ๆ เชน 
จักรยานเสือภเูขา  การลองแกง  ขี่ชาง  เดินปา  เปนตน  (4)  สิ่งที่มนุษยสรางขึ้น ( Manmade)  ไดแก 
หอศิลปวัฒนธรรม  พิพิธภัณฑพื้นบาน  เปนตน  (5)  เสนทางทองเท่ียวตาม  เสนทางวัฒนธรรม
ตาง ๆ (Thematic Routes)  เชน  เสนทางมรดกโลก กํ าแพงเพชร-สุโขทัย       เสนทางวัฒนธรรมขอม 
นครราชสีมา-บุรีรัมย-สุรินทร-ศรีสะเกษ-อุบลราชธานี เปนตน  (6)  การประชุมสัมมนา  การทอง
เท่ียวเพ่ือเปนรางวัล  การแสดงนิทรรศการ  และแสดงสินคานานาชาติ        ( Meeting Incentive 

Convention and Exhibition : MICE)  เนนพื้นที่ในเขตกรุงเทพมหานคร       พัทยา   นนทบุรี   (7) การทอง
เท่ียวเชิงสุขภาพในรูปแบบ สปา  นวดแผนโบราณ  บํ าบัดรักษา       สุขภาพ  (8)  การทองเท่ียว
แบบพ ํานักระยะยาว (Long Stay)  โดยจัดต้ังบริษัทไทยจัดการลองสเตย จํ ากัด  เพื่อดูแลรับผิดชอบ
การทองเที่ยวประเภทนี ้(9)  การทองเที่ยวเชิงกีฬา    ไดแก กอลฟ พายเรือ  (10)  การทองเท่ียวเชิง
เกษตร ( Agro tourism)  ในลักษณะการเที่ยวชมสวนผลไม ฟารม  (11)  การทองเท่ียวเชิงศาสนา เปน
การชมวัด และสถานท่ีสํ าคัญทางศาสนา การสกัการะส่ิงศักด์ิสิทธ์ิ          (12)  การทองเท่ียวเชิง
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การศึกษา ( Edutourism)  เพื่อใหนักทองเที่ยวที่สนใจสามารถเรียนการท ําอาหารไทย   มวยไทย   นวด
แผนโบราณ  ท่ีเปนเอกลักษณของไทยได  และ (13)  เทศกาลประเพณีหลัก  เชน  สงกรานต    กิจ
กรรมระดับนานาชาติ และงาน Thailand Grand Festivals   เปนตน       (ศิริพรรณ  เปล่ียนสกุล  2546: 
62-63)

อุตสาหกรรมทองเท่ียวเปนธุรกิจท่ีนํ ารายไดเขาประเทศปละหลายแสนลานบาท      
ดวยเพราะประเทศไทยมีแหลงทองเท่ียวหลากหลายรูปแบบ  ซ่ึงเปนท่ีนาสนใจของนักทองเท่ียว            
มีบรรยากาศและวัฒนธรรมท่ีเปนเอกลักษณ    อีกท้ังภาครัฐไดใหการสนับสนุนอุตสาหกรรม       
ทองเท่ียวอยางจริงจัง  ทํ าใหจํ านวนนักทองเท่ียวท่ีเขามาทองเท่ียวในประเทศเพิ่มข้ึนทุกป                 
(ศิริพรรณ  เปล่ียนสกุล  2545: 50)

จากอดีตน้ันนักทองเท่ียวสวนใหญจะเดินทางเฉพาะวันหยุดประจํ าปเพียงปละครั้ง  
และในปจจุบันเฉล่ียมากกวา 2 คร้ังตอป  เร่ิมจากป  2000  เปนตนไป  อาจจะเพิ่มขึ้นเปนปละ 3 
คร้ัง และในป  2020  คงจะตองเพิ่มการทองเที่ยวปละ 4 ครั้ง  โอกาสของธุรกิจทองเที่ยวจะมีมาก
ขึ้น  ความทันสมัย  และความสะดวกสบายของการเดินทางท่ีมีประสิทธิภาพ  และรวดเร็วข้ึน  การ    
ผอนปรนในเร่ืองวีซาเขาประเทศจะมีสวนเพิ่มการทองเท่ียวมากขึ้น  ไมวาจะเปนกลุมยุโรปหรือ   
อาเซียน  (ดนัย  วันสม 2543: 74)   ดังน้ัน  แนวโนมการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  เศรษฐกิจ  การ
เมือง  และเทคโนโลยีท่ีมีสวนผลักดันอุตสาหกรรมการโรงแรมไดเปล่ียนแปลงเขาสูยุคไฮเทค โดย
เฉพาะในเร่ืองอินเทอรเน็ตท่ีจะมีบทบาทสํ าคัญอยางย่ิงท่ีเปล่ียนพฤติกรรมผูซ้ือ  โดยผูจองหองพัก
โรงแรมจะคนหาขอมูลผานอินเทอรเน็ต  และจะลดความตองการในเร่ืองย่ีหอ  เพราะจะเลือกโรง
แรมให    สอดคลองกับสถานการณความตองการท่ีแตกตางกันไป  ผูซื้อ (คนจองหองพัก)  จะรูวา
ตนตองการอะไร  ท่ีไหน  เมื่อไหร  และราคาอะไรที่เหมาะสมที่สุด  ผูซื้อจะเปนผูเลือก  เพราะมี
โอกาสเลือกไดมากกวา  และไมวาเวลาไหนก็ตาม  โดยดูและจองผานอินเทอรเน็ต    โรงแรมตองมี
การส่ือสาร   การตลาดใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงของโลก  เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับ
ลูกคาในอนาคต    และเพ่ือความสามารถในการแขงขันในยุคปจจุบันอีกดวย

เมืองพัทยา  จังหวัดชลบุร ี     เปนแหลงทองเที่ยวที่มีชื่อเสียงทางทะเลแหงหนึ่งของ
ประเทศ   ซึ่งเปนที่นิยมของนักทองเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ จนไดรับการกํ าหนดให
เปนเมืองท่ีอยูในเขตพื้นท่ีการพัฒนาตามโครงการพัฒนาพื้นท่ีชายฝงทะเลตะวันออก  ในยุคท่ี
เศรษฐกิจเติบโต ธุรกิจตาง ๆ ในเมืองพัทยา  ขยายตัวมากมาย ไมเวนกระทั่งธุรกิจโรงแรม มีโรง
แรมเกิดข้ึนหลายแหง  ท้ังโรงแรมขนาดเล็ก  ขนาดกลาง และขนาดใหญ  ตางขยายตัวเพื่อรองรับ               
นักทองเท่ียว  นักธุรกิจ และรองรับกิจกรรมการประชุมสัมมนาของหนวยงานตาง ๆ  ปจจุบัน     
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เมืองพัทยามีโรงแรม จํ านวน  239  แหง  ซ่ึงสอดคลองกับท่ี สุมิตร  ศรีเพ็ญ  (2540: 31)  กลาววา 
ธุรกิจโรงแรมขยายตัวอยางมาก  เมื่อรัฐบาลใหการสงเสริมการลงทุนเพ่ือผอนคลายวิกฤตการณ
และภาวะความขาดแคลนหองพัก  เปนเหตุจูงใจใหนักลงทุนเขามาลงทุนในธุรกิจนี้เปนอยางมาก       
เมื่อจํ านวนโรงแรมขยายตัวเพ่ิมมากข้ึน  เกินความตองการของตลาด  สภาพการณอยางหนึ่งที ่   
หลีกเลี่ยงไมไดคือ  ภาวะการแขงขัน  จะเห็นวาการแขงขันที่สูงขึ้นท ําใหโรงแรมตาง ๆ จํ าเปนตอง
ลดราคาลงมา  เพื่อความไดเปรียบกับคูแขงขัน  และเพ่ือความอยูรอดของธุรกิจ

จากท่ีกลาวมาขางตน   ผูวิจัยไดเห็นถึงความสํ าคัญของธุรกิจโรงแรม  จึงไดทํ าการ
ศึกษาวิจัยเพื่อใหทราบถึงความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม เฉพาะในเขตเมืองพัทยา  
จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  โดยใชองคประกอบ
การบริหาร 7 ดาน ของบริษัทแมคคินซีย  มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ี เพราะบริษัท      
แมคคินซีย  ไดศึกษาถึงองคประกอบของบริษัทที่ประสบผลส ําเร็จในการดํ าเนินงาน และไดกลาว
วาการบริหารงานท่ีสัมฤทธ์ิผลข้ึนอยูกับตัวแปรท่ีมีความเก่ียวของกันหมด อยางนอยที่สุด 7   ดาน 
คือ ดานกลยุทธ    ดานโครงสราง  ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร   ดานบุคลากร    ดานทักษะ   
และดานคานิยมรวม   ผลการวิจัยจะสะทอนความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม ในเขต
เมืองพัทยา   เพื่อเปนขอมูลประกอบส ําหรับผูบริหารในระดับสูงใชประกอบการกํ าหนดนโยบาย
และมาตรการในการสงเสริมและสนับสนุนการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมไดอยางมีประสิทธิภาพ       
สอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป

2.! วัตถุประสงคการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคดังน้ี
2.1   เพื่อศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา
2.2   เพื่อศึกษาขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยากับความสามารถในการแขงขัน

3.   กรอบแนวคิดการวิจัย

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาองคประกอบการบริหาร 7 ดาน ตามแนวคิด 7-S  ของ
บริษัท แมคคินซีย  ไดแก  ดานกลยุทธ  ดานโครงสราง  ดานระบบ  ดานแบบการบริหาร   ดาน
บุคลากร  ดานทักษะ และดานคานิยมรวม    ซ่ึงสรุปกรอบแนวคิดการวิจัยดังในภาพท่ี  1.1
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ความสามารถในการแขงขัน  7  
ดาน  ไดแก

ขนาดของโรงแรม          -  กลยุทธ
            - โรงแรมขนาดเล็ก          -  โครงสราง
            - โรงแรมขนาดกลาง          -  ระบบ
            - โรงแรมขนาดใหญ          -  บุคลากร

         -  แบบการบริหาร
         -  ทักษะ
         -  คานิยมรวม

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย

4.  สมมติฐานการวิจัย

ขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยาทํ าใหความสามารถในการแขงขันแตกตางกัน

5.  ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาคร้ังน้ี  ผูวิจัยไดกํ าหนดขอบเขต ดังน้ี
5.1   ขอบเขตดานประชากร  ศึกษาเฉพาะโรงแรมในเขตเมืองพัทยา
5.2   ขอบเขตดานตัวแปร  ตัวแปรอิสระไดแก  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง

และโรงแรมขนาดใหญ และตัวแปรตาม ไดแก ความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  โครงสราง
ระบบ   แบบการบริหาร  บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม

5.3   ชวงเวลาท่ีทํ าการศึกษา ในระหวางเดือน พฤศจิกายน 2546 - มีนาคม  2547
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6.  นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย

6.1  ความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness)  หมายถึง ศักยภาพขององคการท่ีจะ
ปรับเปล่ียนและเขาใจถึงโครงสรางของอุตสาหกรรมท่ีตนแขงขันอยู ในการสรางคุณคาใหกับ  ลูก
คา  โดยอาศัยปจจยัท่ีสํ าคัญ 7  ดาน ท่ีทํ าใหธุรกิจโรงแรมประสบผลส ําเร็จในการดํ าเนินงาน     ได
แก  ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง  ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร  ดานบุคลากร  ดานทักษะ 
และดานคานิยมรวม   และรักษามูลคาเพิ่มไวไดในระยะยาว  โดยการเปรียบเทียบกับกลุมคูแขง

6.2   กลยุทธ (Strategy)  หมายถึง  แผนงาน แผนธุรกิจ และแผนปฏิบัติการของ      องค
การท่ีกํ าหนดไวลวงหนา  เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพการแขงขันที่มีตอ     องค
การหรือเปาหมายท่ีกํ าหนดไว

6.3  โครงสราง (Structure) หมายถึง  แผนภมิูท่ีแสดงถึงการปฏิบัติงานของหนาท่ี    การ
งานตาง ๆ  ในหนวยงานยอยวาใครรายงานตอใคร   รวมท้ังแสดงสายการบังคับบัญชา  และความ
สัมพันธระหวางต ําแหนงตาง ๆ   ตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบ   การประสานงาน และการติด
ตอส่ือสาร

6.4  ระบบ (Systems) หมายถึง   วิธีการดํ าเนินงานดานตาง ๆ ท่ีสามารถดํ าเนินการได
อยางสอดคลอง  โดยอาศัยระบบสารสนเทศ   ระบบการควบคุม  และระบบการประเมินผลงาน

6.5   แบบการบริหาร (Styles) หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมการทํ างานของผูบริหาร   
ประกอบดวย    การทํ างานเปนทีม  การใหพนักงานมีสวนรวมในการทํ างาน  การประเมินผลการ
ปฏบัิติงาน การปฏิบัติท่ีเปนไปตามกรอบโครงสราง  การใช เทคนิคการจูงใจเพื่อใหพนักงานปฏิบัติ
งานไดดีข้ึน

6.6  บุคลากร  (Staff) หมายถึง  คุณลักษณะทางประชากรของพนักงานในโรงแรม      
ไดแก   การฝกอบรม  ความคิดริเริ่ม  การสรางบรรยากาศในการทํ างาน  รูปแบบจูงใจในการ
ทํ างาน ความสัมพันธอันดีและความสามัคคีตอหนวยงาน  และความรูสึกวาตนเปนปจจัยท่ีสํ าคัญ
ท่ีสุดของหนวยงาน

6.7  ทักษะ (Skills) หมายถึง  ความช ํานาญจากการเพิ่มพูนความรู  การใหบริการจน
เปนท่ียอมรับ   ความพรอมในการใหบริการท่ีเพียงพอตอความตองการลูกคา  ความชํ านาญใน
การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา
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6.8  คานิยมรวม (Shared Values) หมายถึง  กิจกรรมขององคกรที่แสดงใหเห็นถึงวัฒน
ธรรมองคกร    การมีสวนรวมในการกํ าหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ พฤติกรรมของสมาชิกของสังคม
โดยสวนรวม  คานิยมเปนระบบความชอบในการจัดรูปแบบของพฤติกรรมมนุษยท่ีฝงแนนอยูในตัว
คน และเปนท่ียอมรับและเขาใจของทุกฝาย และเปนสิง่ท่ีคนเรายึดถือปฏิบัติตอกันมา

6.9!โรงแรม   หมายถึง   สถานท่ีสํ าหรับคนเดินทางหรือนักทองเท่ียวท่ีมาพักและ
การบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม  แบงออกเปน 3 ขนาด ดังน้ี

6.9.1 โรงแรมขนาดเล็ก  หมายถึง โรงแรมท่ีมีราคาหองพักต่ํ ากวา   999 บาท
6.9.2 โรงแรมขนาดกลาง หมายถึง โรงแรมท่ีมีราคาหองพักต้ังแตราคา

1,000 – 1,499 บาท
6.9.3 โรงแรมขนาดใหญ  หมายถึง  โรงแรมท่ีมีราคาหองพักต้ังแตราคา 1,500

บาทขึ้นไป

7.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

7.1!ใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหารจัดการของธุรกิจโรงแรม
7.2  ใชเปนขอมูลส ําหรับองคกรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมทั้งใน

ภาครัฐและเอกชน นํ าไปใชในการกํ าหนดนโยบายและมาตรการในการสงเสริมและสนับสนุนการ
ดํ าเนินธุรกิจโรงแรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยเร่ือง  ความสามารถในการแขงขันของธรุกิจโรงแรม  ในเขตเมืองพัทยา  ผูวิจัย
ไดศึกษาจากหนังสือ  ตํ ารา  เอกสาร   บทความ  วารสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   ซึ่งจะนํ าเสนอ    
ตามล ําดับ ดังน้ี

1.! ระบบการบริหารงานโรงแรม
-  การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ
-  การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย
-  การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส    
-  การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ
-  การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด

2.! แนวคิดพ้ืนฐานของ  Balanced  Scorecard

3.! แนวคิดเกี่ยวกับ Five Fore Model

4.! แนวคิดเกี่ยวกับ 7-S   ของแมคคินซีย    
5.! ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  ระบบการบริหารงานโรงแรม

การบริหารงานโรงแรม  สามารถจํ าแนกออกเปน 5 ระบบ  ดังน้ี  (พรชัย  โพธิกานนท
และชุษณะ  รุงปจฉิม  2539: 669-688)

1.1! การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ
1.1.1   การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ (Independent System)    หมายถึงการ

บริหารโรงแรมในลกัษณะทีบุ่คคลใดบุคคลหน่ึง    หรือกลุมนักลงทุนกลุมใดกลุมหนึ่งเปน        เจา
ของโรงแรม   และรับผิดชอบในการบริหารโรงแรมเอง  โดยไมมีความสัมพันธทางธุรกิจใด ๆ กับ
บุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น
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1.1.2!ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ
 การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ มีขอไดเปรียบและเสียเปรียบ

ดังตอไปน้ี
1)! ขอไดเปรียบ

(1)   การบริหารงานมีความคลองตัวมากกวา  เน่ืองจากเจาของและ
ผูบริหารงานมักเปนบุคคลคนเดียวกัน  การตัดสินใจในการดํ าเนินธุรกิจสามารถท ําไดอยางรวดเร็ว

(2)   โรงแรมที่ใชการบริหารงานระบบอิสระมักเปนโรงแรมเล็ก  ที่มี
กลุมเปาหมายทางการตลาดที่จํ ากัดคือ มีลักษณะของตลาดที่แคบ ซ่ึงนับเปนส่ิงท่ีดีเน่ืองจากโรงแรม
สามารถสรางเอกลักษณหรือจุดขายของตนเองไดงาย

(3)  การโฆษณา/ประชาสัมพันธในโรงแรมแบบอิสระท ําไดงายไม
ซับซอน  บางแหงใชวิธีการสงเอกสารประชาสัมพันธไปยังแขกและผูที่เคยมารับบริการไดโดยตรง

2)! ขอเสียเปรียบ  
(1)  โรงแรมอิสระมักจะมีปญหาเรื่องการจัดการดานการเงิน  โดย

เฉพาะในเรื่องการบริหารคาใชจาย  การบริหารแรงงาน  และการควบคุมคุณภาพ  ในกรณีน้ีผูจัดการ
ท่ัวไปจะตองมีความเขาใจในการออกแบบระบบ  และการสนับสนุนใหดี

(2)  โรงแรมอิสระขนาดเล็กมักจะไดรับพนักงานที่ขาดประสบการณ  
และไมไดผานการฝกฝนอบรมมาปฏิบัติงานเปนสวนใหญ  ทั้งนี ้ เพราะโรงแรมไมมีโอกาสไดเลือก
พนักงานเทาใดนัก  เนื่องจากเมื่อมีการเปดรับพนักงานก็มักไมมีคนมาสมัคร  เพราะโอกาสความ
กาวหนาในโรงแรมแบบน้ีมีไมมากนัก  การฝกอบรมในโรงแรมแบบนี้ไมไดจัดเปนหลักสูตรอยาง
เปนทางการ แตมักใชระบบที่เรียกวา “ระบบเพื่อนรวมงาน”   (buddy system)  ในการชวยแนะนํ าและดู
แลในเรื่องการปฏิบัติซึ่งกันและกัน

(3)  ในการแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการดํ าเนินงาน  เจาของหรือ           
ผูบริหารมักจะตองแกปญหาดวยตัวเองตามลํ าพัง  ขาดการสนับสนุนชวยเหลือจากผูอื่น  ซึ่งใน    
บางคร้ังอาจเกิดความผิดพลาดในการตัดสินใจได

1.2   การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย
1.2.1  การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย  (Chain System)  หมายถึง  การบริหาร

งานในลักษณะของการรวมกลุมกันของโรงแรมตาง ๆ ภายใตเครือขายธรุกิจโรงแรม      เครือขาย
ใดเครือขายหน่ึง  โดยการดํ าเนินงานของโรงแรมไมวาจะเปนในดานการกํ าหนดนโยบาย  การ
บริหารจัดการในเร่ืองตาง ๆ ตลอดจนการบริหารทรัพยสนิและสิง่อํ านวยความสะดวก  จะอยูภายใต
การควบคุมโดยตรงจากเครือขาย
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1.2.1   ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ
 การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย  มีขอไดเปรียบและเสียเปรียบ

ดังตอไปน้ี
1)! ขอไดเปรียบ

(1)! การบริหารงานมีความคลองตัวทางการการเงินมากกวา
เนื่องจากมีเงินทุนเปนจํ านวนมาก

(2)  โรงแรมระบบเครือขายจะตองท ําอะไรเหมือนกันทุกแหง  เพ่ือ
ทํ าใหแขกไมวาจะพักที่โรงแรมแหงใด  ยอมจะไดรับการบริการท่ีมีมาตรฐานเหมือนกัน

(3)  โรงแรมระบบเครือขายงายตอการก ําหนดมาตรฐานของการ
บริการและนโยบายดานปฏิบัติการ

(4)  โรงแรมระบบเครือขายสามารถเลือกพนักงานที่มีความรูความ
สามารถมาปฏิบัติงานไดดีกวา  เนื่องจากโอกาสความกาวหนาในโรงแรมแบบนี้มีมาก  จึงเปนท่ี
ดึงดูดความสนใจของผูปฏิบัติงานโรงแรม

(5)  ในกรณีท่ีโรงแรมในเครือขายเกิดปญหา  ก็สามารถที่จะ
ขอความชวยเหลือหรือคํ าแนะนํ าจากเครือขายไดตลอดเวลา

2)  ขอเสียเปรียบ
(1)! การบริหารงานและการตัดสินใจในบางเรื่องอาจลาชา

เนื่องจากจะตองใหทางเครือขายเปนผูพิจารณากอน
(2)  ผูบริหารจัดการรวมท้ังพนักงานในโรงแรมขาดความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการบริการ  เนื่องจากทุกสิ่งทุกอยางเครือขายจะเปนผูก ําหนดมาใหทั้งสิ้น
(3)  การสรางเอกลักษณของโรงแรมระบบเครือขายท ําไดยาก

เนื่องจากความหลากหลายของแขกที่มาพักและใชบริการ  ทํ าใหโรงแรมตองมีเอกลักษณหลายอยาง
ตามแขกไปดวย

1.3   การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส     
1.3.1  การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส  (Franchising)  หมายถึง  ระบบความ

สัมพันธเชิงธุรกิจในลักษณะที่เจาของแฟรนไชสเปนผูใหสิทธิพิเศษในการทํ าธุรกิจ  รวมทั้งให
ความชวยเหลือในการจัดองคการ  การประกอบการ และการบริหารจัดการ  โดยไดรับการ     ตอบ
แทนในลักษณะตาง  ๆ จากผูซื้อแฟรนไชส

1.3.2! ขอดีและขอเสีย
 การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส  มีขอดีและเสียดังตอไปนี้
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1)! ขอดี
(1)   เจาของแฟรนไชสมักจะเปนผูชวยตัดสินใจ  และใหความ      

ชวยเหลือในเร่ืองตาง ๆ  ที่เกี่ยวของใหกับผูซื้อแฟรนไชส  เชน ทํ าเลที่เหมาะแกการลงทุน  การจัด
หาแบบกอสรางโรงแรม  การจัดหาผูรับเหมากอสราง  การเตรียมการและการเปดดํ าเนินการ  การ
โฆษณาประชาสัมพันธ  การฝกอบรมพนักงาน ฯลฯ

(2)  ผูซื้อแฟรนไชสจะไดรับเครดิตจากธนาคารและสถาบันการเงิน
ในการกูเงินเพื่อการลงทุน  เน่ืองจากการพิจารณาใหเงินกูธนาคารและสถาบันการเงินมักจะดูถึง
ความเปนไปไดของโครงการเปนสํ าคัญ  การเขารวมกับแฟรนไชสที่มีประสบการณและประสบ
ความสํ าเร็จมาแลว  จึงเปนขอไดเปรียบของผูซื้อแฟรนไชสที่จะไดรับเครดิตจากธนาคารและ
สถาบันการเงิน

(3)  ในกรณีท่ีเกิดปญหา  ผูซื้อแฟรนไชสจะไดรับความชวยเหลือและ
ขอแนะนํ าจากเจาของแฟรนไชสอยูเปนประจํ า  อีกทั้งทางเจาของแฟรนไชสเองก็จะสงที่ปรึกษา  
เดินทางมาเยี่ยมเยือนเปนประจ ําอยูแลว

2)! ขอเสีย
(1)! เจาของแฟรนไชสจะมีความเขมงวดในการด ําเนินงานดานตาง ๆ

มาก เน่ืองจากจะตองจัดใหเปนไปตามมาตรฐานของตน  ผูซื้อแฟรนไชสจะตองปฏิบัติตาม  ท ําให
ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ผูที่ไมปฏิบัติตามขอกํ าหนดของเจาของแฟรนไชสอาจถูกยกเลิก
สัญญาได

(2)  บางคร้ังผูซื้อแฟรนไชสอาจจํ าเปนตองรับเอาผลิตภัณฑและ     
แนวทางการโฆษณาประชาสัมพันธใหม ๆ ท่ีเจาของแฟรนไชสเปนผูแนะนํ ามา  แมวาตนเองจะ           
ไมตองการรับก็ตาม

(3)  แฟรนไชสบางแหงมีหลักสูตรฝกอบรมพนักงานที่ยังไมได    
มาตรฐาน  ทํ าใหพนักงานที่ผานการอบรมจากแฟรนไชสเหลานั้นอาจจะปฏิบัติหนาที่ไดอยางไมมี
ประสิทธิภาพมากนัก

1.4! การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ
1.4.1   การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ (Management

Contract  System )  หมายถึง  การทํ าขอตกลงรวมกันระหวางเจาของโรงแรม  (the owner)        ฝายหนึ่ง กับ
ผูบริหารจัดการโรงแรม  (the management company)  อีกฝายหน่ึง  โดยเจาของตกลงที่จะเปนผูใหเงินทุน
ดํ าเนินงานและไดรับผลตอบแทนเปนก ําไร  และผูบริหารจัดการตกลงยอมรับความรับผิดชอบใน
การดํ าเนินงานโรงแรม   ซึ่งอาจมีการรวมลงทุน  และจัดหาอุปกรณในการ   ดํ าเนินงานบางอยาง    
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1.4.2! ขอดีและขอเสีย
 การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ มีขอดีและเสีย

ดังตอไปน้ี
1)! ขอดี

(1)   ในแงของเจาของโรงแรม  การทํ าสัญญารวมจัดการกับบริษัทรับ
บริหารจัดการธุรกิจโรงแรมท่ีมีประสบการณสูง  หรือเปนบริษัทที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป  
เปนสิ่งที่ประกันถึงผลตอบแทนที่เจาของโรงแรมจะไดรับ  แมวาจะตองจายคาธรรมเนียมบริหาร 
จัดการไปบางสวนก็ตาม

(2)  ในแงของผูท่ีรับบริหารจัดการ  การทํ าสัญญารวมจัดการเปนการ
ขยายธุรกิจของตนออกไป  โดยลงทุนเพียงเล็กนอยบางสวนเทานั้น  ผูบริหารจัดการสามารถดูแล
ควบคุมทรัพยสินเปนจ ํานวนมาก  โดยมีอัตราเสี่ยงทางการเงินตํ ่า

2)! ขอเสีย
(1)!ในแงของเจาของโรงแรม  ในขณะทีต่นเองจะไมตองรับผิดชอบ

ในเร่ืองการบริหารจัดการ แตก็ยังคงตองรับผิดชอบในเร่ืองคาใชจายอยูดี   แมวาในอนาคตผูรับ
บริหารจัดการอาจจะมีการรวมลงทุนในบางสวน  แตเจาของก็ยังจะตองรับภาระในการระดมทุน
เพื่อมาใชในการบริหารทรัพยสิน  โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีที่รายรับไมพอหรือเกิดภาวะขาดทุน  
เจาของก็ตองหาเงินมาใหเพียงพอตอการดํ าเนินงาน  ในขณะที่คาธรรมเนียมบริหารจัดการ  
(management fee)  ไมไดลดลงแตอยางใด

(2)!ในแงของผูบริหารจัดการ  ความนาเช่ือถือของผูบริหารจัดการ
เกิดจากผลงานการบริหารโรงแรมที่ตนดูแลอยูทุกวัน  ในกรณีท่ีจํ าเปนตองใชเงินเพ่ิมข้ึน  และ      
เจาของโรงแรมปฏิเสธในการจัดหาหรือไมสามารถจะหามาได  ก็ยอมจะสงผลตอการดํ าเนินงาน
ของโรงแรมในดานการบริการ   ซึ่งในที่สุดก็จะสงผลตอไปยังชื่อเสียงและความนาเชื่อถือของ        
ผูบริหารจัดการน่ันเอง  หรือในกรณีที่ผูบริหารจัดการไมสามารถรวมลงทุนกับเจาของไดในเวลาที่
กํ าหนดในอัตราที่เทาเทียมกัน  เจาของอาจตัดสินใจในการดํ าเนินงานบางเร่ืองโดยไมสนใจ             
ผูบริหารจัดการ  หรืออาจไมประสงคที่จะตอสัญญาก็เปนไป  ซึ่งจะทํ าใหผูบริหารจัดการเสียโอกาส
ท่ีจะสรางผลตอบแทนจากการดํ าเนินงานของตน  เพราะธุรกิจโรงแรมไมสามารถจะประสบความ
สํ าเร็จไดเพียงชั่วขามคืน  แตตองใชเวลาเปนแรมปในการสรางผลก ําไร  มีแตผูที่อยูรวมในธุรกิจนี้
เปนเวลานานเทานั้น  จึงจะสามารถไดรับประโยชนในกรณีนี้

1.5    การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด   
1.5.1! การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด (Referral System)   
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หมายถึง  การรวมตัวกันของโรงแรมอิสระหรือเครือขายเล็ก  เพื่อวัตถุประสงครวมกันในดาน       
การตลาด

1.5.2! ขอดีและขอเสีย
การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด มีขอดีและขอเสีย

ดังตอไปน้ี
1)! ขอดี

(1)!ในกรณีของโรงแรมอิสระท่ีมีขนาดเล็ก  การรวมกลุมการตลาด
เปนการพึ่งพาในทางธุรกิจรวมกัน  โดยไมมีขอผูกมัดใด ๆ

(2)  โรงแรมที่รวมกลุมกันนั้นยังมีอิสระในการด ําเนินงานของตนเอง
อยางเต็มที่  โดยไมตองอยูภายใตการควบคุมมาตรฐานเหมือนอยางในกรณีของโรงแรมระบบ       
เครือขาย  โรงแรมระบบแฟรนไชส  และโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ

(3)  เปนการเพิ่มศักยภาพในการตอรองในทางธุรกิจใหกับโรงแรม
อิสระท่ีมีขนาดเล็ก

(4)  ชวยใหโรงแรมสามารถประหยัดคาใชจายในการด ําเนินงาน
2)! ขอเสีย

(1)!การโอนยายแขกระหวางโรงแรม  บางคร้ังอาจประสบปญหาใน
เรื่องของราคาหองพักและบริการที่ไมไดท ําความตกลงกันไวลวงหนา  ในกรณีที่แขกมีการส ํารอง
หองพักมาลวงหนาและเมื่อมาถึงกลับไมไดหองพัก  ตองยายไปอีกโรงแรมหน่ึง  ซึ่งกลับตองเสีย   
คาใชจายเพิ่มขึ้น   อาจเปนผลเสียตอการด ําเนินธุรกิจในอนาคตของท้ังสองโรงแรมได คือแขกก็จะ
ไมมาพักอีกตอไป

(2)  การรวมกลุมการตลาดควรเปนการรวมกลุมระหวางโรงแรมที่มี
ลักษณะบริการและอื่น ๆ เหมือนกัน  มิฉะนั้นจะเกิดปญหาเกี่ยวกับการบริการและความพึงพอใจที่
แขกจะไดรับ

สรุป
1.! การบริหารงานโรงแรมในระบบอิสระเปนการบริหารงานท่ีตองอาศัยความรู

ความสามารถและประสบการณของผูบริหารงานเปนอยางมาก  เน่ืองจากการบริหารงานในระบบน้ี
ผูบริหารงานจะตองเปนผูรับผิดชอบในการดํ าเนินงานตาง ๆ ของโรงแรมแตเพียงลํ าพัง  โดยจะ    
ไมไดรับการชวยเหลือแนะนํ า และสนับสนุนจากผูอื่น

2.    การบริหารโรงแรมระบบเครือขายเปนการบริหารงานในลักษณะของการรวมกลุม
กันของโรงแรมตาง ๆ ภายใตเครือขายธุรกิจโรงแรมเครือขายใดเครือขายหน่ึง  โดยการดํ าเนินงาน
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ของโรงแรมไมวาจะเปนในดานการก ําหนดนโยบาย  การบริหารจัดการในเร่ืองตาง ๆ ตลอดจนการ
บริหารทรัพยสินและสิ่งอํ านวยความสะดวก  จะอยูภายใตการควบคุมโดยตรงจากเครือขาย

3.  การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชสเปนการบริหารงานในลักษณะของความ
สัมพันธเชิงธุรกิจระหวางผูที่เปนเจาของแฟรนไชสกับผูซื้อแฟรนไชส  โดยเจาของแฟรนไชสเปน  
ผูใหสิทธิพิเศษในการท ําธุรกิจ  รวมทั้งใหความชวยเหลือในการจัดองคการ   การประกอบการ  และ
การบริหารจัดการ   โดยไดรับการตอบแทนจากผูซื้อแฟรนไชส

4.  การบริหารโรงแรมระบบท ําสัญญารวมจัดการเปนการทํ าสัญญาทางธุรกิจรวมกัน  
ระหวางเจาของโรงแรม  ซึ่งเปนผูที่ไมมีประสบการณในการบริหารจัดการและไมประสงคที่         
จะดํ าเนินธุรกิจดวยตนเอง  กับบริษัทรับบริหารจัดการที่มีความเชี่ยวชาญซึ่งรับที่จะเขามาดูแล           
รับผิดชอบทํ าธรุกิจในโรงแรม 

5.  การบริหารงานระบบรวมกลุมการตลาดเปนการบริหารงานในลักษณะของการรวม
ตัวกันของโรงแรมอิสระหรือเครือขายโรงแรมขนาดเล็ก  เพื่อวัตถุประสงครวมกันในดานการตลาด  
ในการที่จะสงแขกใหแกกันและกัน  การส ํารองหองพักรวมกนั  การใชสัญลักษณหรือโลโก (logo)  
ในการโฆษณารวมกัน  การกํ าหนดมาตรฐานข้ันต่ํ าในการใหบริการ  รวมทัง้มาตรฐานข้ันต่ํ าใน
เร่ืองคุณภาพของส่ิงอํ านวยความสะดวกตาง ๆ
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2.! แนวคิดพื้นฐานของ  Balanced  Scorecard

Balanced   Scorecard   เปนเครื่องมือที่ส ําคัญประการหนึ่งที่ใชในการเพิ่มความสามารถใน
การแขงขันที่ไดรับความนิยมไปทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทย  Balanced Scorecard       ไดถูกพัฒนาขึ้นเมื่อ
ป  ค.ศ. 1992  โดย  Professor  Robert  Kaplan   และ  Dr.David  Norton   จาก Balanced   Scorecard Collaborative  โดยต้ัง
ช่ือระบบน้ีวา   “Balanced Scorecard”    เพ่ือท่ี           ผูบริหารขององคกรจะไดรับรูถึงจุดออน และความ
ไมชัดเจนของการบริหารงานท่ีผานมา   balanced scorecard   จะชวยในการกํ าหนดกลยุทธในการจัดการ
องคกรไดชัดเจน โดยดูจากผลของการวัดคาไดจากทุกมุมมอง   เพื่อใหเกิดดุลยภาพในทุก ๆ ดาน 
มากกวาที่จะใชมุมมองดานการเงินเพียงดานเดียว  อยางที่องคกรธุรกิจสวนใหญค ํานึงถึง  เชน  ราย
ได  กํ าไร  ผลตอบแทนจาก          เงินปนผล  และราคาหุนในตลาด   เปนตน   การนํ า   balanced 

scorecard  มาใช   จะทํ าใหผูบริหารมองเห็นภาพขององคกรชัดเจนย่ิงข้ึน
Balanced Scorecard  คือระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้งองคกร และไมใชเฉพาะ

เปนระบบการวัดผลเพียงอยางเดียว   แตจะเปนการกํ าหนดวิสัยทัศน (vision)   และแผน     กลยุทธ 
(strategic plan)   แลวแปลผลลงไปสูทุกจุดขององคกร    เพื่อใชเปนแนวทางในการ     ดํ าเนินงานของ
แตละฝายงานและแตละคน   โดยระบบของ Balanced Scorecard   จะเปนการจัดหาแนวทางแกไขและ
ปรับปรุงการดํ าเนินงาน   โดยพิจารณาจากผลท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการทํ างานภายในองคกรและ
ผลกระทบจากลูกคาภายนอกองคกร  นํ ามาปรับปรุงสรางกลยุทธใหมี             ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดียิ่งขึ้น  เมื่อองคกรไดปรับเปลี่ยนเขาสูระบบ Balanced Scorecard  เต็มระบบแลว Balanced 

Scorecard  จะชวยปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธขององคกรจากระบบ          “การท ํางานตามค ําสั่งหรือสิ่งที่
ไดเรียนรูสืบทอดกันมา”   (academic exercise)  ไปสูระบบ           “การรวมใจเปนหนึ่งเดียวขององคกร”  
(nerve center of an enterprise)

Kaplan และ Norton ไดอธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard  ที่คิดคนขึ้นมาใหมนี ้ ดังน้ี

 “Balanced Scorecard  จะยังคงค ํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงิน (financial measures) อยู
เหมือนเดิม    แตผลลัพธทางการเงินที่เกิดขึ้นจะบอกถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับองคกรในชวงที่ผานมา บอก
ถึงเรื่องราวของความสามารถกับอายุของบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมนี ้   แตมันไมไดบอกถึงความ
สํ าเร็จขององคกร  ที่จะมีตอผูลงทุนที่จะมาลงทุนระยะยาวโดยการซื้อหุนของบริษัท และความ
สัมพันธของลูกคา (customer relationships)   แตอยางใด จะเห็นไดวาเพียงการวัดผลทางการเงินดานเดียว
ไมเพียงพอ   แตอยางไรก็ตามก็ใชเปนแนวทางและการตีคาของผลการ        ประกอบการขององค
กร  ใชเปนขอมูลที่จะเพิ่มมูลคาขององคกรในอนาคตและสรางแนวทางส ําหรับลูกคา (customers)   ผู
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ขายวัตถุดิบหรือสินคา (suppliers)   ลูกจาง (employees)  การปฏิบัติงาน (processes)   เทคโนโลยี  (technology)  
และ การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ”

Balanced Scorecard    จะทํ าใหเห็นภาพขององคกรใน  4  มุมมอง  และนํ าไปสูการพัฒนา
เครื่องมือวัดผลของทุก ๆ กิจกรรมวาเปนไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธที่วางไว   โดยวิธกีารรวบรวม
ขอมูลและน ําผลที่ไดมาวิเคราะห มุมมองทั้ง  4   ดังกลาว   ประกอบดวย

1.  มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต (Learning and Growth Perspective)      เพือ่การประสบ
ผลสํ าเร็จตามวิสัยทัศนของเรา  เราควรจะใหการสนับสนุนใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู
และเติบโตอยางไร  เชน การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน   ความพึงพอใจในการทํ างาน
ของพนักงาน การใชระบบขอมูลดานสารสนเทศ  เปนตน

2.   มุมมองดานกระบวนการท ํางานภายในองคกรเอง  (Internal  Process Perspective)  เพ่ือสราง
ความพอใจใหกับผูถือหุนและลูกคา  กระบวนการภายในของธุรกิจสวนใดที่ควรจะเปนเลิศ  เชน  
คุณภาพของสินคาและการบริการ  ระยะเวลาในการตอบสนองความตองการสนิคาและการบริการ  
ตนทุน  การแนะนํ าผลิตภัณฑใหมออกสูตลาด   การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ   การจัดโครงสรางองค
กรที่มีประสิทธิภาพ   เปนตน

3.   มุมมองดานลูกคา  (Customer Perspective)  เพือ่การประสบผลสํ าเร็จตาม         วิสัยทัศน
ของเรา  ควรจะมีมุมมองดานนี้ตอลูกคาของเราอยางไร  เชน ความพึงพอใจของลูกคา   การรักษาลูก
คา   สวนแบงทางการตลาด   ภาพลักษณ   ผลกระทบตอสังคม   เปนตน

4.   มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective)  เพื่อการประสบผลสํ าเร็จตามทัศนของเรา  
เราควรจะมีมุมมองดานน้ีตอผูถือหุนของเราอยางไร  เชน  ผลตอบแทนจากการลงทุน      มูลคาเพิ่ม
ทางเศรษฐศาสตร    เปนตน (http://www.pdamobiz.com)

จากมุมมองทั้ง 4 ดาน  นํ ามาซึ่งการควบคุมใน  4 มิติ  ไดดังภาพที ่ 2.1
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วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ
กจิกรรม วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ

กจิกรรม

วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ
กจิกรรม

วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ
กจิกรรม

มมุมอง
ดานลูกคา

มมุมอง
ดาน

กระบวนการ
ภายใน

มมุมอง
ดาน
การเงนิ

มมุมอง
ดาน

การเรียนรู
และเติบโต

วสิัยทัศน
และ
กลยุทธ

ภาพที่  2.1  มุมมองที่ส ําคัญท้ัง 4 ดานของ Balanced  Scorecard

จากภาพที ่ 2.1  แสดงใหเห็นถึง  Balanced  Scorecard    ที่มีมุมมองการควบคุมใน       4 มิติ   
(วิเชียร  เลศิโภคานนท  2545: 160-161)  คือ  มิติทางดานการสรางคุณคาใหกับผูถือหุนซึ่งก็คือ  การ
ควบคุมทางการเงิน  มิติทางดานคุณคาใหกับลูกคาก็คือ  การควบคุมการสนองความตองการของลูก
คา    มิติทางดานคุณคาของการปฏิบัติงานก็คือ การควบคุมคุณภาพการดํ าเนินงานภายในธุรกิจและ
มิติทางดานการสรางคุณคาขององคการแหงการเรียนรูก็คือ   การควบคุมการเรียนรูและการสราง
ความเจริญใหกับองคกร  ซึ่งในแตละมิติของการควบคุมก็จะประกอบไปดวยตาราง       การวัดผล    
ในแตละตารางวัดผลจะประกอบดวยเครื่องมือ 4  ประการ   ดังน้ี

1.  วัตถุประสงค  (Objective)   คือส่ิงที่องคการตองการหรือมุงหวังท่ีจะบรรลุ          ผล
สํ าเร็จในแตละมอง  เชน  วัตถุประสงคมุมมองทางดานการเงิน  ไดแก  ยอดขายที่เพิ่มขึ้น          ผล
ตอบแทนการลงทุนที่เพิ่มขึ้น  วัตถุประสงคมุมมองทางดานลูกคา ไดแก  การคงรักษาลูกคาเกา 
ความพึงพอใจของลูกคา วัตถุประสงคมุมมองทางดานกระบวนการภายใน ไดแก  การพัฒนา      
ผลิตภัณฑใหม  บริการใหม  วัตถุประสงคทางดานการเรียนรูและการสรางความเจริญเติบโต  ไดแก  
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การพัฒนาทักษะของพนักงาน  การคงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพและมีความสามารถไวกับองคการ  
ความพึงพอใจของพนักงาน

2.  ตัวช้ีวัด  (Measure  or  Key Performance Indicatory)  คือตัวที่บงบอกถึงความส ําเร็จของวัตถุ
ประสงคในแตละดาน  เปนตัวที่จะชี้ใหเห็นวาองคกรสามารถบรรลุผลส ําเร็จหรือไม  เชน  วัตถุ
ประสงคผลตอบแทนการลงทุนที่เพิ่มขึ้น  ตัวชี้วัดก็คือผลตอบแทนการลงทุนเปรียบเทียบกับปที่
ผานมา   วัตถุประสงคในการคงรักษาลูกคาเกาขององคกร  ตัวชี้วัดก็คือจํ านวนลูกคาที่เลิก ติดตอกับ
กิจการ  วัตถุประสงคการรักษาคุณภาพของการผลิตตัวชี้วัดก็คืออัตรารอยละของสินคา   บกพรอง  
วัตถุประสงคการพัฒนาทักษะของพนักงาน  ตัวชี้วัดก็คอืจํ านวนคร้ังในการจัดฝกอบรมใน 1 ป     

3.  เปาหมาย  (Target)  คือสิ่งที่องคการตองการบรรลุถึงจากการวัดผลหรือจากตัวชี้วัดใน
แตละเร่ืองอยางจํ าเพาะเจาะจง  เชน  เปาหมายของการเพิ่มขึ้นของผลตอบแทนการลงทุนเทากับรอย
ละ 5  ตอป  หรือเปาหมายของจํ านวนลูกคาที่เลิกติดตอกับกิจการไมเกินรอยละ 3  ตอป          เปา
หมายของสินคาเสียหายจากการผลิต ไมเกินรอยละ  0.05  เปาหมายของการฝกอบรมพนักงาน   ป
ละ 7  คร้ัง

4.  แผนงานกิจกรรม  (Initiatives)  คือสิ่งที่องคการจะจัดทํ าขึ้น  อาจจะเปนโครงการ  
แผนงานเพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายที่กํ าหนดขึ้นไดส ําเร็จ  เชน  แผนกจิกรรมส ําหรับการเพ่ิม  
ผลตอบแทนการลงทุนเปนรอยละ  15  ตอป   ก็คือ แผนการลดคาใชจายและเพิ่มยอดขาย  แผน     
กิจกรรมสํ าหรับการลดจํ านวนลูกคาที่เลิกติดตอกับกิจการก็คือ  การจัดสงใหทันเวลาและการเพิ่ม
การบริการหลังการขาย  แผนกิจกรรมสํ าหรับการลดความเสียหายจากการผลิตก็คือ  การควบคุม          
คุณภาพของวัตถุดิบ  แผนกจิกรรมสํ าหรับการเพิ่มทักษะของพนักงานก็คือ  การเพ่ิมการฝกอบรม
ตอป

ธนชัย  ยมจินดา  (2543: 89-92)  ไดกลาวถึงการพัฒนา   Balanced Scorecard   ขึ้นใชและใช
กันอยางมากในภาคธุรกิจเอกชน  เพื่อเปนเครื่องมือในการประเมินผลประกอบการของ    องคการที่
มีขอบเขตความครอบคลุมที่ครบถวนทุกมิต ิ และมีความสมบูรณมากกวา   ตัวแบบ     Balanced  

Scorecard   ปรากฏดังภาพที่  2.2
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   กํ าหนด
Mission & Goals

     พัฒนา
 Strategy & Structure

กํ าหนดเครื่องมือวัดความไดเปรียบทางการแขงขัน

!!ประสิทธิภาพ

!!คุณภาพ

!!นวัตกรรม

!!ความสามารถในการตอบสนองความตองการของลูกคา

                        กํ  า หนด เ ค ร่ื อ ง มื อ วั ด ผล                               
ประกอบการขององคการ

                         Financial Performance

ภาพที่  2.2   แสดง A  Balanced  Scorecard  Approach

ที่มา: R.S. Kaplan and D.P. Norton, “The Balanced Scorecard Measure That Drive

         Performance.”  แปลและเรียบเรียงโดย ธนชัย  ยมจินดา  (2543: 90)

จากภาพที่  2.2  เมื่อองคการไดกํ าหนดแนวทางหลักในการดํ าเนินการในแงของ     
พันธกิจและเปาหมายแลว  ขั้นตอไปจะมีการก ําหนดกลยุทธและโครงสรางองคการเพื่อใช       เปน
เคร่ืองมือในการกํ ากับใชทรัพยากรที่นํ าไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันทั้ง 4  ดานคือ       ประ
สิทธิภาพ  (Efficiency)  คุณภาพ  (Quality)  นวัตกรรม  (Innovation)  และความสามารถในการตอบสนอง
ความตองการลูกคา  (Customers Responsiveness) มีแนวโนมการพัฒนาเปน     อยางไร  องคประกอบทั้ง 4  
ดานน้ี  เปนตัวชี้วัดสํ าหรับอนาคตขององคการวาจะมีความพรอมในการแขงขันหรือไม   จากนั้นใน
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ขั้นตอนสุดทายจึงจะมีการนํ ามาตรวัดทางการเงินตาง ๆ มาใชเพื่อวัดผลประกอบการขององคการ   
จะเห็นไดวาตัวแบบ  Balanced  Scorecard   เสนอใหมีการวัดหรือ     จัดทํ าเคร่ืองมือวัดใน 4  มิติ คือ

1.  พันธกิจและเปาหมาย  เปนมิติที่เกี่ยวกับการก ําหนดแนวทางหลักในการดํ าเนินการ
ขององคการ  ซึ่งจะตองมีการกํ าหนดมาตรวัด  เพื่อใชวัดวาองคการควรดํ าเนินตามแนวทางที่
กํ าหนดไวหรือไม  หรือถึงเวลาที่จะตองปรับเปลี่ยนแนวทางใหม  เชน  ถาเคยใชตัวเลขมูลคาตลาด
ท่ีสูงในอุตสาหกรรมท่ีมีการเติบโตและเศรษฐกิจท่ีดี  ถาเศรษฐกิจเปลี่ยนไป มูลคาตลาดมีแนวโนม
ลดลง  อุตสาหกรรมมีคูแขงเขามามากขึ้น  ก็อาจถึงเวลาตองปรับแนวทางกันใหม  เปนตน

2.  กลยุทธและโครงสราง   เปนมิติที่เกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธและโครงสรางเพื่อ
ดํ าเนินตามพันธกิจและเปาหมายที่ใชอยูหรือโครงสรางองคการที่ใชอยู  สามารถชวยใหผลประกอบ
การขององคการเปนไปตามที่คาดหวังหรือไม

3.  องคประกอบความไดเปรียบทางการแขงขัน  เปนมิติที่มีความสํ าคัญมากตอ          
ผลประกอบการในอนาคตขององคการ  ซึ่งองคการมีความจ ําเปนตองพัฒนามาตรวัดเพ่ือใชวัดและ
เปรียบเทียบกับคูแขงขันวาในองคประกอบขางตน  องคการมีจุดแข็งและจุดออนเปนอยางไร      
องคประกอบความไดเปรียบทางการแขงขัน คือ

3.1  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  หมายถึง  ความสามารถในการดํ าเนินการใหบรรลุ
วัตถุประสงค โดยใชตนทุนต่ํ าสุด  ประสิทธิภาพดานตาง ๆ ขององคการซึ่งจะตองสราง   เครื่องวัด
ดานการตลาด  ดานการขนสงและล ําเลียงสินคา

3.2  คุณภาพ  (Quality)  หมายถึง  ความเปนท่ีพ่ึงไดหรือเช่ือถือไดของผลิตภัณฑ 
หรือบริการที่จะทํ าหนาที่โดยการใหคุณคาแกลูกคาตามระบ ุ เราอาจแยกมองคุณภาพไดในหลายมิติ 
เชน คุณภาพจากภาพพจน   และคุณภาพจากผลิตภัณฑ  เปนตน

3.3  นวัตกรรม  (Innovation)  หมายถึง  ความสามารถในการคิดคนหรือประดิษฐสิง่
ใหมในการสรางคุณคาใหกับลูกคา  องคการที่ประสบความสํ าเร็จจะตองใหความสํ าคัญกับ
นวัตกรรม  ซึ่งอาจเกิดไดกับผลิตภัณฑ

3.4  ความสามารถในการตอบสนองความตองการลูกคา  (Customers Responsiveness)   

องคการใดที่มีความสามารถในการตอบสนองความตองการของลูกคาไดด ี       โดยเฉพาะท ําได
อยางเบ็ดเสร็จสมบูรณ (Total Solution) จะสามารถสรางความพอใจใหกับลูกคา และน ําไปสูความจงรัก
ภักดีในตราสินคา  (Brand Loyalty) ขององคการ

4.  ผลประกอบการขององคการ  (Output Performance)  ในข้ันตอนสุดทายของ Balanced 

Scorecard   ที่เสนอไวก็คือการวัดผลประกอบการขององคการในภาพรวมวามีผลการดํ าเนินการเปน
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อยางไร  ในข้ันตอนน้ีอาจนํ ามาตรวัดทางการเงินตาง ๆ มาใชได เชน  อัตราผล     ตอบแทนจากการ
ลงทุน (ROI)     สวนครองตลาด (Market Share)  หรืออัตราเพ่ิมข้ึนของยอดขาย  เปนตน

จะเห็นไดวา  Balanced  Scorecard   ชวยใหฝายบริหารสามารถมีระบบการควบคุมที่มี
ขอบเขตครอบคลุมมิติตาง ๆ อยางสมบูรณ ไมมีลักษณะคงที่เหมือนระบบการควบคุมแบบเดิมที่ใช
อยู  ซึ่งจะเนนเพียงการใชมาตรวัดทางการเงินเพียงอยางเดียวใชวัดผลลัพธเทานั้น  ในทางตรงกัน
ขามตัวแบบ  Balanced  Scorecard  จะใชการวัดผลทั้งที่เปนแนวทางหลัก  การก ําหนดกลยุทธและโครง
สราง และรวมถึงมิติดานความไดเปรียบทางการแขงขัน ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตตามสภาพของการ
แขงขันตลอดเวลาดวย    

วิเชียร  เลิศโภคานนท (2545 : 152-153)   ไดกลาววา  Balanced  Scorecard     เปน     แนวคิด
ที่จะใชตรวจสอบและวัดผลของทุก ๆ กิจกรรมใหเปนไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธที่วางไวและทุก 
ๆ กิจกรรมนั้นกอใหเกิดผลลัพธตรงตามกลยุทธที่วางไว  โดยมีการพิจารณามุมมองดาน   ตาง ๆ 
อยางรอบคอบเพื่อใหครอบคุมถึงความสามารถหรือความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive 

Advantage)  ไมวาจะเปนความเหนือกวาในดานคุณภาพ  ความเหนือกวาในดานประสิทธิภาพ  ความ
เหนือกวาดานนวัตกรรม  และความเหนือกวาในดานการตอบสนองความตองการของลูกคา    ดัง
ภาพที่  2.3

        คุณภาพท่ีเหนือกวา

    ประสิทธิภาพท่ีเหนือกวา ความไดเปรียบในการแขงขัน การตอบสนองความตองการ
ของลูกคาท่ีเหนือกวา

       นวัตกรรมท่ีเหนือกวา

ภาพที่  2.3  แสดงองคประกอบของความไดเปรียบทางการแขงขัน

สํ าหรับมุมมองทางดานความสามารถในการแขงขันสามารถแปลงออกมาในรูปของ
การบริหารงานไดเปน 4 มิติ  ดังน้ี  ในมุมมองดานคุณภาพ  จะมุงเนนท่ีมิติกระบวนการดํ าเนินงาน      
ภายในของธุรกิจ   ในมุมมองดานประสิทธิภาพ  จะมุงเนนท่ีมิติทางดานการเงินเพ่ือสรางความ      
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พึงพอใจใหกับผูถือหุน   ในมุมมองดานลูกคา   จะมุงเนนท่ีมิติการตอบสนองความตองการหรือ 
การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา   ในมุมมองดานนวัตกรรม  จะมุงเนนท่ีมิติดานการเรียนรูของ
องคกรและการพัฒนาใหเกิดความเจริญเติบโต

Balanced  Scorecard    สามารถนํ ามาใชในการแกไขปญหาทั้งระยะสั้นและระยะยาว  ทั้งนี้  
เนื่องจากไมไดเปนเพียงเครื่องมือส ําหรับวัดผลการปฏิบัติงานในอดีตท่ีผานมาเทาน้ัน แตจะเปนการ
มองถึงเหตุการณในปจจุบัน  และเพื่อความสามารถทางการแขงขันในอนาคตดวย  ดังน้ันแนวคิด
ของ  Balanced Scorecard    จึงประกอบดวยมิติแหงเวลาท้ัง 3  มิติ คือ  อดีต  ปจจุบัน และอนาคต

สรุป  Balanced  Scorecard    เปนแนวคิดที่ไดรับการพัฒนามาจากแนวคิดการควบคุมในอดีต
ที่ตองการใหการควบคุมสามารถครอบคลุมกิจกรรมตาง ๆ  ไดกวางขึ้นกวาเดิม  โดยเนน  มุมมอง
การควบคุมในหลาย ๆ มิติ  ซึ่งจะเปนการประเมินถึงความสามารถในการแขงขัน หรือความได
เปรียบในการแขงขัน ที่เหนือกวาในดานประสิทธิภาพ  คุณภาพ  นวัตกรรมและการตอบสนอง
ความตองการของลูกคา  ไดอยางสมดุล

3.  แนวคิดเก่ียวกับ  Five Fore Model

Five Forces Model   ของ   Michael E.Porter   เปนเทคนิคที่ใชกันอยางกวางขวาง   ในการ
วิเคราะหตํ าแหนงทางการแขงขันขององคการในอุตสาหกรรมแตละอุตสาหกรรม   ซึ่ง     องคการมี
หนวยธุรกิจกลยุทธ (SBU)  เปนสิ่งส ําคัญที่จะชวยใหองคการสามารถประเมินสภาวะ  แวดลอมใน
การแขงขัน   เพื่อทราบโอกาสและขอจํ ากัดหรือ  การคุกคามจากคูแขงขัน หรือ      สภาพแวดลอม
ไดอยางถูกตองและแมนยํ า   เทคนิคดังกลาวจะเนนการวิเคราะหแรงผลักดันใน      อุตสาหกรรม 
(forces)  จาก  5  ปจจัยแรงผลกั  (ธนชัย  ยมจินดา  2543: 94-95)  คือ

3.1!ระดับความเขมขนของการแขงขัน (Rival  intensity)
3.2!อุปสรรคในการเขามาของคูแขงขันรายใหม  (Barrier to entry)
3.3!การคุกคามของสินคาและบริการที่เขามาทดแทน (Threats of substitution)
3.4!อํ านาจตอรองของผูขายวัตถุดิบ (Bargaining power of  suppliers)
3.5!อํ านาจตอรองของผูซ้ือ (Bargaining power of buyers)

เทคนิคดังกลาว  นํ าเสนอโดย Porter   ดังภาพที ่ 2.4
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คูแขงขันรายใหม
(New entrants)

                             การคุกคาม

อุตสาหกรรม

    ผูขายวัตถุดิบ               อํ านาจตอรอง                           อํ านาจตอรอง                   ผูซ้ือ
     (Suppliers)                                                         ความเขมของ                                                   (Buyers)

    การแขงขนั

                 การคุกคาม

   สินคาทดแทน
  (Substitution)

ภาพที่ 2.4   แสดง  Porter’s Model of Five Forces

3.1! ระดับความเขมขนของการแขงขัน (Rival  intensity)   องคการจะตองท ําการ
ประเมินความเขมขนของการแขงขันในแตละอุตสาหกรรมที่องคการมีหนวยธุรกิจกลยุทธอยู  การ
ประเมินความเขมขนอาจประเมินไดจากการพิจารณาที่โครงสรางของอุตสาหกรรมวาเปนแบบใด  
ถาเปนโครงสรางแบบกึ่งแขงขันกึ่งผูกขาด ซึ่งมีคูแขงขันในระดับศักยภาพเดียวกันอยูไมกี่ราย  ก็มี
แนวโนมที่จะเกิดการท ําสงครามราคาระหวางคูแขงขัน  ซึ่งมีศักยภาพทัดเทียมกัน  และมีอยูไมกี่ราย
อาจจะประเมินความเขมขนของการแขงขันไดจากสถานการณของอุปสงค  กลาวคือ  ถามีแนวโนม
เพิ่มขึ้นและมีการขยายตัวในอัตราสูง  การแขงขันก็อาจจะมีนอย  และประการสุดทายอาจประเมินที่
อุปสรรคในการออกจากอุตสาหกรรม  ถาอุตสาหกรรมใดตองใชตนทุนคงท่ีในการดํ าเนินการสูง  
เชน  ในอุตสาหกรรมปูนซเิมนต  โอกาสที่จะออกจากอุตสาหกรรมนั้นก็อาจจะยากเพราะไดลงทุน
ไปมหาศาล  ผลตามมาก็คือการแขงขันที่จะมีความเขมขนขึ้น
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3.2! อุปสรรคในการเขามาของคูแขงขันรายใหม  (Barrier to entry)  น่ันคือ
องคการจํ าเปนตองทราบขอมูลการเขาและออกของคูแขงขัน  ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการเขามา
ใหมของคูแขง  เพื่อวิเคราะหวาสภาวะการแขงขันเปลี่ยนไปจากเดิมอยางไร  โอกาสที่จะมีคูแขงขัน
ในตลาดเพ่ิมข้ึนหรือลดลงจากเดิมเปนอยางไร  อุปสรรคของการเขาสูตลาดของคูแขงขันรายใหมจะ
ยากหรืองายขึ้นอยูกับสิ่งตาง ๆ เชน  การประหยดัจากขนาดการผลติ  ความแตกตางของสินคา         
มีความไดเปรียบดานตนทุนเทคโนโลยี  มีชองทางการจัดจํ าหนาย  มีตราย่ีหอเปนท่ีรูจักดี  เปนตน

3.3!การคุกคามของสินคาและบริการที่เขามาทดแทน (Threats of substitution)
องคการตองสํ ารวจดูวาสินคาและบริการใดบางที่อาจจะสามารถนํ ามาใชทดแทนสินคาและบริการ
ที่องคการผลิตอยู  ซึ่งมีสวนทํ าใหสวนแบงทางการตลาดขององคการลดลงจากเดิม  และขณะเดียว
กันองคการก็ตองคนหาสินคาและบริการรูปแบบใหมขึ้นที่อาจจะนํ ามาทดแทนสินคาที่องคการ
จํ าหนายอยูได

3.4!อํ านาจตอรองของผูขายวัตถุดิบ (Bargaining power of  suppliers)  ธุรกิจ
สวนใหญตองอาศัย  Suppliers  ท ําใหบางครั้ง Suppliers มีอํ านาจเหนือธุรกิจ  แตจะมีอ ํานาจมากหรือนอย
เพียงใดก็ขึ้นอยูกับวา  ลักษณะความสัมพันธของธุรกิจ  ถาธุรกิจกับผูขายวัตถุดิบมี  Suppliers   และตอง
พึ่งพาเพียงรายเดียวโดยไมมีรายอื่นใหเลือกได   ท ําให  Suppliers  มีอํ านาจ     ตอรองมากกวาธุรกิจ   
เชน  ธุรกิจผลิตขวดนํ ้าอัดลม  อาจมีอํ านาจการตอรองมากกวาผูผลิตและจํ าหนายนํ้ าอัดลม  เปนตน

3.5!อํ านาจตอรองของผูซื้อ (Bargaining power of buyers)  กรณีอํ านาจตอรองของ
ผูซื้อก็มีความจํ าเปนตองประเมินเชนเดียวกัน  ถาพบวาธุรกิจขึ้นอยูกับผูซื้อมาก  ถาธุรกิจมีผูซื้อเพียง
รายเดียวหรือเพียงไมกี่รายเทานั้น  ผูซื้อก็จะเปนผูมีอ ํานาจตอรองมากกวาธุรกิจ   เชน  บริษัท         
จํ าหนายรถยนตแหงหน่ึงเปนผูซ้ือเพียงรายเดียวของบริษัทท่ีทํ าการผลิตชิ้นสวนรถยนต   เมื่อบริษัท
จํ าหนายรถยนตตองการลดราคาขายรถยนตลง  จึงแจงไปยังบริษัทตาง ๆ ที่ผลิตชิ้นสวนใหลดราคา
ชิ้นสวนลงบริษัทผลิตชิ้นสวนไมมีอํ านาจตอรอง  จึงจํ าเปนตองลดราคาตามที่ธุรกิจผูซื้อตองการ  
เปนตน

สรุป   Porter’s Model of Five Forces   เปนเทคนิควิธีที่ชวยใหการประเมินสถานะหรือต ําแหนง
ทางการแขงขันของกิจการใด  เพื่อทราบโอกาสหรือการคุกคามที่อาจเกิดขึ้นไดใน    อุตสาหกรรมท่ี
กิจการน้ันดํ าเนินงานอยูเปนไปอยางรอบคอบและถูกตอง  ซึ่งการวิเคราะหและประเมินการแขงขัน
ใน 5 ดานคือ  อุปสรรคในการเขามาของคูแขงขันรายใหม  ความเขมขนของการแขงขันในอุตสาห
กรรม  โอกาสของสินคาและบริการที่จะเขามาทดแทน  อํ านาจการตอรองของ     ผูขายวัตถุดิบ  
และอํ านาจการตอรองของผูซ้ือสินคา
4.  แนวคิดเก่ียวกับ 7-S  ของแมคคินซีย    
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แบบจํ าลอง  7-S   เปนที่รูจักกันดีในชื่อ  7-S  ของแมคคินซีย   เนื่องจากผูที่พัฒนา     รูป
แบบนี้ไดแก   ปเตอรส และวอเตอรแมน (Perters and Waterman)   ไดท ํางานเปนที่ปรึกษาใหแกบริษัท 
Mckinsey   ในขณะนั้น พวกเขาไดตีพิมพแบบจํ าลอง  7-S    ในบทความชื่อ “โครงสราง   ไมใชองค
การ”   (Structure is not Organization) ในป ค.ศ.  1980   และในหนังสือชื่อ    The Art of Japanese Management (1981) 
และชื่อ In search of Excellence (1982)     แบบจ ําลอง 7-S   เริ่มตนจากสมมติฐานวาองคการนั้นไมใชแคเพียง
โครงสรางขององคการเทานั้น  แตประกอบดวย          องคประกอบ 7  ดาน  ดังภาพที ่ 2.5

 Structure

โครงสราง

Strategy  Systems

กลยุทธ     ระบบ

Shared Values

   คานิยมรวม

Skills         Style

ทักษะ                      แบบการบริหาร

           Staff

                                  บุคลากร

ภาพที่  2.5   แบบจํ าลอง 7-S  ของแมคคินซีย  (McKinsey  7-S Framework)

องคประกอบทั้ง 7  ดาน  ถูกจัดกลุมออกเปน Hard S และ Soft S โดยที ่Hard S   คือ  สิ่งที่
เห็นไดเดนชัดและสามารถปฏิบัติไดงาย ซึ่งสามารถคนหาไดจากขอความในกลยุทธ    แผนขององค
การ   ผังการจัดรูปแบบการบริหารจัดการและเอกสารอ่ืนๆ   ในขณะที่ Soft S นั้นเปนสิ่งที่ท ําใหเกิด
ผลส ําเร็จไดยาก  เพราะยากตอการบรรยาย    เนื่องจากความสามารถคานิยม (Values) และสวน
ประกอบของวัฒนธรรมองคการจะไดรับการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง โดย         สิ่ง
เหลานี้จะถูกก ําหนดจากผูที่เปนสมาชิกในองคการนั้นๆ   ดวยเหตุน้ี   จึงเปนการยากที่จะวางแผน
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หรือควบคุมสวนที่เปน Soft S แมวาสวนที่เปน Soft S จะอยูในสวนที่ลึกลงไปจากผิวหนา   แตเปนสวน
ที่มีผลกระทบกับโครงสราง  (Structure)  กลยุทธ   (Strategies)  และระบบ  (Systems) ขององคการ

ความหมายขององคประกอบ 7 ดาน แยกออกเปน  2  กลุม ดังน้ี
กลุมแรก Hard S   คือสวนที่เกี่ยวของกับ
1.  กลยุทธ  (Strategy)  หมายถึง  การดํ าเนินงานท่ีบริษัทวางแผนไวเพ่ือรองรับการเปล่ียน

แปลงจากผลกระทบจากภายนอก
2. โครงสราง  (Structure) หมายถึง  พื้นฐานของความช ํานาญและการประสานงานที่ไดรับ

ผลโดยตรงมาจากกลยุทธและจากขนาดและความหลากหลายขององคการ
3.  ระบบ (Systems)  หมายถึง  กระบวนการที่เปนระบบและไมเปนระบบที่สนับสนุนกล

ยุทธและโครงสราง (ระบบมีความส ําคัญมากเกินกวาที่ไดรับความสนใจ)
กลุมที่สอง  Soft  S    คือสวนท่ีเก่ียวของกับ                                                                 4.  แบบการ

บริหารหรือวัฒนธรรมขององคการ (Style/Culture)  หมายถึง  วัฒนธรรมขององคการ  ที่ประกอบดวยองคประกอบ
2  สวน  คือ  (1)  วัฒนธรรมขององคการ  ทีเ่ปนคานิยมที่มีอิทธิพล ความเช่ือและปทัสถาน   ซ่ึงไดรับการพัฒนา
ตามกาลเวลาและกลายเปนคุณลักษณะท่ีไดรับการยึดถือปฏิบัติขององคการ และ (2)  รูปแบบการบริหารจัดการ
ที่มีวิธีการปฏบิตัมิากกวาที่จะเปนเพียงค ําพูด   ผูบริหารใชเวลาท ําอะไร   และกํ าลังมุงความสนใจไปที่ใด

5.  บุคลากร  (Staff)  หมายถึง  การจัดการคนหรือทรัพยากรบุคคล   กระบวนการที่ใชใน
การพัฒนาผูบริหาร   กระบวนการดานสังคม   วิธีการพื้นฐานในการสรางคานิยมของผูกุมอ ํานาจ
การบริหาร   วิธีการในการชักจูงคนรุนใหมมารวมงานกับบริษัท   วิธีการในการพัฒนาอาชีพของ
พนักงาน

6.  ทักษะ  (Skills)  หมายถึง   ความสามารถเฉพาะตัว   อะไรคือสิ่งที่บริษัทสามารถท ํา
ไดดีที่สุด  วิธีการในการขยายหรือปรับเปลี่ยนความสามารถ

7.   คานิยมรวมหรือเปาหมายสูงสุด  (Shared Values/ Super ordinate Goal) หมายถึง
แนวคิดในการชักนํ า ความนึกคิดข้ันพ้ืนฐานท่ีธุรกิจต้ังอยู – ตองเปนสิ่งที่งาย มักจะเริ่มตนจากความ
เขาใจยอๆ มีความหมายอยางมากตอองคการแมวาบุคคลภายนอกมองไมเห็นหรือไมเขาใจ

องคการที่มีประสิทธิภาพสามารถจัดการทั้ง 7  ประการไดอยางเหมาะสม และกลาย
เปนจุดเร่ิมตนของช่ือโมเดลใหมวา  Diagnostic Model for Organization Effectiveness  หากปจจัยหนึ่งเปลี่ยนแปลง
จะมีผลท ําใหปจจัยอ่ืนๆ  เปลี่ยนไปดวย   ตัวอยางเชน การเปลี่ยนแปลงในระบบ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   แผนการพัฒนาอาชีพและการอบรมการบริหารจัดการจะมผีลกระทบตอวัฒน
ธรรมขององคการ (รูปแบบการจัดการ) และมีผลตอไปยังโครงสราง กระบวนการ และ     ผลที่สุด
ความสามารถพิเศษที่เปนคุณลักษณะขององคการ  ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการจํ านวนมาก
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จะมุงประเด็นไปที ่Hard S  คือ  โครงสราง  (Structure)  กลยุทธ  (Strategies)  และระบบ  (Systems)   และ
มักจะไมสนใจใน Soft S   ในหนังสือชื่อ   “In Search of Excellence”  ของ    ปเตอรส และวอเตอรแมน (Perters 

and Waterman)   ไดแนะนํ าวา บริษัทที่ประสบผลส ําเร็จสูง    มักมุงประเด็นไปยัง   Soft S   ปจจัยนี้และที่
จะเปนตัวบอกวาทานจะประสบผลส ําเร็จหรือลมเหลวในการเปลีย่นแปลง เนื่องจากโครงสรางและ
กลยุทธใหมจะก ําหนดไดยากหากไมมีวัฒนธรรมและคานิยมที่เหมาะสม   ปญหาลักษณะนี้มักเกิด
ข้ึนเม่ือมีการควบรวมกิจการขนาดใหญ   การ             ไมประสบผลส ําเร็จและขาดลักษณะองครวม   
มักเกิดจากการกระทบกนัของวัฒนธรรม คานิยม และรูปแบบที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง   ซึ่งเปนผล
ใหยากตอการก ําหนดแนวปฏิบัติของระบบและโครงสรางใหเปนหน่ึงเดียว

แบบจํ าลอง  7-S  เปนเครื่องมือที่มีคุณคาใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลงและใชเปน
แนวในการปฏิบัต ิ   ประโยชนที่น ําไปใชไดคือ   ใชพิจารณาวาสถานะปจจุบันเปนอยางไรของ     
แตละองคประกอบ   แลวเปรียบเทียบกับสถานะที่ตองการ   ทํ าใหเราสามารถสรางแผนปฏิบัติการ
เพื่อใหไปถึงสถานะที่ตองการได   (http://www.themanager.org/Models/7S%20Model.htm)

แนวทางการปฏิบัต ิ 8 ประการเพื่อความเปนเลิศ    นักเขียนทางบริหาร 2  คน คือ         
ปเตอรส และวอเตอรแมน (Perters and Waterman)   ไดเขียนหนังสือชื่อ  In Serarch of Excellence   ไดเสนอแนะ
ขอปฏิบัติ 8 ประการที่เปนคุณลักษณะที่ส ําคัญในการเสริมสรางใหบริษัทมีความเปนเลิศและเจริญ
กาวหนาเปนบริษัทช้ันนํ า คือ

1.! มุงเนนการปฏิบัติ (A Bias for Action)

2.! มีความใกลชิดกับลูกคา (Close to the Customer)

3.! มีความอิสระในการท ํางานและความรูสึกเปนเจาของกิจการ (Autonomy and
Entrepreneurship)

4.! เพิ่มผลผลิตโดยอาศัยพนักงาน (Productivity through People)

5.! สัมผัสกับงานอยางใกลชิดและความเชื่อมั่นในคุณคาเปนแรงผลักดัน (Hand-on
and Value Driven)

6.! ทํ าแตธุรกิจที่ความเชี่ยวชาญและเกี่ยวเนื่อง (Stick to the Knitting)

7.! รูปแบบเรียบงายธรรมดา และพนักงานอํ านวยการมีจ ํากัด (Simple Form and
Lean Staff)

8.    เขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (Simultaneous Loose-tight Properties)

สมยศ  นาวีการ (2538:125-126)  ไดกลาวถึงแบบจํ าลอง 7-S วา หมายถึง ตัวแปรทาง
องคการ 7  ตัว ท่ีประกอบรวมกันเรียกวา วัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของบริษัท  McKinsey  ชี้
ใหเห็นวากลยุทธจะถูกดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ตอเม่ือตัวแปรทางองคการ  ทั้ง 7 ตัว   มี

http://www.themanager.org/Models/7S Model.htm
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ความสอดคลองกัน ตัวแปรทางองคการอ่ืนอีก 6 ตัว จะตองสอดคลองและสนับสนุน    กลยุทธ  ดัง
น้ัน บริษัทที่ไดเปลี่ยนแปลงกลยุทธอยางส ําคัญควรจะพิจารณาใหรอบคอบตอการเปล่ียนแปลง S 
ตัวอ่ืนทีจํ่ าเปนตอการดํ าเนินกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ  องคประกอบของ 7-S      มีดังตอไปน้ี

1.   โครงสราง (Structure)

2.! กลยุทธ (Strategy)

3.! ระบบ (Systems)

4.! แบบการบริหาร (Styles)

5.! บุคลากร  (Staff)

6.! ทักษะ (Skills)

7.! คานิยมรวม (Shared Values)

แบบจํ าลอง 7-S น้ี ยังสนับสนุนและคลายคลึงกับหนาที่ของผูบริหาร (การวางแผน  การจัดองคการ 
การเปนผูนํ า  และการควบคุม)   ดังตารางท่ี  2.1  จะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางแบบ
จํ าลอง 7-S และหนาท่ีของผูบริหาร

ตารางท่ี  2.1  การเปรียบเทียบระหวาง 7-S  และหนาที่การบริหาร     

 7-S หนาที่การบริหาร
กลยุทธ  (Strategy) การวางแผน เชน กลยุทธ  นโยบาย
โครงสราง  (Structure) การจัดองคการ  เชน การจัดแผนกงาน  การกระจายอํ านาจหนาท่ี

และ Line/Staff

ระบบ (Systems) การควบคุม เชน กระบวนการควบคุม  เทคนิคของการควบคุม
แบบการบริหาร (Styles) การเปนผูนํ า
บุคลากร  (Staff) การบริหารบุคคล
คานิยมรวม (Shared Values) การจัดองคการ  การเปนผูนํ า และหนาที่อื่น ๆ
ทักษะ  (Skills) การวางแผน เชน กลยุทธ  นโยบาย
ที่มา: สมยศ  นาวีการ การบริหารเพื่อความเปนเลิศ (2533: 32)

สุพานี   สฤษฎวานิช (2544: 293-295)  ไดกลาวถึง  แนวคิดของ 7’S Framework  วา
ในการประเมินความพรอมของปจจัยทั้ง 7 ประการที่จะมีผลตอการนํ าแผนกลยุทธไปปฏิบัติ         
อันไดแก  1. แผนกลยุทธขององคการ  2.  โครงสรางขององคการ  3.  ระบบงาน  4.  สไตลการ
บริหารจัดการของผูบริหารระดับสงู  5.  ทรัพยากรบุคคล  6.  ทักษะขององคการ และ 7. คานิยมรวม



29

ขององคการน้ัน ๆ จะพิจารณาดูถึงความพรอมและความสอดคลองประสานกันของปจจัยทั้ง 6 ตัว 
ที่จะมีตอปจจัยดานกลยุทธ  (Strategy)  ด้ังน้ัน ถามีความพรอมในแผนกลยุทธเพียงอยางเดียว       แต
ปจจัยอ่ืน ๆ ไมพรอม หรือไมสอดประสานกัน การท่ีจะนํ าแผนกลยุทธนั้นไปปฏิบัติใหบังเกิดผลก็
กระท ําไดยาก

เสนห  จุยโต  (2545: 65)  ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยตองดํ าเนินการให
สอดคลองตอการบริหารท่ีเปนเลิศ  (In search of excellence)  ตามแนวคิดของ  ปเตอรส และ       วอเตอร
แมน  (Perters and Waterman)   ดังตารางท่ี   2.2

ตารางท่ี  2.2   ลักษณะองคการบริหารสูความเปนเลิศ

โครงรางพืน้ฐาน 7-S ลักษณะองคการบริหารสูความเปนเลิศ
1.  โครงสราง รูปแบบเรียบงายธรรมดา  มีพนักงานอํ านวยการจ ํากัด และมีขนาดเล็ก
2.  กลยุทธ ใหความส ําคัญตอลูกคา  ทํ าธรุกิจท่ีเช่ียวชาญและเก่ียวเน่ือง
3.  พนักงาน มีอิสระในการท ํางาน  มีความเปนหุนสวน และเพิ่มผลผลิตโดยพนักงาน
4.  ลีลาบริหาร มีภาวะผูน ํา  และมีการมุงสูปฏิบัติ
5.  ระบบ มีระบบและวิธีการที่ดี  มีวิธีการแบบวิทยาศาสตร และมีระบบขอมูล  

ขาวสาร
6.  ทักษะ มีความสามารถ และมีการฝกฝนพัฒนาได
7.  คานิยมรวม ความเช่ือม่ันในคุณคานํ ามาซึ่งความส ําเร็จ  และมุงเนนคานิยมคุณภาพ
ที่มา: ปเตอรส และวอเตอรแมน (Peters and Waterman  อางใน เสนห  จุยโต  2545: 65)

นักวิชาการไดใหความหมาย  7-S   ไวดังตอไปน้ี
4.1   กลยุทธ (Strategy)

ธงชัย  สันติวงษ (2536: 185)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง วิธีหรือแผน
ปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับการแบงสันทรัพยากรที่มีอยูจ ํากัด  เพื่อใหเกิดผลดีที่เปนขอไดเปรียบและ
สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคอันใดอันหน่ึงหรือหลาย ๆ วัตถุประสงคพรอมกัน  โดยใหมีความ
เสี่ยงนอยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับได หรือกลาวอีกนัยหนึ่งกลยุทธก็คือ สวนผสมของเปาหมายและ
นโยบายหลักตาง ๆ ซึ่งไดประมวลขึ้นมาจนกลายเปนการกระท ําที่จ ําเพาะอยางใดอยางหนึ่ง และ
สวนมากมักจะท ําใหตองท ําการพัฒนาหรือดัดแปลงทรัพยากรตาง ๆ ดวยกลยุทธตาง ๆ ที่จัดท ําขึ้น
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น้ันจะเทากับเปนการแนะแนวทาง ที่เปนวิธีการพื้นฐานที่จะไวยึดถือใชปฏิบัติ  เพื่อใหสามารถ
บรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ

ประโชค  ชุมพล (2536: 190)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง  การวางแผน
ขององคการเพ่ือรับมือกับสภาพแวดลอมภายนอก

สมยศ  นาวีการ (2538: 125)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง  แผนงานโดย
สวนรวมที่น ําไปสูการจัดสรรทรัพยากรของบริษัทเพ่ือการบรรลุเปาหมาย

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง
แผนกลยุทธขององคการที่ไดจัดท ํามาแลวน่ันเอง ไดมกีารจัดทํ าอยางเหมาะสมตอสภาพการแขงขัน
และความพรอมขององคการมากนอยแคไหน

ธนชัย  ยมจินดา  (2545: 265)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง วิธีการที ่ 
องคการหรือธุรกิจเลือกที่จะด ําเนินการเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กํ าหนด   กลยุทธ
เปนวิธีการดํ าเนินการท่ีกํ าหนดโดยผูบริหารระดับสูงขององคการหรือธุรกิจ  กลยุทธอาจจํ าแนกเปน 
3 ระดับ คือ (1) กลยุทธระดับบริษัท  (2)  กลยุทธระดับธุรกิจหรือระดับหนวยธุรกิจ และ (3) กลยุทธ
ระดับหนาท่ี

ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ  (2546: 1-13)  ไดใหความหมายของกลยุทธ  หมายถึง 
แนวทางหรือวิธีการท ํางานที่ดีที่สุด  เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค  จุดมุงหมาย  พันธกิจ และ
วิสัยทัศนที่ก ําหนดไว

แชนดเลอร (Chandler 1962: 13 อางใน ธงชัย  สันติวงษ 2533 ค: 50)  กลาววา
กลยุทธเปนการพิจารณาก ําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคพื้นฐานส ําหรับระยะยาวภายในกิจการ
และการยอมรับในทิศทางรวม รวมทัง้การแบงสรรทรัพยากร  เพื่อสํ าหรับใชท ํางานตามเปาหมาย
ตาง ๆ ที่วางไวแลว

ทิลเลส  (Tilles 1963: 112 อางใน ธงชัย  สันติวงษ 2533 ข: 71)  เปนนักวิชาการรุน
บุกเบิกเรื่องกลยุทธในอดีตใหความหมายของค ําวา “กลยุทธ” วาเปนเร่ืองเก่ียวกับการพิจารณา  ตัด
สินใจเรื่องส ําคัญ 2 เร่ืองคือ (1) กิจการมีความตองการเปนอะไร และ (2)  จะมีทางท ําใหส ําเร็จเปน
เชนที่กลาวไดอยางไร

พาสคาล และเอโทส (Pascale and Athos  1981: 81 อางใน ทองหลอ  เดชไทย  2539: 5)
ไดใหความหมายของกลยุทธวา หมายถึง การวางแผนปฏิบัติการในการจัดสรรทรัพยากร

เลนิด และคนอ่ืน ๆ (Learned, et al. 1969: 15)  กลาววา กลยุทธ เปนแบบแผนของวัตถุ
ประสงค จุดประสงคหรือเปาหมาย นโยบายสวนใหญและแผนงาน  สํ าหรับการไปถึงเปาหมายซึ่ง
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จะบอกถึงและอธิบายวาธุรกิจของบริษัทน้ันอยูในสถานะอยางไร บริษัทเปนอยางไรและจะเปน
อยางไร

คลีแลนด และคิง (Cleland  and King, 1972: 203)  ใหความหมายของกลยุทธ
หมายถึง แผนงานซับซอนที่ท ําใหองคการเปนไปตามที่ก ําหนดใหเปนในอนาคต

สรุป   กลยุทธ  หมายถึง   วิธีหรือแผนงาน  แผนปฏิบัติการที่องคการก ําหนดไว
ลวงหนา  เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ก ําหนดไว

4.2   โครงสราง (Structure)

4.2.1  ความหมายของโครงสราง
อุทัย  หิรัญโต (2525: 54)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  เปนการจัด

ระเบียบการปฏิบัติงานรวมกัน การจัดระเบียบหมายถึงการจัดการในเร่ืองความสัมพันธตอกัน 
กํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบวาใครมีหนาท่ีอะไร  รับผิดชอบมากนอยแคไหนและตอใคร

สุนันทา  เลาหนันทน  (2531: 37)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  เปน
แผนผังการปฏิบัติงานขององคการ  ซึ่งรวมถึงกฎระเบียบตาง ๆ ระบบอํ านาจหนาที่วาใครรายงาน
ตอใคร การสื่อสาร    การวางแผน การประสานงาน การควบคุม และการตัดสินใจ

ธงชัย  สันติวงษ  (2539: 27)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  เปนความ
สัมพันธที่เปนระเบียบของระดับการบริหารระดับตาง ๆ และของหนาท่ีงานดานตาง ๆ ที่ซึ่งไดมีการ
จัดไวอยางดี เพื่อที่จะเอ้ืออํ านวยใหการทํ างานเปนไปโดยสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมี    
ประสิทธิภาพ

วีรนาถ  มานะกิจ และพรรณี  ประเสริฐวงษ  (2537: 110)  ไดใหความหมาย
ของโครงสรางวา  หมายถึงรูปแบบของความสัมพันธระหวางต ําแหนงตาง ๆ และผูด ํารงตํ าแหนง
น้ัน

สมยศ  นาวีการ  (2538: 125)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  หมายถึง
การรวมกลุมกิจกรรมและการกระจายอํ านาจหนาที่ภายในองคการ

สุพานี   สฤษฎวานิช (2544: 294) ไดกลาวถึงโครงสรางวา จะตองมี       
โครงสรางเพื่อรองรับกลยุทธที่ไดวางไวและโครงสรางจะตองสอดคลองเหมาะกันกับแผนกลยุทธ
ดวย

โชเดอรเบค (Schoderbek 1971: 42)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา เปน
ความสัมพันธกันอยางมีเหตุมีผลของหนาที่ตาง ๆ ในองคการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งโดยทั่วไปแลวโครงสรางจะอยูในรูปของระบบและรูปแบบ
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เดสเลอร (Dessler 1977:  105-106)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา คือ      
แผนผังซึ่งบอกตํ าแหนงของผูจัดการตาง ๆ และความหมายของการเชื่อมโยงนั้นแสดงใหรูวาใคร
ตองข้ึนตรงตอใคร และใครอยูแผนกใด  โดยที่จะบอกถึงการติดตอสื่อสารในองคการ แสดงถึงสาย
การบังคับบัญชาจากบนสูลางจะชวยใหผูใตบังคับบัญชารูวางานของเขาคืออะไร และงานน้ันมี
ความสัมพันธกับองคการ

สโตนเนอร และเวนเคล (Stoner and Wankel 1986: 243)  ไดให           ความหมาย
ของโครงสรางวา  เปนการบริหารจัดการและความสัมพันธกันภายในแตละสวนที่ถาวรแสดงถึง
สวนของงาน  ความแตกตางของหนาท่ีหรือการกระทํ าที่เชื่อมโยงกัน รวมทั้งแสดงถึงระดับของ
ความเฉพาะของงานสายการบังคับบัญชา อํ านาจหนาที่และการรายงานถึงความสัมพันธกัน

ออแกน และเบทแมน (Organ and Bateman 1986: 607-608) ไดให          ความหมาย
ของโครงสรางวา คือรูปแบบ ระบบการจัดการ ของการปฏิบัติงานและการประพฤต ิ   การกระทํ า
ตาง ๆ ที่ประกอบดวยองคการและความสัมพันธภายในของการปฏิบัติการเหลานี้ถึง     คนกลุมอื่น

เมเยอร และกิลแลมส (Meyer and Gillams 1988: 234)  ไดใหความหมายของโครง
สรางวา  เปนรูปแบบที่ก ําหนดขึ้นใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือ    สวนตาง ๆ 
ขององคการ โครงสรางเปนระบบสังคมที่ไมสามารถมองเห็นเหมือนกับสิ่งมีชีวิต หรือเครื่องจักร
กลแตสามารถแสดงใหเห็นไดจากการปฏิบัติและพฤติกรรมขององคการ

รอบบิน (Robbins 1990: 5)  ไดใหความหมายของโครงสรางองคการ คือการ
กํ าหนดวางานนั้นจะถูกจัดสรรกันอยางไร ใครรายงานตอใคร โครงสรางการประสานงานแบบเปน
ทางการและรูปแบบของกิจกรรมที่ท ําระหวางกัน

กอรดอน (Gordon 1991: 510)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา เปน     ลาย
เสนโครงรางของงานและการรายงานความสัมพันธในองคการ หนาที่หลักขององคการจะมีอิทธิพล
และประสานกันกับพฤติกรรมของงานของสมาชิกในองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

สรุป  โครงสราง หมายถึง แผนผังการปฏิบัติงานขององคการ   ใน    
หนวยงานยอยวาใครรายงานตอใคร   สายการบังคับบัญชา  และความสัมพันธระหวางต ําแหนง   
ตาง ๆ   การสื่อสาร  การวางแผน  การประสานงาน การควบคุม และการตัดสินใจ

5.2.2! การจัดองคการ
ธนชัย  ยมจินดา  (2543: 34-52)   ไดกลาวถึงหลักการพื้นฐานของการจัด

องคการ และรูปแบบโครงสรางองคการเพื่อการผลิตและปฏิบัติการ ไวดังน้ี
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การดํ าเนินงานใด ๆ ในปจจุบันสวนใหญเปนการดํ าเนินงานในลักษณะ
และรูปแบบขององคการมากกวาจะเปนการดํ าเนินงานกันเองโดยลํ าพัง  รูปแบบขององคการจึงเปน
การรวมตัวของบุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไป  เพื่อรวมกันดํ าเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยาง
หนึ่งที่ก ําหนดไว  ดังน้ัน  องคการ  จึงหมายถึง โครงสรางทางสังคมที่ไดรับการออกแบบขึ้นเพื่อ
ประสานความพยายามหรือประสานกิจกรรมของบุคคลต้ังแต 2 ขึ้นไป  โดยการแบงงานกันท ํา  
และแบงแยกอํ านาจหนาท่ีเพ่ือการบรรจุวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน

การจัดองคการ หมายถึง  การกํ าหนดโครงสรางองคการท่ีเปนทางการใน
ลักษณะที่เอื้อใหเกิดความสัมพันธระหวางงาน  คน เครื่องจักร  อุปกรณและทรัพยากรขององคการ
ใหดํ าเนินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพในแนวทางที่จะบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  หรือ การจัด
องคการเปนเร่ืองเกี่ยวกับการกํ าหนดหรือออกแบบโครงสรางขององคการเพื่อแสดงความสัมพันธ
ภายในของงาน  อํ านาจ  หนาที ่และความรับผิดชอบของบุคคล  รวมทั้งแสดงถึงการประสานงาน
ระหวางหนวยงาน และการใชทรัพยากรขององคการ  โครงสรางขององคการ  จะมีระดับความ    
ซับซอนมากนอยเพียงใดน้ันขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและพันธกิจขององคการ   หรือถาองคการม ี 
วัตถุประสงคและหรือพันธกิจที่หลากหลายเปนจํ านวนมาก  โครงสรางความสัมพันธขององคการก็
จะยิ่งมีความซับซอนมากขึ้น  ในทางตรงกันขามถาองคการใดตองการบรรลุวัตถุประสงคที่มี
ขอบเขตครอบคลุมแบบแคบ  โครงสรางขององคการน้ันก็มีระดับความซบัซอนนอยลง  และถานํ า
เรื่องวัตถุประสงคกับระยะเวลามาเกี่ยวของดวยจะพบวา  องคการที่มีวัตถุประสงคในระยะยาวกับ
องคการที่มีวัตถุประสงคในระยะสั้น  จะมีโครงสรางความสัมพันธขององคการที่แตกตางกันไป    
ดังน้ัน  โครงสรางองคการหนึ่งจะไดรับการออกแบบไวเพื่อเปนเครื่องมือในการบรรลุวัตถุประสงค
น้ัน ๆ เทาน้ัน  จะไมสามารถใชเปนเครื่องมือในการบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่ปลี่ยนไปได

(1)  หลักการในการจัดองคการ  มีหลักการที่ส ําคัญดังน้ี
ก.  การเนนท่ีจุดสํ าคัญ  (Exception Principles)

 ข.  ชวงการควบคุม  (Span of Control)

ค.  เอกภาพในการบริหารงานหรือในการบังคับบัญชา (Unity of
Command)

ง.  หลักการสกาลาร (Scalar Principles)

จ.  การแบงแผนกงาน (Departmentation)

ฉ.  การกระจายอํ านาจ (Decentralization)

ก.  การเนนท่ีจุดสํ าคัญ  (Exception Principles)   หลกัการน้ีเนนวา          ผู
บริหารระดับสูง มีเวลาและสมรรถภาพสวนบุคคลจํ ากัด  จึงควรละเวนการตัดสินปญหาที่เปน
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ลักษณะปญหาประจํ าวัน  และปลอยใหเปนเรื่องตัดสินใจของผูบริหารระดับลาง  แตในกรณีที่เปน
ปญหาที่สํ าคัญซึ่งไมไดเกิดขึ้นเปนประจํ า  ผูบริหารระดับสูงความตองเขามามีบทบาทในการ       
ตัดสินใจ  การที่ผูบริหารระดับสูงมอบหมายอํ านาจหนาที่ในการตัดสินใจใหแกผูบริหารระดับที่     
ต่ํ ากวา  และใหความสนใจเฉพาะจุดที่ส ําคัญ ๆ เทาน้ัน  จะทํ าใหผูบริหารระดับสูงมีเวลาใหกับเร่ือง
ส ําคัญอ่ืน ๆ ขององคการ เชน เรื่องการกํ าหนดวัตถุประสงค  การวางแผนระยะยาว  การก ําหนด      
กลยุทธ  นโยบาย  เปนตน  ซึ่งหลักการนี้สามารถนํ ามาใชไดกับทุกองคการ ดังภาพที ่ 2.6

สูง
การตัดสินใจดานกลยุทธ :
วัตถุประสงค  แผนระยะยาว
นโยบาย

ระดับการบริหาร กลาง
การตัดสินใจในการบริหาร :
การจัดองคการ  การจูงใจ
การควบคมุงานบริหาร

ต่ํ า
การตัดสินใจในการปฎิบัติ :
ระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน

ชวงระยะเวลาการตัดสินใจ

ภาพที่  2.6  ชวงเวลาการตัดสินใจของผูบริหารแตละระดับ
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ข.  ชวงการควบคุม  (Span of Control)  หมายถึง จํ านวน หรือขนาดของผูใต
บังคับบัญชาที่ผูบังคับบัญชาคนหนึ่งจะสามารถบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน        หัว
หนาฝายบัญช ี  มีผูใตบังคับบัญชา 3 คน ที่อยูภายใตการสั่งการของตน แสดงวาชวงการควบคุมของ
หัวหนาฝายบัญชีม ี3 คน ชวงการควบคุมจะมีทั้งชวงการควบคุมที่กวางคือ ผูบังคับบัญชาม ี      ผูใต
บังคับบัญชาหลายคน   และชวงการควบคุมที่แคบ คือ ผูบังคับบัญชาหนึ่งคนมีผูใตบังคับบัญชา
เพียงไมกี่คน   ในปญหาที่วาองคการควรมีชวงการควบคุมขนาดใดนั้น  มีการคนควาของ V.A 

Graicunas พบวา  ชวงการบังคับบัญชาควรมีไมเกิน 5 คน    และมีไดอยางมากไมเกิน 6 คน
ผลที่ตามมาจากการกํ าหนดขนาดการควบคุม  มิใหผูบังคับบัญชาม ี          

ผูใตบังคับบัญชามากเกินไป คือ องคการตองเพ่ิมระดับการจัดการข้ึน  ตองมีการแบงคนใหขึ้นกับ
หัวหนามากกวา 1 คนขึ้นไป ทํ าใหจํ านวนผูบริหารระดับสงูมีจํ านวนเพ่ิมข้ึนตามไปดวย  ซึ่งสงผล
ใหโครงสรางองคการโดยรวมถูกกระทบดวยภาพที ่ 2.7  และ 2.8   ตามล ําดับ

3 ระดับ

      6              6

ภาพที่  2.7  แสดงโครงสรางแบบราบ

จากภาพที ่  2.7  โครงสรางนี้มีระดับผูบริหาร 5 คน โดยมีผูบริหาร         
สูงสุด 1 คน ผูจัดการ 4 คน และมีระดับปฏิบัติอีก 24 คน โดยผูจัดการแตละคนมีผูใตบังคับบัญชา     
6  คน แตถาพบวาการประสานงานระหวางฝายที่เกี่ยวของมีอุปสรรค  มีความลาชา  มีความซํ ้าซอน
เกิดข้ึน  จึงจํ าเปนตองลดชวงการควบคุมเหลือ 4 คน  ผูบริหารสูงสุดม ี2 ทางเลือก  ทางเลือกแรกคือ  
ผูบริหารสูงสุดตองมีผูใตบังคับบัญชาท่ีเปนผูจัดการท้ังหมด 6 คน  ทางเลือกที่ 2 คือ เพิ่มระดับ
อํ านาจหนาท่ีอีกระดับหน่ึง ตามภาพที ่ 2.8  ซึ่งจะทํ าใหมีโครงสรางแบบสูง
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     4  ระดับ
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       4 4 4          4

ภาพที่  2.8  แสดงโครงสรางแบบสงู

ค.  เอกภาพในการบริหารงานหรือในการบังคับบัญชา (Unity of 
Command)   ตามหลักการในการบังคับบัญชาระบุไววา สมาชิกขององคการผูหนึ่งผูใดไมควร     ราย
งานตอผูบังคับบัญชาเกินกวา  1 คน  ในการท ําหนาที่ใดหนาที่หนึ่ง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา    ใน
หนาที่หนึ่งที่ตองปฏิบัตินั้น  ผูใตบังคับบัญชาไมควรรับคํ าสั่งจากผูใตบังคับบัญชา 2 คนใน     เวลา
เดียวกัน  หลักการนี้ใชไดดีกับโครงสรางองคการแบบสายงานหลัก (pure  line organization)     อยางไรก็
ตาม  หลักการเกี่ยวกับเอกภาพในการบังคับบัญชานี้เมื่อนํ ามาใชกับโครงสรางองคการแบบที่มีสาย
งานที่ปรึกษา และโครงสรางแบบเนนหนาท่ี กลับพบปญหา เนื่องจากผูใตบังคับบัญชาอาจตองรับ
คํ าสั่งจากบุคคลที่อยูนอกเหนือจากสายงานหลัก เชน ไดรับคํ าสั่งจากสายงานที่ปรึกษาเกิดความสับ
สน  เพราะฉะน้ันในระดับบริหารควรใหความระมัดระวังในเรื่องนี้เปนพิเศษ  กลาวโดยสรุป  การ
ใชหลักเอกภาพในการบังคับบัญชาในการออกแบบโครงสรางองคการควรใชเพื่อแสดงความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเทาน้ัน  ไมควรเครงครัดในทางปฏิบัติวาผูใต
บังคับบัญชาจะรับฟงค ําแนะนํ าจากบุคคลอื่นไมได

ง.  หลักการสกาลาร (Scalar Principles)  มีอยูวา  อํ านาจหนาที่และความรับ
ผิดชอบจะไดรับการก ําหนดไวชัดแจง  และแบงลดหลั่นกันลงมาจากเบื้องบนสูเบื้องลาง    ผูที่อยูใน
ตํ าแหนงที่สูงกวาจะมีอํ านาจหนาที่และความรับผิดชอบมากกวาผูที่อยูในต ําแหนงท่ีต่ํ ากวา

A
B C

D E

F G

H I

J K

ระดับตาง ๆ ของการบริการ
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ภาพที่ 2.9  การก ําหนดอํ านาจหนาที่ตามหลักสกาลาร

จากภาพที ่ 2.9  กํ าหนดให A เปนผูบริหารสูงสุด  และม ี  J  และ K เปน
พนักงานระดับลางสุด  การติดตอสื่อสารระหวาง J  กับ A  จะเกิดขึ้นไดตองผานการสื่อสารในระดับ
ตาง ๆ กอน คือ H,   F,  D  และ B  ซึ่งเปนการสื่อสารที่ลาชา  ตองผานหลายขั้นตอน  แตถา   A

ตองการให F  รายงานโดยตรงเพือ่ความรวดเร็ว   ก็จะเกิดปญหาการขามขั้นตอนและปญหาการ
ประสานงานที่ขาดประสิทธิภาพระหวางระดับตาง ๆ   ดังน้ันในกรณีท่ีตองการใหมีการลัดข้ันตอน
จํ าเปนตองกํ าหนดแนวทางปฏิบัติใหชัดเจนวาสามารถกระทํ าไดในกรณีใดบาง

จ.  การแบงแผนกงาน (Departmentation)  หลักการการแบงแผนกงานมีอยูวา  
งานตาง ๆ ที่ตองดํ าเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการจะไดรับการจัดแบงและรวมกลุมใน
ลักษณะที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและความสะดวกในการปฏิบัติและการประสานงานงานกิจกรรม
ตาง ๆ และงานตาง ๆ ที่ไดรับการจัดรวมกลุมไวดวยกัน เรียกวา แผนกงาน  โดยจะมีการมอบหมาย
ใหบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปนผูรับผิดชอบหรือเปนผูบังคับบัญชาของแผนกงานน้ี          หลักพื้นฐาน
ของการแบงแผนกงานแยกไดตามหนาที ่  กระบวนการ เขตพ้ืนท่ี ผลติภัณฑ และลูกคา  ซึ่งสามารถ
เขาใจไดจากภาพที ่ 2.10

           สํ านักงานใหญ
การแบง
แผนกงาน

       ภาคเหนือ             ภาคกลาง ตามพ้ืนท่ี

การแบง
แผนกงาน

                 รถยนตนั่ง                  รถบรรทุก                   รถยนตนั่ง                  รถบรรทุก  ตามผลิตภัณฑ
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การแบง
แผนกงาน

      ประกอบ       ขาย        ประกอบ       ขาย       ประกอบ      ขาย        ประกอบ        ขาย ตามหนาที่

ภาพที ่ 2.10  แสดงการแบงแผนกงานโดยใชหลักที่ตางกันในแตละระดับการบริหาร

ฉ.  การกระจายอํ านาจ (Decentralization)  หลักการเกี่ยวกับการกระจายอํ านาจ
คือ  การกระจายอํ านาจหนาที่ในการตัดสินใจ  ควรมีการกระจายไปสูระดับบริหารที่ตํ่ ากวาในองค
การ  การกระจายอํ านาจในองคการใดองคการหน่ึงจะมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับ 2 ปจจัยคือ ทักษะ  
ความสามารถของผูบริหารระดับต่ํ า  และขอมูลที่จํ าเปนตอการตัดสินใจ   ณ   จุดตัดสินใจ    ผู
บริหารระดับสูงสุดตองพัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารระดับต่ํ าและพยายามจัดขอมูลใหเพียง
พอเพ่ือใหผูบริหารระดับต่ํ าสามารถตัดสินใจ  ณ  จุดตาง ๆ  ท่ีกระจายอํ านาจลงไปได   การกระจาย
อํ านาจมีประโยชนตอองคการในแงที่ชวงลดภาระงานของผูบริหารระดับสูง ทํ าใหเขามีเวลาไป
บริหารงานอ่ืนท่ีสํ าคัญกวาได  การตัดสินใจเปนไปอยางรวดเร็ว  เปนการพัฒนาบุคลากรทางการ
บริหาร เพราะเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตํ ่ารูจักการพิจารณาและตัดสินใจอยางรอบคอบ  อีกทั้ง
ยังเปนแรงจูงใจใหคนท ํางานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค
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(2)  รูปแบบโครงสรางองคการเพื่อการผลิตและปฏิบัติงาน  มีดังน้ี
ภายในโครงสรางองคการ จะประกอบไปดวยความสัมพันธ 2 ลักษณะ 

คือ อํ านาจหนาท่ี (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ซึ่งกํ าหนดขึ้นเพื่อแสดงความสัมพันธ
ระหวางบุคคล หนาที่ที่ตองปฏิบัติและปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสภาวะแวดลอมขององคการ       ถาความ
สัมพันธในทั้งสองลักษณะน้ีถูกกํ าหนดไวแบบหนึ่งก็จะไดโครงสรางแบบหนึ่ง  ถาถูกก ําหนดไว
แตกตางไปอีกแบบหนึ่งก็จะไดโครงสรางที่แตกตางกันออกไป  โครงสรางขององคการมีดวยกัน 5 
รูปแบบ คือ

ก.  โครงสรางสายงานหลัก ( Line  Structure)

ข.  โครงสรางสายงานหนาที ่ ( Functionalzed   Structure)

ค.  โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา  (Line  and Staff Structure)

ง.  โครงสรางรูปคณะกรรมการ  (Committee  Structure)

จ.  โครงสรางรูปโครงการ  (Project Structure)

ก.  โครงสรางสายงานหลัก  (Line  Structure)

โครงสรางสายงานหลักเปนโครงสรางในรูปแบบที่งายที่สุดและนิยม
ใชกันมากในองคการขนาดเล็ก  ในโครงสรางนี้อ ํานาจหนาที่ตามสายการบังคับบัญชาจะถูกก ําหนด
ไวเดนชัดต้ังแตระดับสูงสุดจนถึงต่ํ าสุด  แตละตํ าแหนงในโครงสรางองคการจะมีอํ านาจหนาที่ใน
ลักษณะรวม ๆ เหนือตํ าแหนงท่ีต่ํ ากวาในสายการบังคับบัญชา  แสดงดังภาพที่  2.11  และ 2.12

   ประธาน

  พนักงาน             พนักงาน              พนักงาน              พนักงาน           พนักงาน             พนักงาน             พนักงาน
     ตลาด                    ตลาด                 ผลิต                     ผลิต                    ผลิต                    ผลิต                  การเงิน

ภาพที่  2.11   แสดงโครงสรางสายงานหลัก  2 ระดับ
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                             ประธาน

                                      ผูจัดการ                                                  ผูจัดการ                                                ผูจัดการ
                                     ฝายตลาด                                                ฝายผลิต                                               ฝายการเงิน

  พนักงาน          พนักงาน            พนักงาน           พนักงาน                                                 พนักงาน
     วิจัย                    ขาย                 รับค ําสั่ง           โฆษณา                                                             บัญชี

   พนักงาน             พนักงาน                 พนักงาน               พนักงาน               พนักงาน              พนักงาน                พนักงาน
    ควบคุม             ควบคุมสินคา             จัดซ้ือ                เครื่องจักร              ประกอบ                ควบคุม                  ควบคุม
   การผลิต                 คงเหลือ                                                                                                        โรงงาน                  คุณภาพ

ภาพที่  2.12   แสดงโครงสรางสายงานหลัก  3 ระดับ

จากภาพที ่2.11  สายการบังคับบัญชาแบงเปน 2  ระดับ ประธาน ซึ่งอยูใน
ระดับบริหารมีอํ านาจหนาที่ที่มีขอบเขตกวางมากคือ  ทํ าหนาที่การวางแผนและการควบคุมให
ดํ าเนินงานตามแผน  ทั้งทางดานที่เกี่ยวกับการตลาด  การผลิต  และการเงินแตผูเดียว  โดยมี
พนักงานดานตาง ๆ ซึ่งเปนระดับปฏิบัต ิ รายงานโดยตรงตอประธาน  ลักษณะโครงสรางแบบน้ี   
พบมากในลักษณะการประกอบการประเภทเจาของคนเดียวที่มีขนาดเล็ก  ในภาพที่  2.12  การเพ่ิม
ระดับบริหารขึ้นอีกระดับหน่ึงเพื่เขามาชวยงานของประธานเมื่อกิจการมีขนาดใหญขึ้น   แต      
โครงสรางของอํ านาจหนาที่ยังคงไมเปลี่ยนแปลง   ผูจัดการฝายการผลิตมีอํ านาจหนาท่ีในขอบเขต
กวาง ๆ เกี่ยวกับดานการผลิต  ไมวาจะเปนการจัดหาบุคลากร  การดํ าเนินงานตาง ๆ ของฝายการ
ผลติและเร่ืองอ่ืน ๆ  ที่ไดรับมอบหมายจากประธาน  พนักงานระดับปฏิบัติจะรายงานโดยตรงตอ     
ผูจัดการ  และผูจัดการทั้ง 3 คน รายงานตอประธาน   การแบงหนาที่งานในโครงสรางสายงานหลัก
นี้จะแบงจากเบื้องบนสูเบื้องลาง
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ข.  โครงสรางสายงานหนาที ่  (Functionalized   Structure)

โครงสรางสายงานหนาที่ เกิดขึ้นเมื่อโครงสรางสายงานหลักไม
สามารถที่จะท ําหนาที่เฉพาะบางลักษณะได  จึงไดมีการแบงหนาที่หลัก ๆ ขององคการแยกออกไป  
การแบงหนาที่หลักในโครงสรางสายงานหนาที่น้ีจะแบงออกทางดานขาง  ไมใชจากบนลงลาง
เหมือนเชนโครงสรางสายงานหลัก   โดยกํ าหนดเปนหนาที่เฉพาะขึ้นมาใหมและก ําหนดขอบเขต
ของอํ านาจหนาที่ที่จะใหดํ าเนินการไวโดยเฉพาะ  หนาที่เฉพาะที่ก ําหนดข้ึนน้ีไดแก  ดานการวาง
แผน  หรือในทางการผลิต เชน ดานการควบคุมคุณภาพ เปนตน   ผูที่รับผิดชอบในหนาท่ีเฉพาะน้ี
เปนผูที่มีความช ํานาญเฉพาะในเร่ืองน้ัน  ซึ่งสามารถที่จะสั่งใหสายงานหลักปฏิบัติตามค ําสั่งภายใต
อํ านาจหนาที่ที่องคการก ําหนดใหได  ตัวอยางของโครงสรางสายงานหนาที่ดังภาพที่  2.13

ประธานการผลิต

        ผูจัดการการผลิต

ควบคุมการผลิต     วิศวกรโรงงาน                   ควบคุมคุณภาพ

          หัวหนาคนงาน

            คนงาน

      ความสัมพันธของอํ านาจหนาท่ีในลักษณะสายงานหลัก
      ความสัมพันธของอํ านาจหนาที่ในลักษณะสายงานที่ปรึกษา

            ความสัมพันธของอํ านาจหนาที่ในลักษณะสายงานหนาที่

ภาพที่  2.13  แสดงโครงสรางสายงานหนาที่
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จากภาพที ่  2.13  จะเห็นไดวา ฝายควบคุมคุณภาพท ําหนาที่ในการ      
สั่งการสายงานหลักไดดวย  แมวาโดยท่ัว ๆ ไป แลวฝายนี้จะท ําหนาที่เปนเพียงสายงานที่ปรึกษา   
เทาน้ัน   ดังน้ัน สายการบังคับบัญชาของสายหลักจึงถูกแยกออกไป  ซึ่งทํ าใหเกิดปญหาตอผูปฏิบัติ
งานในสายงานหลักเพราะตองปฏิบัติตามค ําสั่งของผูบังคับบัญชา 2 คนในเวลาเดียวกน  โครงสราง
ลักษณะนี้ในปจจุบันไมนิยมใชกันแตเมื่อมีการน ํามาใชก็จะมีการใชความระมัดระวังกันเปนพิเศษ

ค.  โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา  (Line  and Staff Structure)

ในโครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาน้ีจะมีโครงสราง
อํ านาจหนาที่ของสายงานหลัก และสายงานที่ปรึกษารวมอยูดวยกัน  การแบงหนาที่หลักของ       
องคการจะใชวิธีแบงยอย ทั้งจากบนลงลางและการแบงออกทางดานขาง  สายงานหลักมีอํ านาจ  
หนาที่ในการสั่งการ  แตสายงานที่ปรึกษามีอํ านาจหนาที่เปนเพียงใหคํ าปรึกษาหรือเสนอแนะ      
เทาน้ัน  โครงสรางลักษณะสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาเกิดขึ้นจากความตองการมีผูช ํานาญ
เฉพาะดานเขามาชวยบุคลากรในสายงานหลัก  เนื่องจากกิจการมีขนาดใหญขึ้น งานและปญหามี
มากขึ้น บุคลากรในสายงานหลักไมสามารถจะแกปญหาที่เพิ่มมากขึ้นได  การก ําหนดสายงานที่
ปรึกษาอาจก ําหนดไดเปน 2 ลักษณะคือ   ที่ปรึกษาทั่วไป  (general staff )   และที่ปรึกษาเฉพาะดาน  
(specialized staff)

ที่ปรึกษาทั่วไป   จะถูกกํ าหนดใหท ําหนาท่ีคอยชวยเหลือผูบริหารใน
สายงานหลักในการดํ าเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  สวนมากผูที่ท ําหนาที่นี้จะมีพื้นฐานความรูและ
ประสบการณ และการกํ าหนดตํ าแหนงจะก ําหนดไวในระดับการบริหารสงู ๆ ขององคการ  สํ าหรับ
ที่ปรึกษาเฉพาะดานจะถูกกํ าหนดใหทํ าหนาที่ดานการใหขอมูลและขอเสนอแนะในปญหาเฉพาะ
ดาน  ซึ่งตองอาศัยความรูความชํ านาญเฉพาะดานเปนพิเศษ  การกํ าหนดตํ าแหนงของที่ปรึกษา
เฉพาะดานนี้อาจก ําหนดไดในระดับบริหารตาง ๆ ขององคการ  ตัวอยางโครงสรางสายงานหลัก
และสายงานที่ปรึกษาดังภาพที ่ 2.14   
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   ประธาน  ผูชวยประธาน

               รองประธาน     รองประธาน      ฝายควบคุม        รองประธาน              รองประธาน
                   การตลาด                                   การผลิต                  การผลิต               การเงิน                  การพนักงาน

ฝายวิจัย        ผูจัดการ          ฝาย                  ผูจัดการฝายผลิต                                            ผูจัดการ                       ผูจัดการ
 ตลาด          ฝายขาย         โฆษณา                 การเงิน                     การพนักงาน
    
                     ผูจัดการ                                   วิศวกรโรงงาน
                        เขต

                    พนักงาน                                    หัวหนาคนงาน
                        ขาย

                               คนงานผลิต

ภาพที่ 2.14  โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา

จากภาพที่  2.14  จะเห็นไดวา ผูชวยประธานทํ าหนาที่ในการใหความ         
ชวยเหลือและใหค ําปรึกษาประธานในการท ําหนาที ่  วางแผน ควบคุม และประสานงานการดํ าเนิน
งานตาง ๆ ขององคการ โดยไมมีอํ านาจหนาที่ในการสั่งการแตอยางใด  ผูชวยประสานน้ีจะ           
ทํ าหนาที่เรียกวาที่ปรึกษาทั่วไป  สํ าหรับรองประธานการพนักงานจะทํ าหนาที่ใหคํ าปรึกษาและ   
เสนอแนะในปญหาเฉพาะเกี่ยวกับการพนักงานตอประธานและรองประธานฝายตาง ๆ และ        
เชนเดียวกัน  ฝายควบคุมการผลิตที่ท ําหนาที่ในการใหค ําปรึกษาและเสนอแนะตอผูจัดการการผลิต
ในเร่ืองเฉพาะดานการควบคุมการผลิต  รองประธานการพนักงาน และฝายควบคุมการผลิตน้ี       
ทํ าหนาที่เรียกวาที่ปรึกษาเฉพาะดาน และไมมีอํ านาจในการสั่งการบุคลากรในสายงานหลัก          
แตอยางใด
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ง.  โครงสรางรูปคณะกรรมการ  (Committee  Structure)

โครงสรางในรูปคณะกรรมการนี้เปนผลมาจากความจํ าเปนในการใช
ความรูความช ํานาญเฉพาะดานในหลาย ๆ ดาน เพื่อแกปญหาที่มีความซับซอน  โดยคณะกรรมการ
น้ีจะประกอบดวยกลุ มบุคคลภายในองคการเองหรือเปนบุคคลที่อยู ภายนอกองคการที่มีความ
สามารถจะถูกแตงต้ังขึ้นมาเพื่อแกปญหาใดปญหาหน่ึงโดยเฉพาะหรืออาจไดรับมอบหมายอํ านาจ
หนาที ่ เพียงแตใหคํ  าปรึกษาขอคิดเห็นและขอเสนอแนะบางประการแกองคการเทาน้ัน               
คณะกรรมการอาจมีลักษณะดังตอไปน้ี

ก)  คณะกรรมการสายปฏบัิติงาน หรือคณะกรรมการท่ีปรึกษา (Line or 

Staff  Committees)  คณะกรรมการสายงานหลกั จะมีอํ านาจหนาท่ีความรับผิดชอบ และการ   ตัดสนิใจ
เปนไปตามสายงานหลัก ผูปฏิบัติงานสามารถดํ าเนินงานตามการตัดสินใจน้ันได  สวนคณะ
กรรมการที่ปรึกษาจะตั้งขึ้นมาเพื่อท ําหนาที่เพียงแตใหคํ าปรึกษา  ใหค ําแนะนํ าในการ           แก
ปญหา  หรือวางแผนเทาน้ัน

ข)  คณะกรรมการท่ีเปนทางการ หรือคณะกรรมการท่ีไมเปนทางการ
(Formal  or Informal Committees)  คณะกรรมการอยางเปนทางการ มีอํ านาจหนาท่ีท่ีชัดเจนและเปนสวนหน่ึง
ของโครงสรางองคการ  สวนคณะกรรมการอยางไมเปนทางการ  เปนการรวมบุคคลที่มีความรู
ความสามารถขึ้นมากลุมหนึ่งเพื่อเสนอแนะ  และหาวิธีแกปญหาบางประการที่ไมไดเกิดขึ้นเปน
ประจํ า  คณะกรรมการรูปแบบนี้จะไมไดก ําหนดไวในโครงสรางขององคการ      

ค)  คณะกรรมการถาวร  หรือคณะกรรมการช่ัวคราว  (Standing or Ad-hoc 

Committees)  คณะกรรมการถาวรมีลกัษณะเหมือนคณะกรรมการท่ีเปนทางการ คือแมวาคณะกรรมการ
ชุดดังกลาวจะแกปญหาไดเรียบรอยแลว  ก็ยังคงสภาพความเปนคณะกรรมการขององคการเชนเดิม  
ในขณะที่คณะกรรมการชั่วคราว จะถูกแตงตั้งขึ้นมาเพื่อแกปญหาเฉพาะของ       องคการ และจะ
สิ้นสุดสภาพการเปนคณะกรรมการเมื่อปญหานั้นไดรับการแกไขเสร็จแลว

)! คณะกรรมการประสานงาน  (Coordination  Committees)  มี
หนาที่ประสานงานระหวางหนาที่ของฝายตาง ๆ บุคคลท่ีอยูในคณะกรรมการประสานงานจะมา
จากตัวแทนของฝายหรือแผนกตาง ๆ มาประชมุกันเพ่ือรวมกันช้ีแจงปญหาท่ีเกิดข้ึน  และรวมกัน
แกไข ซึ่งทํ าใหการประสานงานเปนไปดวยความราบรื่น

จ)  คณะกรรมการอ่ืน ๆ  ไดแก คณะกรรมการการเงินหรืองบประมาณ 
คณะกรรมการบริหาร  คณะกรรมการวางแผน  คณะกรรมการนโยบาย  คณะกรรมการเงินเดือน
และคาจาง  คณะกรรมการตุลาการ และคณะกรรมการขาราชการพลเรือน เปนตน  ตัวอยาง      
โครงสรางรูปคณะกรรมการปรากฏดังภาพท่ี  2.15
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คณะกรรมการ     คณะกรรมการ คณะกรรมการ
ตรวจสอบภายใน       อํ านวยการ              โบนัสและเงินเดือน

ประธานกรรมการ
      อํ านวยการ

ทีป่รึกษาการเงนิ  ท่ีปรึกษากฎหมาย

      ประธาน

ทีป่รึกษาปฏิบัติการ                คณะกรรมการบริหาร

หนวยปฏิบัติการ

รองประธาน       รองประธาน               รองประธาน

          รถยนตนั่ง                           ช้ินสวนรถ                  เครื่องใชในเรือน
          รถบรรทุก                     เครื่องยนต

          ตัวถังและ                                    อาวุธ                      ตางประเทศ
          ประกอบ

ภาพที่  2.15  โครงสรางรูปคณะกรรมการ
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จ.  โครงสรางรูปโครงการ  (Project Structure) หรือโครงสรางแบบเมตริกซ  
(Martix Organization)  โครงสรางรูปโครงการเปนโครงสรางซึง่เนนการใชทรัพยากรมนุษยและทรัพยากร
วัตถุอยางมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของโครงการเปนการเฉพาะ  โครงสรางลักษณะนี้
ใชกันมาในองคการซึ่งมีขั้นตอนในการผลิตผลิตภัณฑที่ซับซอนยุงยาก  เชน  องคการที่อยูในอุต
สาหกรรมการผลิตอาวุธและยานอวกาศ ฯลฯ  โครงสรางรูปโครงการซึ่งใชกันอยูโดยทั่วไป  น้ันอยู
ในรูปของโครงสรางแบบเมตริกซ  ซึ่งจะมีการเนนความสัมพันธของอํ านาจหนาที่และหนาที่ความ
รับผิดชอบทั้งในแนวด่ิงและแนวนอน    ในแนวด่ิงนั้นเปนความสัมพันธของอ ํานาจหนาท่ีของ
หนวยงานตามหนาที ่ (Functional Department)  สวนแนวนอนเปนความสัมพันธของอํ านาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบของทีมงานโครงการ (Project Team)  โดยหนวยงานตาม   หนาที่เปนผูปฏิบัติงาน และ
ทีมงานโครงการเปนผูรับผิดชอบในความส ําเร็จของโครงการ  วิธีการ     ก็คือ ทีมงานโครงการซึง่มี
ผูจัดการโครงการเปนหัวหนาและมีสมาชิกของทีมงานโครงการซึ่งเปนตัวแทนหนวยงานมาจาก
หนวยงานตามหนาที่ตาง ๆ ในองคการ จะมีอํ านาจหนาท่ีซ่ึงเปนอํ านาจหนาที่ตามสายงานหลักเกี่ยว
กับเร่ือง  จะตองทํ าอะไร  (what)  จะตองทํ าเมื่อไร  (when)  จะตองทํ าท ําไม  (why)  และจะตองใชงบ
ประมาณเทาใด  (how) สวนหนวยงานตามหนาท่ีซ่ึงมีรองประธานหรือผูจัดการฝายตาง ๆ เปนหัว
หนา  จะมีอํ านาจหนาท่ีกับเร่ือง  จะตองทํ าอยางไร  (how)  จะตองทํ าที่ไหน  (where)  และใคร  (who)   
เปนผูท ํางานนั้น  ดังน้ันในโครงสรางน้ีสมาชิกของโครงการ   ท่ีเปนตัวแทนมาจากหนวยงานตาม
หนาที่จะตองรายงานขึ้นตรงกับผูบังคับบัญชา 2 คนใน            ขณะเดียวกัน คนหน่ึงคือผูจัดการทีม
งานโครงการ  อีกคนหน่ึงคือหัวหนาหนวยงานท่ีตนสังกัดอยู  ดังภาพที ่ 2.16

     ประธาน

                     รองประธาน         รองประธาน          รองประธาน        รองประธาน         รองประธาน         รองประธาน
                       การตลาด              วิศวกรรม                การผลิต              จัดซื้อและ               การเงิน             การพนักงาน
                                                   และการวิจัย                                      สนิคาคงเหลือ

     ผูจัดการ
    โครงการ

                วิศวกรรมไฟฟา           ควบคุม           ควบคุมสินคา         การเงินและ
                  และเครื่องกล             การผลิต              คงเหลือ              งบประมาณ

ภาพที ่2.16  โครงสรางแบบเมตริกซ
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สรุปไดวา  การจัดองคการเปนการกํ าหนดโครงสรางองคการที่เปนพิธีการ
หรือเปนทางการในลักษณะที่เอื้อใหความสัมพันธระหวางคน  เครื่องจักร  และทรัพยากรอ่ืน ๆ ของ   
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเกิดสัมฤทธิ์ผล  ผลลัพธที่ไดจากการจัดองคการก็คือ           
โครงสรางองคการในรูปของผังภูมิองคการ  ในการจัดองคการจะตองพิจารณาหลักการตาง ๆ คือ 
หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  หลักการเนนที่จุดส ําคัญ  หลักชวงการบังคับบัญชา  หลักสกาลาร  
หลักการแบงแผนงาน และหลักการกระจายอํ านาจ

4.3  ระบบ (Systems)

เพ็ญศรี   สุโรจน (2529: 71)   ไดใหความหมายวา ระบบจะตองมีวัตถุประสงค
ประกอบดวยองคประกอบอยางนอย 2 องคประกอบขึ้นไป  องคประกอบหนึ่ง ๆ ตองมีความ
สัมพันธกับองคประกอบอื่น ๆ อยางนอย 1 องคประกอบ ทุก ๆ องคประกอบจะตองมีการดํ าเนิน
งาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวรวมกัน

สุปญญา  ไชยชาญ (2534: 113)  กลาววา ระบบ เปนกระบวนการดํ าเนินงานตาง ๆ 
ที่เขาไปสนับสนุนการท ํางานของหนวยงานตาง ๆ ท่ีไดจัดองคการไวแลว

อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2534: 146-149)  ใหความหมายวา ระบบ หมายถึงการ
จัดระเบียบในการปฏิบัติงาน  โดยการนํ างานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกันมารวมกันเพ่ือใหเกิดอํ านาจใน
การบริหารงานและเปนศูนยอํ านวยการใหงานทั้งหมดด ําเนินไปตามเปาหมายที่วางไว

ประชุม  รอดประเสริฐ  (2535: 66)  ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง            
องคประกอบของสรรพสิ่งที่รวมตัวกันอยางมีเอกภาพ โดยแตละองคประกอบตาง ๆ ปฏิบัติภาระ
หนาที่ของตนมีการประสานงาน และสัมพันธกับภาระหนาที่ขององคประกอบอื่น ๆ และเปนการ
ปฏิบัติภาระหนาท่ีอยางมีรูปแบบและข้ันตอนเปนการเฉพาะ

ธงชัย  สันติวงษ  (2536: 88)   กลาววา ระบบ หมายถึงสวนตาง ๆ จํ านวนหน่ึง  ซึ่ง
สัมพันธและขึ้นอยูตอกันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  เพื่อกระทํ าบางสิ่งบางอยางใหสํ าเร็จผลตามที่
ตองการ

ประโชค  ชุมพล (2536: 190)   ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึงระเบียบวิธี
ปฏิบัติและกระบวนการขององคการ

สมยศ  นาวีการ (2538: 125)  ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง ระเบียบวิธี
ปฏิบัติและกระแสขอมูลประจํ าวันภายในองคการ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของ ระบบ วาเปนการ
วิเคราะหระบบงานขององคการในทุก ๆ เร่ืองทั้งระบบการบริหารจัดการ ระบบการปฏิบัติงาน  
ระบบงานที่ดีจะท ําใหผูปฏิบัติงานสามารถท ํางานไดชัดเจน งาย และถูกตอง
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ลีเวย และลอมบา (Levey and Loomba 1973: 58)  ไดใหความหมายวา ระบบหมายถึง กลุม
ของสวนตาง ๆ ที่สัมพันธกันและตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน โดยมีเปาหมาย      รวมกัน

แมคอินทอช (Mackintosh  1978: 1-2)  ไดใหความหมายวา ระบบ  หมายถึง    กลุมของ
องคประกอบที่มีความสัมพันธกัน  รวมทั้งความสัมพันธในคุณสมบัติขององคประกอบเหลาน้ัน 
ระบบตองมีเปาหมายเพื่อการด ําเนินงาน

อัลวาเรส   (Alvarez 1980: 7-9)  ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง สวนตาง ๆ ที่มี
ความสัมพันธกันนํ ามารวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ได
กํ าหนดไว   การรวมกันเปนอันหน่ึงอันเดียวกันน้ี  อาจรวมกันโดยธรรมชาติหรือปรุงแตงข้ึนก็ได

แฮนสัน (Hanson 1983: 30)  ไดใหความหมายของระบบ วาหมายถึง  การจัดการของ
สวนตาง ๆ ที่เกี่ยวของและสัมพันธกันภายใน  และขึ้นอยูกับสวนประกอบของเปาหมายและกลาว
วาระบบเปนสวนประกอบที่ออกแบบขึ้นเพื่อจะอธิบายถึงวัตถุประสงคเฉพาะตามแผนงาน

สเคนเลน และคีย  (Scanlan and Keys  1983: 436)  ไดใหความหมายของระบบ วาหมายถึง
ระเบียบวิธีปฏิบัติของรายงานกับกระบวนการปฏิบัติ

สรุป ระบบ หมายถึง  กระบวนการดํ าเนินงานตาง ๆ  ที่สนับสนุนการท ํางานใน
ทุกๆ เร่ือง  ตามเปาหมายที่วางไว

4.4   แบบการบริหาร (Styles)

ธงชัย  สันติวงษ  (2539: 69) กลาววา  สไตลการบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหาร
ระดับสูงนั้น เปนแบบเฉพาะตัวของผูบริหารท่ีแสดงออกในการบริหารเชิงกลยทุธ  ท่ีซึง่ผูบริหาร
ระดับสูงจะประพฤติปฏิบัติ เพื่อมุงผลสํ าเร็จหรือการสามารถสรางผลส ําเร็จใหกับองคการ

สุปญญา   ไชยชาญ  (2534: 113) ไดใหความหมายแบบการบริหารหมายถึง        
รูปแบบ พฤติกรรมและแนวคิดของบุคลากรในองคการ

สมยศ  นาวีการ (2538: 125) ไดใหความหมายวา แบบการบริหารหมายถึง แบบ
แผนทางพฤติกรรมของผูบริหารอาวุโส

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของสไตลของผูบริหาร วา
จะตองวิเคราะหสไตลการบริหารจัดการของผูบริหาร โดยเฉพาะของผูบริหารระดับสูงวาเปน
อยางไร  มุงมั่นในการท ํางานแคไหน  มีความสามารถในการจูงใจ และเปนแบบอยางในการท ํางาน
ไดดีแคไหน  สไตลตาง ๆ เหลานี้จะมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางานของผูอยูใตบังคับบัญชา
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พาสคาล และเอโทส (Pascale and Athos  1982: 125)  ไดใหความหมายของสไตลการ
บริหาร วาเปนลักษณะซึ่งผูบริหารประพฤติ หรือพฤติกรรมของผูบริหารในการบริหารงาน เพ่ือให
บรรลุตามเปาหมายองคการ และรวมถึงวัฒนธรรมในการจัดองคการดวย  โดยไดอธิบายเพิ่มเติมวา
พฤติกรรมผูบริหารน้ัน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารระดับสูงและทีมบริหารอาวุโส

สแคนเลน และคีย (Scanlane and Keys 1983: 436)   ไดใหความหมายของสไตล     การ
บริหาร วาหมายถึงคุณลักษณะซึ่งผูบริหารประพฤติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

กอรดอน และคนอ่ืน ๆ (Gordon, et al. 1990: 4-5)   ไดใหค ํานิยามของแบบการบริหาร
วาหมายถึง การกระทํ าซึ่งมีอิทธิพลท ําใหพฤติกรรมของคนเปลี่ยนไปเชน ภาวะผูน ํา

สรุป แบบการบริหาร หมายถึง  สไตลการบริหารจัดการของผูบริหารและ          
ทีมงานประพฤต ิ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

4.5     บุคลากร (Staff)

อุทัย  สุดสุข (2533: 45)  ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึงการจัดหา
เจาหนาที่ที่มีคุณภาพใหเหมาะสมกับงาน  การใช  การบ ํารุงรักษา และการพัฒนาเจาหนาท่ี

ประโชค  ชุมพล (2536: 190)  ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึงทรัพยากร
มนุษยขององคการ

สมยศ  นาวีการ  (2538: 125)  ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึง
คุณลักษณะทางประชากรของบุคคลภายในองคการ เชน  หัวหนางาน และผูประกอบการ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของทรัพยากรบุคคล  วา
เน่ืองจากงานตามแผนกลยุทธจะเกิดขึ้นได ก็ตองมีผูปฏิบัติตามแผนกลยุทธน้ัน จึงตองมีการ
วิเคราะหความรู  ความสามารถ  ทัศนคต ิ  และแรงจูงใจในการท ํางานของพนักงาน  ถาพนักงานมี
ความรูความสามารถ  มีทัศนคติที่ถูกตองเหมาะสม  และมีแรงจูงใจในการท ํางานตามแผนกลยุทธ
ดังกลาวนั้นก็จะส ําเร็จลงได

สรุป  บุคลากร หมายถึง   ทรัพยากรมนุษยขององคการ ที่มีความรูความสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ
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4.6  ทักษะ (Skills)

สุรียพร  เลิศวรกุล  (2534: 9)  ไดใหความหมายของ ทักษะบุคคล วาหมายถึง 
ความสามารถในการใชภาวะผูนํ าดานมนุษยสัมพันธในการมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น วัดจากการ
ประเมินพฤติกรรมของตนเอง ประกอบดวย 3 ดานคือ  (1)  ทักษะการจูงใจ คือ การชักนํ าใหบุคคล 
หรือกลุมกระท ําสิ่งหนึ่งสิ่งใดเต็มความสามารถและมีความเต็มใจ   (2)  ทักษะการสื่อความหมาย 
คือ การแสดงถึงลักษณะทาทาง กิริยาการพูดที่แสดงออกถึงความหมายจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคล
หน่ึง หรือกลุมตามจุดมุงหมายของตนอยางเหมาะสมตามสถานการณ และ (3) การท ํางานรวมกับ    
ผูอ่ืน คือการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ในการแสดงความคิดเห็น การปรึกษาหารือ  การตักเตือน  
การชวยเหลือผูอ่ืน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ความเชื่อมั่นในการทํ างานเปนทีมใน        
บทบาทผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน

ประโชค  ชุมพล (2536: 190) ไดใหความหมายวา ทักษะ เปนความสามารถเดิม
ขององคการ

สมยศ  นาวีการ (2538: 125)  ไดใหความหมายของ ทักษะ วาหมายถึง สิ่งที่บุคคล
และองคการกระท ําไดดี หรือความสามารถดีเดนขององคการ

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 517)  ไดใหความหมายของ
คํ าวา ทักษะ วาหมายถึง ความช ํานาญ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของทักษะ วา จะเปนการ
พิจารณาถึงทักษะหรือความเชี่ยวชาญขององคการโดยรวม วาองคการแหงน้ีเกงหรือถนัดหรือ    
เชี่ยวชาญในเรื่องใด

สรุป ทักษะ  หมายถึง  ความสามารถชํ านาญหรือความเชี่ยวชาญหรือความ
สามารถดีเดนขององคการ

4.7     คานิยมรวม (Shared Values)

อรุณ  รักธรรม (2525: 33)  กลาวถึงคานิยมของสังคมไทยกับการพัฒนาองคการวา 
คานิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลพอใจหรือเห็นวาเปนสิ่งที่มีคา  แลวยอมรับไวเปนความเช่ือหรือความ      
รูสึกนึกคิดเปนแนวปฏิบัติของตน  โดยปกติแตละบุคคลมักจะมีคานิยมในเรื่องเดียวกันแตกตางกัน
ออกไป  ทั้งนี้เพราะแตละบุคคลมีความรู  ประสบการณ และสิ่งแวดลอมไมเหมือนกัน  อยางไร       
ก็ตาม บุคคลอาจมีคานิยมในบางเร่ืองตรงกันก็ได  เรียกวา คานิยมรวม  สวนมากมักจะเปนในเร่ือง
ศาสนา  ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมอยางเดียวกัน
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วิเชียร  รักการ (2529: 4)     กลาววา  คานิยม หมายถึง วัฒนธรรมที่กํ าหนด       
พฤติกรรมของสมาชิกของสังคมโดยสวนรวม  คานิยมเปนระบบความชอบในการจัดรูปแบบของ
พฤติกรรมมนุษยท่ีฝงแนนอยูในตัวคน และเปนสิ่งที่คนเรายึดถือปฏิบัติตอกันมา

สมยศ  นาวีการ (2533: 31)   กลาววา    คานิยมรวม   หมายถึง   เปาหมายสูงสุด
(Super ordinate Goals)  ที่มักจะไมก ําหนดไวเปนลายลักษณอักษร คานิยมรวมจะเปนแนวคิด     รากฐาน
ของการสรางธุรกิจขึ้นมา  และเปนทิศทางในอนาคตท่ีทีมผูบริหารระดับสูงตองการให      ซึมซาบ
ไปทั่วองคการ  ตัวอยางของคานิยมรวม คือ “การบริการโดยทัว่ไป”  ของเอทีแอนดดี  และ “การ
บริการ  ลูกคา” ของไอบีเอ็ม  เปนตน

ธงชัย  สันติวงษ (2539: 240)  ใหความหมายของ คานิยมรวม ไวท ํานองเดียวกับ
วัฒนธรรมองคการ ซึ่งหมายถึงอารมณรวมที่ชวยในการประสานองคการใหรวมอยูเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน  ซึ่งวัฒนธรรมดังกลาวจะซึมซาบไปทั่วในบรรดาพนักงานขององคการและหากพนักงาน
หรือสมาชิกคนใดไมอาจยอมรับไดก็จะถูกกดดันโดยคนจากองคการ  และกลาววาคานิยมรวมเปน
จุดมุงหมายที่อยูเบื้องบน  ซึ่งองคการและสมาชิกตองอุทิศตัวไปสูจุดนั้น

พาสคาล และเอโทส (Pascale and Athos อางใน ทองหลอ  เดชไทย  2539: 5)  กลาววา  
คานิยมรวม  หมายถึง  คานิยมที่เปนความหมายส ําคัญทางจิตใจรวมกันของบุคคลใน     องคการ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของคานิยมรวม  วาเปนการ
วิเคราะหถึงคานิยมรวม  ความเช่ือรวมขององคการน้ันวาเปนอยางไร  ซึ่งมักสะทอนอยูในปรัชญา  
คานิยม  และวัฒนธรรมขององคการน้ัน  ๆ  ซึ่งตองมีการวิเคราะหปจจัยขอนี้ดูวา  มันสอดคลอง
สนับสนุนตอแผนกลยุทธขององคการเพียงใด

ธนชัย  ยมจินดา (2545: 36)  กลาววา  ปรัชญาหรือคานิยมขององคการก็เพื่อให
บุคลากรในองคการยึดถือไวในใจเมื่ออยูในเวลาปฏิบัติงาน  ปรัชญาจะเปนสิ่งกํ าหนดหรือเปน
กรอบกํ าหนดพฤติกรรมการปฎิบัติงานของบุคคลซึง่องคการคาดหวัง

สรุป คานิยมรวม  หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมขององคการที่ก ําหนด
พฤติกรรมของสมาชิก และเปนสิ่งที่คนเรายึดถือปฏิบัติตอกันมา
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5.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

วรรณวิมล  อัมรินทรนุเคราะห (2533)  ไดท ําการศึกษาเรื่องการศึกษาเปรียบเทียบงาน
บริหารงานบุคคลของโรงแรมชั้นพิเศษในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ    
(1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงแรมชั้นพิเศษ  ในเร่ืองเกี่ยวกับการสรรหาและการ        
คัดเลือก บุคลากร การพัฒนา  การฝกอบรม  และการจายผลตอบแทน  (2)  เปรียบเทียบทัศนคติของ
พนักงานในระดับผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ  ท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของโรงแรม  
(3)  ปญหาอุปสรรคตาง ๆ ของการบริหารงานบุคคลของโรงแรมช้ันพิเศษ  จํ านวนทั้งสิ้น  6  แหง   
ผลการศึกษาพบวา  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานแตละโรงแรมจะคลายคลึงกัน โดยใช
ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภใกลเคียงกัน  อัตราเงินเดือนของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการเขาออกจากงานของพนักงานวา  มีผลตอผลตอบแทนท่ีไดรับ  การ
เปรียบเทียบทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของโรงแรม ปรากฏวา  กลุมผูบริหาร
มีทัศนคติในเชิงบวกตอการบริหารงานบุคคลมากกวากลุมพนักงานระดับปฏิบัติการ

พงษเพ็ญ  จันทนะ (2534)  ไดทํ าการศึกษาเรื่องการศึกษาเพื่อพัฒนาองคกรและระบบ
ขอมูลในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนต   โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหาในการบริหาร    
องคกรและระบบเอกสารในองคกรท่ีมีการเติบโตอยางรวดเร็ว  เพื่อปรับปรุงโครงสรางขององคการ
ใหรองรับการขยายตัวขององคกรได  และเพื่อลดปริมาณเอกสารที่มีความซํ ้าซอนกัน  และจัดระบบ
การรายงานเพื่อผูบริหารจะไดรับขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจ  ในการศึกษาคร้ังน้ีไดเลือกโรงงาน
ผลิตชิ้นสวนรถยนตเปนโรงงานตัวอยาง  โดยศึกษาถึงสภาพทั่วไปของอุตสาหกรรมชิ้นสวน         
รถยนต  โครงสรางองคกร  การบริหารงาน  อํ านาจหนาท่ี  ทางเดินเอกสารและระบบการรายงาน 
จากการศึกษาพบวา  โครงสรางองคการเดิมไมสามารถรองรับการขยายตัวขององคกรได  การจัด
กลุมงานยังไมเหมาะสม  มีการจัดท ําเอกสารที่มีขอมูลที่ซํ้ าซอนกัน  และยังขาดขอสนเทศเพื่อการ
ตัดสินใจของผูบริหาร  การพัฒนาองคกรและระบบขอมูลในโรงงานตัวอยางน้ี  จะชวยใหเกิด    
โครงสรางองคกรที่สามารถรองรับการขยายตัวในอนาคตได  และชวยใหเกิดระบบการสื่อสารและ      
รายงาน  ซึ่งชวยใหระบบการผลิตมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

ธีรทัต  คงจันทร  (2541)  ไดทํ าการศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรมใน
ธุรกิจโรงแรม : ศึกษากรณีโรงแรมในเครือแอคคอร กรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงค           
เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรของธุรกิจโรงแรมในเครือแอคคอร  ในเรื่องการพัฒนาบุคคล
และการฝกอบรม เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรมใน
ธุรกิจโรงแรมใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน   ผลการศึกษา    พบวา   (1)  
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สถานภาพสวนตัวของพนักงาน  พนักงานของโรงแรมในเครือแอคคอร  กรุงเทพมหานคร         
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุไมเกิน 25 ป ระดับการศึกษาระหวางจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน-อนุปริญญา  มีประสบการณในการท ํางานระหวาง 1-5 ป และมีรายได   ต่ํ ากวา 10,000 
บาท  (2)  ระดับความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม  ส ําหรับผลการศึกษาแสดง
ใหเห็นวา  กลุมพนักงานใหความส ําคัญในดานของความรู  ความเขาใจในการพัฒนาบุคคลและ    
ฝกอบรมมากที่สุด  รองลงมาตามล ําดับ  ไดแก  ความเหมาะสมของผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม  
ความสํ าคัญและประโยชนของการฝกอบรม  ความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝกอบรม และ
ใหความสํ าคัญกับความเหมาะสมของโครงการฝกอบรมนอยท่ีสุด  เมื่อพิจารณาจากภาพรวมของ
พนักงานทั้งหมด  พบวา  กลุมพนักงานใหความส ําคัญตอการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรมดาน
ความรูความเขาใจในการพัฒนาบุคคลและฝกอบรมอยูในระดับมาก  และ (3)  การเปรียบเทียบ
ระดับความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยดานเพศ
ชาย และหญิงมีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานเดียวคือ  ดานของ
ความรูความเขาใจในการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม  ปจจัยดานอายุ   ซึ่งจํ าแนกออกเปน 4  กลุม   
มีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานเดียว คือ ความเหมาะสมของ   
ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม  ปจจัยดานการศึกษา  มีการจํ าแนกออกเปน 3 กลุม มีความคิดเห็น 
แตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  อยู 4 ดานคือ    ดานของความรูความเขาใจในการ
พัฒนาบุคคลและการฝกอบรม  ความสํ าคัญและประโยชนของการฝกอบรม  ความเหมาะสมของ    
ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรมและความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝกอบรม  ปจจัยดาน
ประสบการณการท ํางาน  ซึ่งจํ าแนกออกเปน 4 กุลม มีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  อยู 4 ดานคือ  ความสํ าคัญและประโยชนของการฝกอบรมความเหมาะสมของ
โครงการฝกอบรมและความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝกอบรมสุดทายคือ  ปจจัยดาน      
รายได  ซึ่งจํ าแนกออกเปน 4 กลุมมีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
ทุกดาน

จารุณี ตันเจริญ (2541) ไดท ําการศึกษาเรื่องผลกระทบของรูปแบบวฒันธรรมองคการ   
ตอคุณภาพการบริการของอุตสาหกรรมโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ        
(1)  ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคการของอุตสาหกรรมโรงแรมระดับ 5 ดาวและโรมแรมระดับ 4 
ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร (2)  เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการระหวางโรงแรมระดับ 5 ดาว 
และโรงแรมระดับ 4 ดาว  และ (3) เพื่อศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอคุณภาพ          
การบริการในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับ 5 ดาว และโรงแรมระดับ 4 ดาว  ผลการศึกษาพบวา          
กลุมตัวอยางท่ีเปนลูกคาของโรงแรมสวนใหญเปนเพศชาย อายุอยูในชวง 31-40  ป  กลุมตัวอยาง
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ของลูกคาในโรงแรมระดับ 5 ดาว มาจากทวีปยุโรปมากที่สุด และในโรงแรมระดับ 4 ดาว มาจาก
ทวีปเอเซียมากที่สุด วัฒนธรรมองคการของโรงแรมระดับ 5 ดาว ไมสามารถระบุไดชัดเจนแตม ี 
แนวโนมไปในรูปแบบสรางสรรคมากที่สุด สวนวัฒนธรรมองคการของโรงแรมระดับ 4 ดาว          
มีลักษณะเปนรูปแบบสรางสรรคปนกาวราว และมีแนวโนมคอนไปทางกาวราวและไมพบวา        
วัฒนธรรมองคการท้ัง 3 รูปแบบกระทบตอคุณภาพการบริการ นอกจากนั้นยังพบวา คุณภาพการ
บริการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของลูกคา  และทัง้คุณภาพการบริการและความพึงพอใจ
ของลูกคามีความสัมพันธกับการซื้อบริการซํ้ า

สมบัติ  น้ํ าดอกไม (2541)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองการวิเคราะหรูปแบบการบริหารงาน   
สาธารณสุขมูลฐานของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการ     
บริหารงานสาธารณสุขมูลฐานของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ตามแนวคิด 7-S ของแมคคินซีย      
ผลการวิจัย พบวา  รูปแบบการบริหารงานสาธารณสุขมูลฐาน ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา      
สวนใหญมีความสอดคลองกับแนวคิด  7-S ของแมคคินซีย  โดยภาพรวม  อยูในระดับพอใช   ใน   
แตละดานทั้ง 7 ดานน้ัน  ดานบุคลากร  ดานคานิยมรวม  ดานกลยุทธ    และดานแบบการบริหาร  
อยูในระดับดี  ดานโครงสรางอยูในระดับพอใช  ดานระบบ และดานทักษะ อยูในระดับตอง      
ปรับปรุง  ปญหาอุปสรรคที่พบมากที่สุดคือ  ดานระบบ ไดแก การกํ าหนดเปาหมายการดํ าเนินงาน
มากกวา 5 เร่ือง ซึ่งแกไขโดยจัดลํ าดับความสํ าคัญของเปาหมายที่สามารถทํ าไดจริง  สํ าหรับ      
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานสาธารณสุขมูลฐานนั้น พบวา  สวนมากเห็นดวยอยูในระดับสูง 
เรียงตามล ําดับคือ  ดานบุคลากร  ดานกลยุทธ  ดานคานิยมรวม  ดานโครงสราง  ดานแบบการ
บริหาร  ดานระบบ และดานทักษะ  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาการบริหาร
งานสาธารณสุขมูลฐานกับลักษณะประชากร พบวา  ไมแตกตางกัน  ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้
คือ  ผูบริหารควรใหความสํ าคัญกับงานสาธารณสุขมูลฐาน  ควรจัดต้ังคณะกรรมการเฉพาะกิจ      
สงเสริมดานบุคลากร  โดยการฝกอบรมใหมีความรู  ความสามารถ  มีสวนรวมในการวางแผน
ดํ าเนินงาน และคิดคนโครงการใหม ๆ รวมถึงการปลูกฝงและใหบุคลากรมีความรัก  และมีความ      
รูสกึเปนเจาขององคการ

สิริลักษณ  ศรีใส  (2541)   ไดท ําการศึกษาเร่ืองการศึกษารูปแบบการจัดโครงสราง  
องคการที่เหมาะสมสํ าหรับการดํ าเนินธุรกิจขนาดยอม  กรณีศึกษา บริษทัคอมมิวนิเคช่ัน จํ ากัด  โดย
มีจุดมุงหมายเพ่ือหาแนวทางการจัดโครงสรางองคการท่ีเหมาะสมตอการดํ าเนินธุรกิจ  เพื่อใหการ
บริหารจัดการในองคการเปนไปอยางเหมาะสมตอวัฒนธรรมองคการ  มีการใชทรัพยากรตาง ๆ 
อยางคุมคา  ประหยัดตนทุนในการบริหารใหไดก ําไรสูงสุดและที่ส ําคัญคือ  มีความยืดหยุนในการ
ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทางธุรกิจทั้งทางดานบวกและลบ  โดยศึกษารูปแบบการจัด       
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องคการของบริษัท คอมมวินิเคช่ันมีเดีย จํ ากัด  ปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน และนโยบายขององคการ  
จากการศึกษาผูศึกษาไดเสนอรูปแบบการจัดโครงสรางองคการแบบเมตริกซ  ซึ่งในระยะสั้นมีขอดี
คือ  โครงสรางองคการในภาพรวมยังเหมาะสมกับสินคาประเภทเทคโนโลย ี  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็วตอองคการอีกดวย  ขอดีอีกประการหน่ึงคือ  การควบคุมที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น         
นอกจากนี้ยังท ําใหประหยัดตนทุนจากการใชทรัพยากรรวมกัน  ทํ าใหองคการมีโอกาสทํ าก ําไรจาก
การท ําธุรกิจมากขึ้น  ซึ่งมีผลทํ าใหองคการมีศักยภาพในการแขงขันมากขึ้นดวย  ในระยะยาวสาย
ผลิตภัณฑที่มีผลกํ าไรดี  มีโอกาสที่จะเติบโตและแยกตัวออกไปเปนบริษัทยอยที่ไมมีผลกระทบ
กระเทือนตอโครงสรางการบริหารองคการที่เสนอในปจจุบัน

ตฤณ  แสงเพชร  (2542)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองวิเคราะหรูปแบบการบริหารสถานี
อนามัยเพื่อหาแนวทางพัฒนาสูความเปนเลิศ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะปญหาและ   
แนวทางแกไขปญหาองคประกอบการบริหาร 7 องคประกอบ  อันไดแก  การวางแผน  การแบงงาน
กันท ํา  ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน  การจัดคนเขาทํ างาน  ภาวะผูน ํา  ความสามารถหลัก  และคานิยมรวม  
ผลการศึกษาพบวา  รูปแบบการบริหารงานภายในสถานีอนามัยไมไดมุงคุณภาพอยางจริงจัง  แตมุง
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายกิจกรรมที่ก ําหนดไวในแผนมากกวา  โดยพบปญหาที่ส ําคัญคือ  แผน
ปฏิบัติงานมีหลายแผน  แตละแผนมีกิจกรรมเปาหมายจํ านวนมาก  เจาหนาที่สถานีอนามัยจึงมี
ทะเบียนรายงานจํ านวนมาก  ระเบียบปฏิบัติงานจึงใหความสํ าคัญกับขอมูลตัวเลขและทะเบียน   
รายงานอยางมาก  เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานจะใหความสํ าคัญกับงานทุกงาน  เพื่อใหบรรลุตาม          
เปาหมายที่กํ าหนดไวโดยไมไดเนนการทํ างานท่ีตรงปญหาความตองการของประชาชน  แนวทาง
พัฒนารูปแบบการบริหารสถานีอนามัย  เพื่อใหการทํ างานมุงคุณภาพมากยิ่งขึ้น คือ ควรผสมผสาน       
แผนงานกิจกรรมใหมีจํ านวนนอยลง  โดยมีเปาหมายเพื่อคุณภาพดวย  แลวนํ าเทคนิคการบริหาร
ใหม ๆ มาพัฒนาระบบการท ํางานภายในสถานีอนามัย  และเนนการท ํางานในลักษณะองครวม 
ผสมผสานตอเน่ือง  ขอเสนอแนะ เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงองคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ      
ควรปลูกฝงคานิยมรวมในเร่ืองคุณภาพแกเจาหนาที่ผูปฏิบติงานในสถานีอนามัยอยางสมํ่ าเสมอ  
และมีการฝกอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการบริการใหม ๆ
 นรา  ขํ าคม (2544)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรม
โรงแรมขนาดเล็ก  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิด  สภาพปญหา  แนวโนมในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย  และแนวทางที่เหมาะสมกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรม
ขนาดเล็ก  ผลการศึกษา พบวา  ยังไมสามารถแบงไดชัดเจนระหวางกลุมตัวอยางที่มีแนวคิดทุนนิยม
กับแนวคิดสังคมนิยม  โดยกลุมตัวอยางใชแนวคิดสมัยใหมในการบริหารองคการและมีการสราง
รูปแบบการบริหารดวยตนเอง  จัดองคการในการบริหารอยางงาย ๆ ไมมีความสลับซบัซอน       
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สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยน้ันไมมีการเลือกปฏิบัติในเร่ืองของเพศ วัย และภูมิล ําเนา  แต    
กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูที่มีการศึกษาสูงนาจะทํ างานไดดีกวาผูที่มีการศึกษานอย  ผลการ
ทดสอบความสัมพันธ  พบวา  แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยแวดลอมภายนอกองคการ    มีความสัมพันธกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษยดานประโยชนทดแทนและแรงงานสัมพันธ  สวนแนวคิดเก่ียวกับปจจัย
แวดลอมภายในองคการและโครงสรางทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากร
มนุษยเฉพาะดานการฝกอบรมและพัฒนา  ลํ าดับความรุนแรงของสภาพปญหาในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยคือ  การเขาออกงาน  การขาดแคลนแรงงานระดับลาง  พนักงานไมมีคุณภาพ      
การสรรหา  การฝกอบรมและพฒันา  สวัสดิการและสิทธปิระโยชน  การจัดองคการในการบริหาร
แรงงานสัมพันธ  และปญหาเร่ืองระเบียบวินัยในการทํ างานของพนักงาน  โดยปญหา  ทั้งหมดมี
สาเหตุมาจากทั้งตัวของพนักงาน  ผูบริหารและระบบในการบริหาร    แนวโนมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหาคงไมมีเปลี่ยนแปลงไปจากระบบเดิมที่เคยใชกันอยูนอกจากจะมี
การปรับปรุงระบบใหดีขึ้น  ดานการฝกอบรมและพัฒนาจะมีการสงพนักงานไปทํ าการฝกอบรม
มากขึ้น  สวนในดานของประโยชนทดแทนมีแนวโนมวาจะจายคาตอบแทนในรูปของตัวเงิน      
เพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ  แตในดานสวัสดิการอื่น ๆ ยังคงอยูในระดับเดิม



บทที ่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี    ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม  ใน
เขตเมืองพัทยา  โดยใชรูปแบบของการวิจัยเชิงพรรณนาในลักษณะของการวิจัยเชิงส ํารวจ  (Exploratory  

Research)   โดยมีวิธีด ําเนินการวิจัย  ดังตอไปน้ี
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

2.1  การสรางเคร่ืองมือ
2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล
4.  การวิเคราะหขอมูล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1.1  ประชากร      โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จํ านวน  239  แหง    เปนโรงแรม

ขนาดเล็ก  จํ านวน 169  แหง  โรงแรมขนาดกลาง  จํ านวน  27   แหง และโรงแรมขนาดใหญ จํ านวน
43  แหง

1.1.2  กลุมตัวอยาง   โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จํ านวน  148  แหง ไดจากการเปด
ตารางส ําเร็จรูปของเคร็จชีและมอรแกน

1.1.3  วิธีการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling)

โดยแบงขนาดโรงแรม  ออกเปน 3  ขนาดคือ  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
ขนาดใหญ  

ในการจัดแบงขนาดของโรงแรม  กองสถิติและวิจัย  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย
(2546: ง)  ไดแบงกลุมของสถานพักแรม  เพื่อใชประโยชนทางการสถิติไวดังนี้
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กลุม  1  หมายถึง ราคาตั้งแต 2,500  บาทขึ้นไป
กลุม  2  หมายถึง ราคาตั้งแต 1,500 - 2,499  บาท
กลุม  3  หมายถึง ราคาตั้งแต 1,000 - 1,499  บาท
กลุม  4  หมายถึง ราคาตั้งแต    500 -  999    บาท
กลุม  5  หมายถึง ราคาตํ่ ากวา    500  บาทขึ้นไป

หมายเหตุ : ใชราคาต่ํ าสุดของราคาประกาศขาย (Rack Rate) เปนเกณฑในการจัดแบงกลุม
ผูวิจัยจึงแบงกลุม  โดยอิงเกณฑดังกลาวดังนี้
โรงแรมขนาดใหญ   ใชอิงเกณฑกลุม  1  และ  2

  โรงแรมขนาดกลาง  ใชอิงเกณฑกลุม 3
โรงแรมขนาดเล็ก   ใชอิงเกณฑกลุม 4  และ  5
1.1.4! ผูใหขอมูล คือ  ผูจัดการโรงแรม หรือผูชวยผูจัดการโรงแรม หรือ

ผูที่รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด  โรงแรมละ 1 คน

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยในคร้ังน้ี  เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 
โดยใชกรอบแนวคิดองคประกอบการบริหาร 7 ดาน  ตามแนวคิด 7-S  ของบริษัท           แมคคินซีย  
ไดแก  กลยุทธ  โครงสราง ระบบ แบบการบริหาร บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม  โดยมีขั้นตอน
ในการสรางและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  ดังน้ี

2.1  การสรางเคร่ืองมือ
2.1.1!ศึกษาหนังสือ  เอกสาร  วารสาร  ตํ ารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการ

บริหาร 7 ดาน  ตามแนวคิด  7-S  ของบริษัทแมคคินซีย  แลวนํ าขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  
โดยยึดตามวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้

2.1.2   กํ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
2.1.3   สรางแบบสอบถาม   ประกอบดวยขอมูล  3  ตอน คือ

ตอนท่ี  1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   มีลักษณะคํ าถามที่ใช
เปนแบบตรวจสอบรายการ  (Checklists)   จํ านวน 8  ขอ
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ตอนท่ี  2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม
ในเขตเมืองพัทยา ใน 7 ดาน  จํ านวน  42  ขอ   ไดแก  กลยุทธ  โครงสราง ระบบ  แบบการบริหาร 
บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม  โดยใชแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคาแบบลเิคิรท  (Likert 

Rating Scales)  5  ระดับ  ตามเกณฑดังนี้
ระดับมากที่สุด  หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นมากที่สุด
ระดับมาก           หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นมาก
ระดับปานกลาง หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นปานกลาง
ระดับนอย          หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเร่ืองน้ันนอย
ระดับนอยที่สุด  หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นนอยที่สุด
ตอนท่ี 3  เปนคํ าถามปลายเปด (Open-Ended Questions) เกี่ยวกับอัตรา

คาเขาพักตอคืนโดยเฉล่ีย  และปจจัยดานอ่ืน ๆ  ที่ทํ าใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ  จํ านวน 2 ขอ
2.1.4  นํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้น    เสนออาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ   เพื่อ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  แนะนํ าแกไข
2.2!การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

2.2.1  นํ าแบบสอบถามที่ไดรับการแกไขตามค ําแนะนํ าของอาจารยผูควบคุม
วิทยานิพนธแลว  ใหผูทรงคุณวุฒิ จํ านวน 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  (Content Validity)

แลวนํ าไปปรับปรุงแกไข
2.2.2   นํ าแบบสอบถามไปท ําการทดลองใช  (Try  out)  กับโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานคร  จํ านวน  10  แหง   เนื่องจาก  (1)  กรุงเทพมหานครเปนสถานที่ทองเที่ยวที ่        
นักทองเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวตางชาตินิยมมาทองเที่ยว   ไมแตกตางจากเมืองพัทยามากนัก     
และ (2)  โรงแรมในกรุงเทพมหานครจะมีเครือขายของโรงแรมท่ีเมืองพัทยาดวย  การบริหารจัดการ
จึงมีระบบการบริหารที่ใกลเคียงกัน   จากน้ันนํ าขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความ
เช่ือม่ัน (Reliability) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)   ของครอนบาช (Cronbach)   ไดคา
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  0.99  ซึ่งใหคาความเชื่อมั่นสูง  และสามารถใชเปนแบบสอบถามใน
การวิจัยคร้ังน้ีได  และเมื่อนํ าไปใชกับกลุมตัวอยางทั้งหมด คํ านวณคาความเช่ือม่ันอีกคร้ังไดคา
ความเช่ือม่ันเทากับ 0.95
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยไดดํ าเนินการขอหนังสือจาก  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เพื่อขอความ
อนุเคราะหผูจัดการโรงแรมในเขตเมืองพทัยาท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเพือ่การวิจัย  ได
รับแบบสอบถามกลับคืนมา จํ านวน 119  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 80.41  ของกลุมตัวอยางที่ตองการ

4.   การวิเคราะหขอมูล

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา   ผูวิจัยดํ าเนินการดังน้ี
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  ที่ไดรับกลับคืนมาแตละฉบับ
4.2  นํ าแบบสอบถามมาลงรหัส
4.3  ผูวิจัยดํ าเนินการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี

4.3.1! คํ านวณคารอยละของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  เกี่ยวกับเพศ
อายุ  เชื้อชาติ  วุฒิการศึกษาสูงสุด  สถาบันที่ส ําเร็จการศึกษาสูงสุด  ตํ าแหนงงาน  อายุงานใน
ตํ าแหนงงานปจจุบัน  และอายงุานในตํ าแหนงงานที่ท ําครั้งสุดทายกอนท ํางานในตํ าแหนงปจจุบัน  
และขนาดโรงแรม

4.3.2   คํ านวณคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ที่
ใชเปนตัววัดความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  ตามความคิดเห็น
ของบุคลากร  ทั้ง 7 ดาน   โดยมีเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ  ดังน้ี

คาเฉลี่ย      4.21 - 5.00    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันมากที่สุด
คาเฉลี่ย      3.41 - 4.20    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันมาก
คาเฉลี่ย      2.61 - 3.40    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันปานกลาง
คาเฉลี่ย      1.81 - 2.60    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันนอย
คาเฉลี่ย      1.00 - 1.80  หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันนอยที่สุด
4.3.3! วิเคราะหเน้ือหา เกี่ยวกับปจจัยที่ท ําใหโรงแรมแขงขันกับโรงแรมอ่ืนได

หรือกิจกรรมที่ท ําใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ  ซึ่งไดจากแบบสอบถามปลายเปด
4.3.4! เปรียบเทียบความสามารถในการแขงขันระหวางโรงแรมขนาดเล็ก

โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  โดยใชสถิติ  One – Way  ANOVA   ถาพบความ  แตกตาง
ใชสถิติทดสอบเปนรายคู  โดยวิธีเชฟเฟ (Scheffe ’s  method)  และวิธีดันเน็ท ท ี3  (Dunnett T3 method)



บทท่ี  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1.    เพื่อศึกษาความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา 
2.    เพื่อศึกษาขนาดโรงแรมในเขตเมืองพทัยากบัความสามารถในการแข่งขนั   

 
การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีไดเ้สนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น  4  ตอนตามลาํดบั  ดงัต่อไปน้ี 
ตอนท่ี  1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  และขนาดโรงแรม 
ตอนท่ี  2   ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง 

พทัยา ตามความคิดเห็นของบุคลากร    
ตอนท่ี  3   ผลการวิเคราะห์ขนาดโรงแรมในเขตเมืองพทัยากบัความสามารถในการ 

แข่งขนั   
ตอนท่ี  4   ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหโ้รงแรมแข่งขนักบั 

โรงแรมอ่ืนได ้ หรือกิจกรรมท่ีทาํใหโ้รงแรมประสบผลสาํเร็จ 
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ตอนท่ี  1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  และขนาดโรงแรม 
 
 รายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   119  ฉบบั  ประกอบดว้ย 
เพศ    อายุ    เช้ือชาติ  วุฒิการศึกษาสูงสุด   สถาบนัท่ีสําเร็จการศึกษาสูงสุด   ตาํแหน่งงาน   อายุ
งานในตาํแหน่งงานปัจจุบนั    อายุงานของตาํแหน่งงานท่ีทาํคร้ังสุดทา้ยก่อนทาํงานในตาํแหน่ง
ปัจจุบนั และขนาดโรงแรม  ดงัตารางท่ี   4.1-4.2 
 
ตารางท่ี   4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามเพศ  อาย ุ เช้ือชาติ วฒิุการศึกษาสูงสุด       
                      สถาบนัท่ีสาํเร็จการศึกษาสูงสุด   ตาํแหน่งงาน   อายงุานในตาํแหน่งงานปัจจุบนั 
                      อายงุานของตาํแหน่งงานท่ีทาํคร้ังสุดทา้ยก่อนทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั  
 

 ข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 
 เพศ   
             ชาย 67 56.30 
             หญิง 52 43.70 
 รวม 119 100.00 
 อายุ   
            ตํ่ากวา่  30  ปี 12 10.10 

            30 – 40 ปี 72 60.50 
            41 – 50 ปี 27 22.70 

             51 ปีข้ึนไป 8 6.70 
 รวม 119 100.00 
 เช้ือชาติ   
            ไทย 119 100.00 
            จีน - - 
 รวม 119 100.00 
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ตารางท่ี  4.1   (ต่อ) 
 

 ข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด   
          ปวช. สาขาการโรงแรม 5 4.20 
          ป.ตรี สาขาการโรงแรม 8 6.70 
          ป.ตรี สาขาอ่ืนท่ีไม่ใช่สาขาการโรงแรม 78 65.50 
          สูงกวา่ ป.ตรี  สาขาอ่ืน 22 18.50 
          อ่ืน ๆ … ไดแ้ก่  ม.ศ. 3  6 5.00 
 รวม 119 100.00 
 สถาบันท่ีสําเร็จการศึกษาสูงสุด   
          ในประเทศ 110 92.40 
           ต่างประเทศ 9 7.60 
 รวม 119 100.00 
 ตาํแหน่งงาน   
          ผูจ้ดัการโรงแรม 54 45.40 
          ผูช่้วยผูจ้ดัการโรงแรม 40 33.60 
          ผูท่ี้รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด  25 21.00 
          เช่น ท่ีปรึกษาโรงแรม  กรรมการบริหาร  

         เป็นตน้ 
  

 รวม 119 100.00 
 อายุงานในตําแหน่งงานปัจจุบัน   
          ตํ่ากว่า  3  ปี 13 10.92 
          3 – 5 ปี 23 19.33 
          6 – 8 ปี 44 36.97 
          9  ปีข้ึนไป 39 32.77 
 รวม 119 100.00 
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ตารางท่ี  4.1   (ต่อ) 
 

 ข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 
 อายงุานของตําแหน่งงานท่ีทําคร้ังสุดท้าย   
 ก่อนทํางานในตาํแหน่งปัจจุบัน   
          ตํ่ากว่า  3  ปี 32 26.90 
          3 – 5 ปี 37 31.10 
          6 – 8 ปี 16 13.40 
          9  ปีข้ึนไป 34 28.60 
 รวม 119 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถาม จากโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  มีจาํนวน
รวมทังสิน  119  คน    เพศ ส่วนใหญ่ เป็นชาย  จาํนวน  67   คน  คิดเป็นร้อยละ 56.30   เป็นหญิง  
จาํนวน  52   คน   คิดเป็นร้อยละ   43.70  

 อายุ   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง  30-40  ปี  จาํนวน  72  คน     
คิดเป็นร้อยละ 60.50    รองลงมา คือช่วงอายุ 41-50  ปี จาํนวน 27   คน  คิดเป็นร้อยละ  22.70         
ช่วงอายุต ํ่ากว่า 30   ปี  จาํนวน  12  คน  คิดเป็นร้อยละ  10.10   และอายุ 51  ปีข้ึนไป มีน้อยท่ีสุด  
จาํนวน  8  คน  คิดเป็นร้อยละ  6.70  ตามลาํดบั 
 เช้ือชาติ  ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดมีเช้ือชาติไทย  
 วุฒิการศึกษาสูงสุด     ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับ  
ปริญญาตรี   สาขาอ่ืนท่ีไม่ใช่สาขาการโรงแรม จาํนวน  78  คน  คิดเป็นร้อยละ 65.50   รองลงมาคือ  
วุฒิ การศึกษาท่ี สูงกว่าป ริญญาตรี   ในสาขาอ่ืน    จํานวน   22   คน   คิดเป็น ร้อยละ   18.50                 
วฒิุการศึกษาปริญญาตรี  สาขาการโรงแรม  จาํนวน  8  คน คิดเป็นร้อยละ  6.70  วฒิุการศึกษาอ่ืน ๆ   
ไดแ้ก่  ม.ศ. 3  จาํนวน  6   คน  คิดเป็นร้อยละ  5.00   และจบวุฒิการศึกษา  ปวช. สาขาการโรงแรม  
จาํนวน 5  คน คิดเป็นร้อยละ  4.20   ตามลาํดบั   
 สถาบันท่ีสําเร็จการศึกษาสูงสุด   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาสูงสุด
ในประเทศ  จาํนวน 110  คน คิดเป็นร้อยละ  92.40  สาํเร็จการศึกษาจากต่างประเทศ  จาํนวน  9  คน  
คิดเป็นร้อยละ  7.60 
 ตําแหน่งงาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งผูจ้ดัการโรงแรม  จาํนวน 54    
คน  คิดเป็นร้อยละ 45.40   รองลงมาคือ  ตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการโรงแรม  จาํนวน 40 คน คิดเป็น  
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ร้อยละ 33.60    และผูท่ี้รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด  (ไดแ้ก่  ตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด         
ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์  และผูจ้ดัการฝ่ายขาย   เป็นต้น) จาํนวน  25  คน    คิดเป็นร้อยละ  
21.00   ตามลาํดบั 
 อายุงานในตําแหน่งงานปัจจุบัน   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานในตาํแหน่ง
งานปัจจุบนัอยู่ระหว่าง  6-8 ปี  จาํนวน  44  คน  คิดเป็นร้อยละ  36.97  รองลงมา คือ อายุงาน 9 ปี
ข้ึนไป  จาํนวน  39  คน  คิดเป็นร้อยละ 32.77    อายุงาน 3-5 ปี  จาํนวน   23  คน  คิดเป็นร้อยละ 
19.33  คน  และอายงุานตํ่ากวา่ 3 ปี  จาํนวน  13  คน   คิดเป็นร้อยละ  10.92    ตามลาํดบั 
 อายุงานของตําแหน่งงานท่ีทําคร้ังสุดท้ายก่อนทํางานในตําแหน่งปัจจุบัน   ผู้ตอบ   
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานของตาํแหน่งงานทีทาํครงัสดุทา้ยอยูร่ะหว่าง  3-5  ปี  จาํนวน 37 
คน   คิดเป็นรอ้ยละ  31.10  รองลงมาคือ  9  ปีขึนไป  จาํนวน  34   คน  คิดเป็นรอ้ยละ  28.60         
ตาํกวา่ 3 ปี  จาํนวน  32  คน  คิดเป็นรอ้ยละ  26.90  และ  6-8 ปี   จาํนวน  16   คน  คิดเป็นรอ้ย
ละ 13.40   ตามลาํดบั       
  

ตารางท่ี   4.2  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามขนาดโรงแรมของผูต้อบแบบสอบถาม       
 

ขนาดโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํนวน ร้อยละ 
โรงแรมขนาดเลก็   (อตัราค่าท่ีพกัราคาตํ่ากวา่  999  บาท) 77 64.71 
โรงแรมขนาดกลาง (อตัราค่าท่ีพกัตั้งแต่ราคา 1,000-1,499 บาท) 23 19.32 
โรงแรมขนาดใหญ่ (อตัราค่าท่ีพกัตั้งแต่ราคา  1,500 บาทข้ึนไป) 19 15.96 

รวม 119 100.00 

 
 ขนาดโรงแรม   ผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามขนาดโรงแรม  มีผูต้อบแบบสอบถาม
จากโรงแรมขนาดเลก็  จาํนวน 77  คน  คิดเป็นร้อยละ  64.71  โรงแรมขนาดกลาง  จาํนวน  23  คน  
คิดเป็นร้อยละ  19.32   และโรงแรมขนาดใหญ่  จาํนวน  19   คน   คิดเป็นร้อยละ  15.96              
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ตอนท่ี  2    ผลการวเิคราะห์ความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจโรงแรม 
 ในเขตเมืองพทัยาตามความเห็นของบุคลากร 
 

 ในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี 
2.1 ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา 

ตามองคป์ระกอบ 7  ดา้น  ไดแ้ก่  กลยทุธ์  โครงสร้าง   ระบบ  แบบการบริหาร  บุคลากร  ทกัษะ  
และค่านิยมร่วม  ปรากฏดงัตารางท่ี  4.3 
 

ตารางท่ี  4.3     ค่าเฉล่ีย   ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ของความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจ 
โรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ในดา้นต่าง ๆ 

 

  บุคลากร 
 ความสามารถในการแข่งขนั x  S.D. การแปลความหมาย 

1. ดา้นกลยทุธ์ 3.78 0.70 มาก 
2. ดา้นโครงสร้าง 3.82 0.60 มาก 
3. ดา้นระบบ 3.55 0.81 มาก 
4. ดา้นแบบการบริหาร 3.88 0.66 มาก 
5. ดา้นบุคลากร 3.56 0.74 มาก 
6. ดา้นทกัษะ 3.53 0.79 มาก 
7. ดา้นค่านิยมร่วม 3.45 0.83 มาก 
 รวมเฉล่ีย 3.66 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3   พบว่า  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแข่งขนั ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก   ( x = 3.66)   และความสามารถในการแข่งขนัไม่แตกต่างกนัมากนัก 
(S.D. = 0.65) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการ    
แข่งขนัทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก  เรียงลาํดบัจากสูงสุดไปหาตํ่าสุดดงัน้ี  ดา้นแบบการบริหารสูงสุด  
( x = 3.88)   รองลงมาคือ ดา้นโครงสร้าง ( x = 3.82)   ดา้นกลยุทธ์  ( x = 3.78)  ดา้นบุคลากร 
( x = 3.56)  ดา้นระบบ ( x = 3.55)   ดา้นทกัษะ ( x = 3.53)   และดา้นค่านิยมร่วม   ( x = 3.45)    
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2.2  ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา   
จาํแนกเป็นรายกิจกรรมในแต่ละดา้น  ทั้ง 7  ดา้น  ปรากฏดงัตารางท่ี  4.4-4.10 
 
ตารางท่ี  4.4   ค่าเฉล่ีย   ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ของความสามารถในการแข่งขนั 
  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นกลยทุธ์  

 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัติ บุคลากร 
ท่ี ด้านกลยทุธ์ x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1. หน่วยงานของท่านปรับแผนธุรกิจตาม 

สภาวะแวดลอ้มภายนอกและการแข่งขนั 
3.72 0.90 มาก 

2. การปรับแผนธุรกิจจะเนน้ตามทิศทางท่ีตอบสนองลูกคา้ 4.01 0.78 มาก 
3. แผนธุรกิจมุ่งเนน้ผลสาํเร็จตามเป้าหมายและกลยทุธ์ 

ท่ีกาํหนดไว ้
3.78 0.74 มาก 

4. หน่วยงานของท่านจดัทาํกระบวนการปฏิบติังาน 
ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีกาํหนด 

3.77 0.86 มาก 

5. พนกังานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วมในการจดัทาํ 
แผนปฏิบติัการ 

3.66 0.99 มาก 

6. แผนธุรกิจประจาํปีจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ 
กลยทุธ์ของโรงแรมท่ีกาํหนดไว ้

3.76 0.74 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.78 0.70 มาก 

 
 จากตารางที  4.4  พบวา่  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแข่งขนัดา้น

กลยทุธ ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  =  3.78)  โดยความสามารถในการแข่งขนัไม่แตกต่างกนั
มากนกั (S.D. = 0.70) 

 เม่ือพิจารณารายละเอียดด้านกลยุทธ์ พบว่า โรงแรมมีการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ        
เรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยดังน้ี   มีการปรับแผนธุรกิจจะเน้นตามทิศทางท่ีตอบสนองลูกค้า        
( x  = 4.01) อยูใ่นระดบัมาก  รองลงมาคือ มีแผนธุรกิจมุ่งเนน้ผลสาํเร็จตามเป้าหมายและกลยทุธ์ท่ี
กาํหนดไว ้( x  = 3.78)  มีการจดัทาํกระบวนการปฏิบติังานชดัเจนและสอดคลอ้งกบัแผนงานท่ี
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กาํหนด ( x  = 3.77)  มีแผนธุรกิจประจาํปีจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ของโรงแรมท่ี
กาํหนดไว ้( x =3.76)   มีการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะแวดลอ้มภายนอกและการแข่งขนั( x  = 
3.72)  และลาํดบัสุดทา้ยคือ พนกังานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วมในการจดัทาํแผนปฏิบติัการ ( x =3.66)  
 
ตารางท่ี  4.5   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสามารถในการแข่งขนั 

ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นโครงสร้าง 
 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัติ บุคลากร 
ท่ี ด้านโครงสร้าง x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1. หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบของแต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน 
4.20 0.74 มาก 

2. หน่วยงานของท่านไดป้รับโครงสร้างองคก์ร 
เพ่ือความสอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม  

3.94 0.73 มาก 

3. สายการบงัคบับญัชาของหน่วยงานท่านช่วยสร้าง 
ความรู้สึกความเป็นเจา้ของกิจการใหก้บัพนกังาน 

3.68 0.96 มาก 

4. หน่วยงานของท่านไดป้รับโครงสร้างและระบบการ
ดาํเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ของหน่วยงาน
อยา่งสมํ่าเสมอ         

3.54 0.71 มาก 

5. หน่วยงานของท่านไดส่้งเสริมใหพ้นกังานแต่ละ 
แผนกหรือฝ่ายทาํงานร่วมกนัเป็นทีมงาน 

4.20 0.83 มาก 

6. หน่วยงานของท่านจดัการส่ือสารขอ้มูลเพ่ือ 
การเรียนรู้และการประเมินผลของหน่วยงาน 

3.39 0.98 ปานกลาง 

 รวมเฉล่ีย 3.82 0.60 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแข่งขนัดา้น

โครงสร้าง  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( x  = 3.82) โดยมีความสามารถในการแข่งขัน              
ไม่แตกต่างกนัมากนกั (S.D. = 0.60) 
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 เม่ือพิจารณารายละเอียดด้านโครงสร้าง พบว่า  โรงแรมมีการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ 
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี   มีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน 
( x  = 4.20)  อยูใ่นระดบัมาก  รองลงมาคือ  มีการส่งเสริมให้พนกังานแต่ละแผนกหรือฝ่ายทาํงาน
ร่วมกันเป็นทีมงาน  ( x = 4.20)   มีการปรับโครงสร้างองค์กรเพ่ือความสอดคล้องกับสภาวะ     
แวดลอ้ม ( x  = 3.94)  มีสายการบงัคบับญัชาช่วยสร้างความรู้สึกความเป็นเจา้ของกิจการให้กบั
พนักงาน  ( x  = 3.68)   มีการปรับโครงสร้างและระบบการดาํเนินงานให้สอดคล้องกบัแผน       
กลยุทธ์ของหน่วยงานอย่างสมํ่าเสมอ  ( x  = 3.54)   ส่วนการจดัการส่ือสารขอ้มูลเพ่ือการเรียนรู้
และการประเมินผลของหน่วยงาน  อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( x  = 3.39)  
 
ตารางท่ี  4.6   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสามารถในการแข่งขนั 

ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นระบบ 
 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัติ บุคลากร 
ท่ี ด้านระบบ x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1. หน่วยงานของท่านปรับปรุงระบบสารสนเทศใหมี้ 

ความรวดเร็วและทนัสมยั 
3.77 1.03 มาก 

2. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัระบบต่าง ๆ ท่ีตอบสนองตลาด 
และลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว เช่น การจองหอ้งพกัผา่นระบบ
อินเทอร์เน็ต  

3.34 1.45 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านปรับปรุงคุณภาพการบริการทัว่ทั้งระบบ 
เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการตามประเภทของลูกคา้ 

3.87 0.79 มาก 

4. หน่วยงานของท่านจดัระบบฐานขอ้มูลการใหบ้ริการไปยงั
ลูกคา้  ตลอดจนการวจิยัตลาด 

3.24 0.97 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านจดัระบบการควบคุมการดาํเนินงาน
เพ่ือใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 

3.66 0.78 มาก 

6. หน่วยงานของท่านจดัระบบการประเมินผลงานตาม
กระบวนการดาํเนินงานท่ีก่อใหเ้กิดการปรับปรุงอยา่ง 
ต่อเน่ือง 

3.45 0.88 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.55 0.81 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแข่งขนัดา้น

ระบบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 3.55)  โดยมีความสามารถในการแข่งขนัไม่แตกต่างกนั
มากนกั (S.D. = 0.81) 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดด้านระบบ   พบว่า  โรงแรมมีการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี   มีการปรับปรุงคุณภาพการบริการทัว่ทั้งระบบ เพื่อใหส้อดคลอ้ง
กับความต้องการตามประเภทของลูกค้า ( x  = 3.87)  อยู่ในระดับมาก   รองลงมาคือ  มีการ
ปรับปรุงระบบสารสนเทศให้มีความรวดเร็วและทันสมัย   ( x  = 3.77)   มีการจัดระบบการ
ควบคุมการดาํเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมาย   ( x  = 3.66)    มีการจดัระบบการประเมินผล
งานตามกระบวนการดาํเนินงานท่ีก่อให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  ( x  = 3.45)  ส่วนการ
จดัระบบ   ต่าง ๆ ท่ีตอบสนองตลาดและลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว เช่น การจองห้องพกัผ่านระบบ
อินเทอร์เน็ต    อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( x  = 3.34)  และมีการจดัทาํระบบฐานขอ้มูลการให้บริการ
ไปยงัลูกค้า  ตลอดจนการวิจัยตลาด อยู่ในระดับปานกลาง  ( x  = 3.24)  อน่ึงมีข้อสังเกตคือ  
กิจกรรมท่ี 1  และกิจกรรมท่ี 2   มีค่า  S.D.สูงกว่าขอ้อ่ืน  แสดงถึงความแตกต่างในการปฏิบติัของ
โรงแรมแต่ละแห่ง 
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ตารางท่ี  4.7   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสามารถในการแข่งขนั 
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นแบบการบริหาร 

 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัติ บุคลากร 
ท่ี ด้านแบบการบริหาร x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1 หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญัในการประเมินผล 

การปฏิบติังาน 
3.71 0.62 มาก 

2. 
 

หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม  
ใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 

4.09 0.89 มาก 

3. 
 

หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัท่ีเป็นไป
ตามกรอบโครงสร้างและระบบงาน 

3.65 0.62 มาก 

4. หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัท่ีมี 
ความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ 

4.08 0.76 มาก 

5. 
 
 

หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการตั้งทีมงานจากฝ่าย
ต่าง ๆ ท่ีสามารถประสานการใชท้รัพยากรร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.84 1.07 มาก 

6. หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัเทคนิคการจูงใจ 
เพ่ือใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

3.94 0.70 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.88 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแขง่ขนัดา้น

แบบการบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.88) โดยความสามารถในการแข่งขนัไม่    
แตกต่างกนัมากนกั (S.D. = 0.66)  
  เม่ือพจิารณารายละเอียดดา้นแบบการบริหาร พบวา่ โรงแรมมีการปฏิบติักิจกรรม
ต่าง ๆ เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี มีการใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม ใหพ้นกังานมี
ส่วนร่วม  ( x = 4.09)  อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ มีการใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัท่ีมีความ
ยดืหยุน่ตามสถานการณ์ ( x = 4.08) มีการใหค้วามสาํคญักบัเทคนิคการจูงใจ เพือ่ใหพ้นกังาน
ปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ( x = 3.94) มีการใหค้วามสาํคญักบัการตั้งทีมงานจากฝ่ายต่าง ๆ ท่ีสามารถ
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ประสานการใชท้รัพยากรร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ( x =3.84) มีการใหค้วามสาํคญัในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ( x =3.71) และมีการใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัท่ีเป็นไปตามกรอบ
โครงสร้างและระบบงาน  ( x  = 3.65)  อน่ึงมีขอ้สงัเกตคือ กิจกรรมท่ี 5 มีค่า  S.D. สูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ 
แสดงถึงความแตกต่างในการปฏิบติัของโรงแรมแต่ละแห่ง 
 
ตารางท่ี  4.8   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสามารถในการแข่งขนั 

ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นบุคลากร 
 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัต ิ บุคลากร 
ท่ี ด้านบุคลากร x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1. 
 

หน่วยงานของท่านจดัฝึกอบรมและพฒันาพนกังานอยา่ง 
ต่อเน่ือง 

3.02 1.00 ปานกลาง 

2. 
 

หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การวางแผน และใหโ้อกาส
พนกังานมีความกา้วหนา้ในการทาํงานอยา่งชดัเจน 

3.67 0.88 มาก 

3. 
 

หน่วยงานของท่านสร้างบรรยากาศเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังาน
มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

3.71 0.75 มาก 

4. หน่วยงานของท่านจ่ายค่าตอบแทนท่ีเนน้ผลงาน 3.78 0.86 มาก 
5. 
 

หน่วยงานของท่านปรับเปล่ียนรูปแบบการจูงใจในการ
ทาํงานเพ่ือกระตุน้วิธีการทาํงาน 

3.66 0.62 มาก 

6. 
 

หน่วยงานของท่านจดักิจกรรมเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
และความสามคัคีระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ร       

3.55 1.18 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.56 0.74 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแข่งขนัดา้น

บคุลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 3.56)  โดยความสามารถในการแข่งขนัไม่แตกต่างกนั
มากนกั (S.D. = 0.74)  
 เม่ือพิจารณารายละเอียดด้านบุคลากร  พบว่า  โรงแรมมีการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อยดงัน้ี มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเน้นผลงาน ( x  = 3.78)  อยู่ในระดบั
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มาก         รองลงมาคือ  มีการสร้างบรรยากาศเพ่ือกระตุน้ให้พนักงานมีขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงาน ( x = 3.71)   มีการจดัให้มีการวางแผน และให้โอกาสพนักงานมีความก้าวหน้าในการ
ทาํงานอยา่งชดัเจน ( x = 3.67) มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการจูงใจในการทาํงานเพ่ือกระตุน้วิธีการ
ทาํงาน ( x = 3.66)   มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อนัดีและความสามคัคีระหว่าง
หน่วยงานภายในองค์กร ( x  = 3.55)  ส่วนมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาพนักงานอย่างต่อเน่ือง   
( x = 3.02)   อยูใ่นระดบัปานกลาง  อน่ึงมีขอ้สังเกตคือ  กิจกรรมท่ี 1 และกิจกรรมท่ี 6  มีค่า  S.D.  
สูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ แสดงถึงความแตกต่างในการปฏิบติัของโรงแรมแต่ละแห่ง 
   
ตารางท่ี  4.9   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสามารถในการแข่งขนั 

ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นทกัษะ 
 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัติ บุคลากร 
ท่ี ด้านทักษะ x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1. ฝึกอบรมทกัษะการบริการใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง  

เพ่ือใหเ้กิดความชาํนาญมากข้ึน   
3.40 0.93 ปานกลาง 

2. ฝึกทกัษะการบริการใหพ้นกังานทุกแผนก  จนเป็นท่ียอมรับ
ของลูกคา้ 

3.55 1.01 มาก 

3. พฒันาและปรับปรุงคุณภาพของบริการอยา่งต่อเน่ือง 3.62 0.77 มาก 
4. ฝึกทกัษะการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้ เพ่ือลดตน้ทุน

ของการใหบ้ริการอยูเ่สมอ 
3.49 0.98 มาก 

5. พนกังานสามารถใหบ้ริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.80 0.75 มาก 

6. จดัประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือกระตุน้ใหพ้นกังานเร่งใช้
ศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

3.35 0.80 ปานกลาง 

 รวมเฉล่ีย 3.53 0.79 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9   พบว่า  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีความสามารถในการแข่งขนัดา้น

ทักษะ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ( x  = 3.53) โดยความสามารถในการแข่งขนัไม่แตกต่างกนั
มากนกั (S.D. = 0.79) 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดดา้นทกัษะ  พบวา่  โรงแรมมีการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ เรียงลาํดบั
จากมากไปหานอ้ยดงัน้ี พนกังานสามารถใหบ้ริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว ( x  = 3.80)   อยูใ่นระดบัมาก  รองลงมาคือ มีการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพของบริการ
อยา่งต่อเน่ือง ( x = 3.62) มีการฝึกทกัษะการบริการใหพ้นกังานทุกแผนกจนเป็นท่ียอมรับของ    
ลูกคา้  ( x = 3.55) มีการฝึกทกัษะการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้ เพ่ือลดตน้ทุนของการ
ใหบ้ริการอยูเ่สมอ ( x = 3.49)  ส่วนการฝึกอบรมทกัษะการบริการใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 
เพ่ือใหเ้กิดความชาํนาญมากข้ึน  ( x  = 3.40)  อยูใ่นระดบัปานกลาง   และมีการจดัประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพือ่กระตุน้ใหพ้นกังานเร่งใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี  ( x  = 3.35)  อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  อน่ึงมีขอ้สงัเกตคือ  กิจกรรมท่ี 2  มีค่า  S.D.  สูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ แสดงถึงความแตกต่างใน
การปฏิบติัของโรงแรมแต่ละแห่ง 
 
ตารางท่ี  4.10   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสามารถในการแข่งขนั 

  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  ดา้นค่านิยมร่วม 
 

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏิบัติ บุคลากร 
ท่ี ด้านค่านิยมร่วม x  S.D. การแปล 

ความหมาย 
1. ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดปรัชญาหรือคาํขวญั 2.97 0.99 ปานกลาง 
2. 
 

สนบัสนุนพนกังานปฏิบติัตามคาํขวญัของโรงแรม 
ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน 

3.13 1.13 ปานกลาง 

3. 
 

ดาํเนินการจดักิจกรรมขององคก์รท่ีแสดงใหเ้ห็นถึง 
วฒันธรรมองคก์ร 

3.14 1.19 ปานกลาง 

4. 
 

ปลูกฝังใหพ้นกังานมีความรู้สึกร่วมในการตั้งใจ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

3.82 0.72 มาก 

5. ปลูกฝังใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ในความสามารถ 
ของตน 

3.85 0.84 มาก 
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6. 
 

ปลูกฝังค่านิยมหรือเป้าหมายสูงสุดใหเ้ป็นท่ียอมรับและ 
เขา้ใจของทุกฝ่าย 

3.78 0.93 มาก 

 รวมเฉล่ีย 3.45 0.83 มาก 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่  โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีระดบัความสามารถในการแข่งขนั
ดา้นค่านิยมร่วม  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   ( x  = 3.45) โดยความสามารถในการแข่งขนั       
ไม่แตกต่างกนัมากนกั  (S.D. = 0.83) 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดดา้นค่านิยมร่วม พบวา่ โรงแรมมีการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ 
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี มีการปลูกฝังใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน 
( x = 3.85)  อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ มีการปลูกฝังใหพ้นกังานมีความรู้สึกร่วมในการตั้งใจ
ปฏิบติังานร่วมกนั  ( x = 3.82)  มีการปลูกฝังค่านิยมหรือเป้าหมายสูงสุดใหเ้ป็นท่ียอมรับและ     
เขา้ใจของทุกฝ่าย ( x  = 3.78) ส่วนดาํเนินการจดักิจกรรมขององคก์รท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงวฒันธรรม
องคก์ร ( x  = 3.14) อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีการสนบัสนุนพนกังานปฏิบติัตามคาํขวญัของ        
โรงแรมตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน ( x  = 3.13) อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีการใหพ้นกังานมี       
ส่วนร่วมในการกาํหนดปรัชญาหรือคาํขวญั  ( x  = 2.97) อยูใ่นระดบัปานกลาง อน่ึงมีขอ้สังเกตคือ 
กิจกรรมท่ี  2  และกิจกรรมท่ี 3 มีค่า S.D. สูงกวา่ขอ้อ่ืน ๆ แสดงถึงความแตกต่างในการปฏิบติัของ
โรงแรมแต่ละแห่ง 
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ตอนท่ี  3    ผลการวเิคราะห์ขนาดโรงแรมในเขตเมืองพทัยากับความสามารถในการ 
 แข่งขนั 

3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นกลยทุธ์   
ดา้นโครงสร้าง  ดา้นระบบ   ดา้นแบบการบริหาร   ดา้นบุคลากร  ดา้นทกัษะ  และดา้นค่านิยมร่วม  
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ       
โรงแรมขนาดใหญ่    เป็นรายดา้น  ปรากฏดงัตารางท่ี  4.11 
 
ตารางท่ี 4.11   ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสามารถในการแข่งขนั  ดา้นกลยทุธ์   
 ดา้นโครงสร้าง   ดา้นระบบ   ดา้นแบบการบริหาร   ดา้นบุคลากร  ดา้นทกัษะ  และ 
 ดา้นค่านิยมร่วม  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็   
 โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ่   ในภาพรวมและรายดา้น 
 

 โรงแรมในเขตเมืองพทัยา  
ความสามารถ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F 
ในการแข่งขัน ( n = 77 โรง) ( n = 23 โรง) ( n = 19 โรง)  

 x  S.D. x  S.D. x  S.D.  
1.  ดา้นกลยทุธ์ 3.70 0.72 3.74 0.58 4.18 0.59 3.74* 

2.  ดา้นโครงสร้าง 3.74 0.59 3.87 0.57 4.12 0.64 3.33* 

3.  ดา้นระบบ 3.40 0.84 3.59 0.63 4.13 0.64 6.78* 

4.  ดา้นแบบการบริหาร 3.81 0.71 3.91 0.49 4.16 0.59 2.14 

5.  ดา้นบุคลากร 3.41 0.72 3.75 0.65 3.97 0.71 5.72* 

6.  ดา้นทกัษะ 3.30 0.78 3.76 0.56 4.17 0.62 12.69* 

7.  ดา้นค่านิยมร่วม 3.25 0.85 3.62 0.60 4.03 0.68 8.11* 

รวมเฉล่ีย 3.52 0.65 3.75 0.47 4.11 0.59 7.42* 

 *  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05      
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จากตารางท่ี 4.11  พบวา่   โรงแรมในเขตเมืองพทัยา มีความสามารถในการแข่งขนั 
ดา้นกลยทุธ ์  ดา้นโครงสรา้ง   ดา้นระบบ   ดา้นแบบการบรหิาร   ดา้นบคุลากร   ดา้นทกัษะ  และ
ดา้นค่านิยมร่วม   ในภาพรวมและรายดา้น  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ่   แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั  .05               
 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  ดา้นกลยุทธ ์  ดา้นโครงสรา้ง   ดา้นระบบ   ดา้น
บุคลากร   ดา้นทักษะ  และดา้นค่านิยมร่วม  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  แตกต่างกัน
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตทีิระดบั .05    ในขณะทีดา้นแบบการบรหิาร  ไมแ่ตกต่างกนั  

3.2  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั  ดา้นกลยทุธ์   
ดา้นโครงสร้าง  ดา้นระบบ   ดา้นแบบการบริหาร   ดา้นบุคลากร  ดา้นทกัษะ  และดา้นค่านิยมร่วม  
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ       
โรงแรมขนาดใหญ่   ในแต่ละดา้นและรายกิจกรรม  และจากการทดสอบรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ  
(Scheffe’s method)  และดนัเน็ท ที3 (Dunnett T3 method)   ปรากฏดงัตารางท่ี  4.12-4.32 
 

ตารางท่ี 4.12   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นกลยทุธ์  
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรม 
ขนาดกลาง   และโรงแรมขนาดใหญ่ 

 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

Df SS MS F 

ดา้นกลยทุธ์ ระหวา่งกลุ่ม 2 3.49 1.74 3.74* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 54.10 .47  
 รวม 118 57.59   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.12   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลียของความสามารถในการแข่งขนัดา้น  
กลยุทธ์ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  

และโรงแรมขนาดใหญ่ พบว่า  แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  จึงไดท้ดสอบ     
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.13–4.14 
 



78
 

ตารางท่ี  4.13  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความสามารถในการแข่งขนัดา้นกลยทุธข์องธรุกิจโรงแรม 
ในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   และโรงแรม 
ขนาดใหญ่  เป็นรายคู ่

 

 
ด้านกลยทุธ์ 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n= 77 โรง) 
3.70 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n= 23 โรง) 

3.74 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n= 19 โรง) 

4.18 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.70 - 0.04  0.47* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.74  - 0.44  
โรงแรมขนาดใหญ่ 4.18   - 

 *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.13   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจ    
โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   และโรงแรม      
ขนาดใหญ่   พบว่า   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีความสามารถในการแข่งขนัดา้นกลยทุธ์ต่างจากกลุ่ม
โรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี  4.14   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายกิจกรรมดา้นกลยทุธ์ ของธุรกิจโรงแรมในเขต 
เมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรม 
ขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 

 

  x    
ข้อ กิจกรรมที่ปฏบัิติ โรงแรม   
ท่ี ด้านกลยุทธ์ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F คู่ทีต่่างกัน 
  (1) (2) (3)   

1. หน่วยงานของท่านปรับแผน
ธุรกิจตามสภาวะแวดลอ้ม 
ภายนอกและการแข่งขนั 

3.61 3.61 4.32 5.25* (1) กบั (3) 
และ 
(2) กบั (3)  

2. การปรับแผนธุรกิจจะเนน้ตาม 
ทิศทางท่ีตอบสนองลูกคา้ 

3.94 3.96 4.37 2.51  

3. แผนธุรกิจมุ่งเนน้ผลสาํเร็จตาม 
เป้าหมายและกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไว ้

3.61 3.96 4.26 7.50* (1) กบั (3) 

4. หน่วยงานของท่านจดัทาํ
กระบวนการปฏิบติังานชดัเจน
และ 
สอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีกาํหนด 

3.71 3.78 4.00 0.84  

5. พนกังานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วม 
ในการจดัทาํแผนปฏิบติัการ 

3.62 3.57 3.89 0.69  

6. แผนธุรกิจประจาํปีจะสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายและกลยทุธ์ของ 
โรงแรมท่ีกาํหนดไว ้

3.71 3.57 4.21 4.68* (2) กบั (3) 

รวมเฉล่ีย 3.70 3.74 4.18 3.74* (1) กบั (3) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4.14  พบวา่  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นกลยทุธ์สูงสุด 
( x = 4.18)  รองลงมาคือ  กิจกรรมท่ีปฏิบัติดา้นกลยุทธ์ของกลุ่มโรงแรมขนาดกลางและกลุ่ม     
โรงแรมขนาดเล็ก โดยมีคะแนนเฉล่ียเป็น  3.74  และ 3.70  ตามลาํดับ  จากการวิเคราะห์ความ    
แปรปรวน  พบว่า   โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีกิจกรรมท่ีปฏิบัติด้านกลยุทธ์ต่างกัน อย่างมี
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นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   โดยกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นกลยทุธ์แตกต่าง
จากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมยอ่ย พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการ
ปรับแผนธุรกิจตามสภาวะแวดลอ้มภายนอกและการแข่งขนัต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก  และ
กลุ่ม  โรงแรมขนาดกลาง     กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการจดัทาํแผนธุรกิจมุ่งเน้นผลสําเร็จตาม
เป้าหมายและกลยุทธ์ท่ีกาํหนดไวต่้างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการ
จดัทาํแผนธุรกิจประจาํปีจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ของโรงแรมท่ีกาํหนดไว ้ต่างจาก
กลุ่มโรงแรมขนาดกลาง   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 
ตารางท่ี 4.15   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นโครงสร้างของธุรกิจ 
                       โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง   และ 

โรงแรมขนาดใหญ่ 
 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดา้นโครงสร้าง ระหวา่งกลุ่ม 2 2.34 1.17 3.33* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 40.71 .35  
 รวม 118 43.05   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.15   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้น
โครงสรา้งของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ่    พบว่า  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   จึงไดท้ดสอบ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.16-4.17  
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ตารางท่ี 4.16   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นโครงสร้างของธุรกิจ 
                       โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง และ 

โรงแรมขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 
  

 
ด้านโครงสร้าง 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n= 77 โรง) 
3.74 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n= 23 โรง) 

3.87 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n=19 โรง) 

4.12 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.74 - 0.13 0.39* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.87  - 0.25 
โรงแรมขนาดใหญ่ 4.12   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.16   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้นโครงสร้าง
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ        
โรงแรมขนาดใหญ่    พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีความสามารถในการแข่งขนัดา้นโครงสร้าง
ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    
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ตารางท่ี  4.17   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายกิจกรรมดา้นโครงสร้าง ของธุรกิจโรงแรมในเขต 
เมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็ โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม 
ขนาดใหญ่ เป็นรายคู่ 

 

  x    
ข้อ กิจกรรมท่ีปฏบัิติ โรงแรม   
ที ่ ด้านโครงสร้าง ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F คู่ทีต่่างกัน 
  (1) (2) (3)   

1. หน่วยงานของท่านไดก้าํหนด 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบของ 
แต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน 

4.18 4.17 4.32 0.26  

2. หน่วยงานของท่านไดป้รับ 
โครงสร้างองคก์ร เพ่ือความ 
สอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม  

3.92 3.87 4.11 0.62  

3. สายการบงัคบับญัชาของ 
หน่วยงานท่านช่วยสร้างความ 
รู้สึกความเป็นเจา้ของกิจการ 
ใหก้บัพนกังาน 

3.58 3.61 4.16 2.86  

4. หน่วยงานของท่านไดป้รับ 
โครงสร้างและระบบการ
ดาํเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัแผน 
กลยทุธข์องหน่วยงานอยา่ง
สมํ่าเสมอ         

3.40 3.78 3.79 4.16          

5. หน่วยงานของท่านไดส่้งเสริม
ใหพ้นกังานแต่ละแผนกหรือฝ่าย
ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมงาน 

4.14 4.26 4.32 0.425  

6. หน่วยงานของท่านจดัการ 
ส่ือสารขอ้มูลเพ่ือการเรียนรู้และ
การประเมินผลของหน่วยงาน 

3.18 3.52 4.05 6.86* (1) กบั (3) 

รวมเฉล่ีย 3.74 3.87 4.12 3.33* (1) กบั (3) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.17  พบว่า   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นโครงสร้าง
สูงสุด ( x = 4.12)  รองลงมาคือ  กิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นโครงสร้างของกลุ่มโรงแรมขนาดกลางและ
กลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก โดยมีคะแนนเฉล่ียเป็น  3.87  และ 3.74  ตามลาํดบั  จากการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน  พบวา่   กลุ่มโรงแรมในเขตเมืองพทัยามีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นโครงสร้างต่างกนั  อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   โดยกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นโครงสร้างต่าง
จากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก  และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมย่อย   พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มี   
การจดัการส่ือสารขอ้มูลเพ่ือการเรียนรู้และการประเมินผลของหน่วยงาน ต่างจากกลุ่มโรงแรม
ขนาดเลก็   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 
ตารางท่ี 4.18   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นระบบของธุรกิจ 
                       โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง 

และโรงแรมขนาดใหญ่ 
 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดา้นระบบ ระหวา่งกลุ่ม 2 8.16 4.08 6.78* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 69.86 .60  
 รวม 118 78.02   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้น
ระบบของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ
โรงแรมขนาดใหญ่    พบว่า  แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05    จึงได้ทดสอบ      
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่   ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.19-4.20 
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ตารางท่ี 4.19   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นระบบของธุรกิจ 
                        โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็ โรงแรมขนาดกลาง และ 

โรงแรมขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 
  

 
ด้านระบบ 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n= 77 โรง) 
3.40 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n=23  โรง) 

3.59 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n=19 โรง) 

4.13 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.40 - 0.19*  0.73* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.59  - 0.54 
โรงแรมขนาดใหญ่ 4.13   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.19   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้นระบบของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   และโรงแรม
ขนาดใหญ่   พบว่า   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีความสามารถในการแข่งขนัดา้นระบบต่างจากกลุ่ม
โรงแรมขนาดเล็ก  และกลุ่มโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแข่งขนัดา้นระบบต่างจาก
กลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05     
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ตารางท่ี  4.20   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายกิจกรรมดา้นระบบของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา 
จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็ โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ่ เป็นรายคู่ 

 

  x    
ข้อ กิจกรรมท่ีปฏบัิติ โรงแรม   
ที ่ ด้านระบบ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F คู่ทีต่่างกัน 
  (1) (2) (3)   

1. หน่วยงานของท่านปรับปรุง
ระบบสารสนเทศใหมี้ความ 
รวดเร็วและทนัสมยั 

3.69 3.65 4.26 2.65  

2. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัระบบ 
ต่าง ๆ ท่ีตอบสนองตลาดและ 
ลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว เช่น การ
จองหอ้งพกัผา่นระบบ 
อินเทอร์เน็ต  

3.03 3.61 4.26 6.61* (1) กบั (3) 

3. หน่วยงานของท่านปรับปรุง      
คุณภาพการบริการทัว่ทั้งระบบ 
เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการตามประเภทของลูกคา้ 

3.81 3.74 4.32 3.80* (1) กบั (3) 

4. หน่วยงานของท่านจดัระบบ
ฐานขอ้มูลการใหบ้ริการไปยงั
ลูกคา้  ตลอดจนการวิจยัตลาด 

3.09 3.35 3.74 3.67* (1) กบั (3) 

5. หน่วยงานของท่านจดัระบบการ
ควบคุมการดาํเนินงานเพือ่ให้
เป็นไปตามเป้าหมาย 

3.49 3.78 4.16 6.55* (1) กบั (3) 

6. หน่วยงานของท่านจดัระบบการ
ประเมินผลงานตามกระบวนการ
ดาํเนินงานท่ีก่อใหเ้กิดการ 
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

3.30 3.43 4.05 6.08* (1) กบั (3) 
และ 
(2) กบั (3) 

รวมเฉล่ีย 3.40 3.59 4.13 6.78* (1) กบั (3) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.20  พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นระบบสูงสุด 
( x = 4.13)  รองลงมาคือ  กิจกรรมท่ีปฏิบัติด้านระบบของกลุ่มโรงแรมขนาดกลางและกลุ่ม       
โรงแรมขนาดเล็ก โดยมีคะแนนเฉล่ียเป็น  3.59  และ 3.40  ตามลาํดับ  จากการวิเคราะห์ความ       
แปรปรวน  พบว่า   กลุ่มโรงแรมในเขตเมืองพทัยามีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นระบบต่างกนั  อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นระบบแตกต่าง
จากโรงแรมขนาดเล็ก และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมย่อย  พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการ
จดัระบบต่าง ๆ ท่ีตอบสนองตลาดและลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็วต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก    กลุ่ม
โรงแรมขนาดใหญ่มีการปรับปรุงคุณภาพการบริการทั่วทั้ งระบบ เพื่อให้สอดคล้องกับความ
ตอ้งการประเภทของลูกคา้ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการจดัระบบ
ฐานขอ้มูลการให้บริการไปยงัลูกคา้  ตลอดจนการวิจยัตลาดต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก    กลุ่ม
โรงแรมขนาดใหญ่มีการจดัระบบการควบคุมการดาํเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมาย ต่างจาก
กลุ่ม       โรงแรมขนาดเล็ก      กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการจดัระบบการประเมินผลงานตาม
กระบวนการดาํเนินงานท่ีก่อให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  และ
กลุ่มโรงแรมขนาดกลาง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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ตารางท่ี 4.21   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นแบบการบริหาร 
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็   
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ่ 

 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดา้นแบบการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2 1.85 .93 2.14 
      
 ภายในกลุ่ม 116 50.21 .43  
 รวม 118 52.06   

 
 จากตารางท่ี  4.21  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขัน         
ดา้นแบบการบริหารของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรม

ขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ่   พบวา่   ไม่แตกต่างกนั    
 
ตารางท่ี 4.22    การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นบุคลากรของธุรกิจ                    

โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง  และ 
โรงแรมขนาดใหญ่ 

 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดา้นบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 2 3.74 2.86 5.72* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 58.05 .50  
 รวม 118 63.77   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้น
บุคลากรของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก   โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ่  พบว่า  แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   จึงไดท้ดสอบ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.23-4.24  

 
ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นบุคลากรของธุรกิจ 
                      โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง และ 
 รงแรมขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 
 

 
ด้านบุคลากร 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n=77  โรง) 
3.41 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n=23 โรง) 

3.75 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n=19 โรง) 

3.97 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.41 - 0.34  0.56* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.75  - 0.21 
โรงแรมขนาดใหญ่ 3.97   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.23   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้นบุคลากร
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   และ       
โรงแรมขนาดใหญ่   พบว่า   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่ มีความสามารถในการแข่งขนัดา้นบุคลากร
ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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ตารางท่ี  4.24   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายกิจกรรมแบบบุคลากรของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง 
พทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง   และโรงแรมขนาดใหญ่ 
เป็นรายคู่ 

 

  x    
ข้อ กิจกรรมท่ีปฏบัิติ โรงแรม   
ที ่ ด้านบุคลากร ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F คู่ทีต่่างกัน 
  (1) (2) (3)   

1. 
 

หน่วยงานของท่านจดัฝึกอบรม
และพฒันาพนกังานอยา่ง 
ต่อเน่ือง 

2.66 3.52 3.84 18.46* (1) กบั (3) 
และ 
(1) กบั (2) 

2. 
 

หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การ
วางแผน และใหโ้อกาสพนกังาน
มีความกา้วหนา้ในการทาํงาน
อยา่งชดัเจน 

3.62 3.70 3.84 0.47  

3. 
 

หน่วยงานของท่านสร้าง
บรรยากาศ เพ่ือกระตุน้ให้
พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจ 
ในการทาํงาน 

3.55 3.83 4.26 8.20* (1) กบั (3) 

4. หน่วยงานของท่านจ่าย 
ค่าตอบแทนท่ีเนน้ผลงาน 

3.74 3.70 4.05 1.16  

5. 
 

หน่วยงานของท่านปรับเปล่ียน 
รูปแบบการจูงใจในการทาํงาน 
เพ่ือกระตุน้วิธีการทาํงาน 

3.48 3.91 4.05 10.50* (1) กบั (3) 
และ 
(1) กบั (2) 

6. 
 

หน่วยงานของท่านจดักิจกรรม
เพ่ือสร้างความสมัพนัธ์อนัดีและ
ความสามคัคีระหวา่งหน่วยงาน
ภายในองคก์ร       

3.40 3.87 3.74 1.69  

รวมเฉล่ีย 3.41 3.75 3.97 5.72* (1) กบั (3) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.24  พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัด้านบุคลากร     
สูงสุด ( x = 3.97)  รองลงมาคือ  กิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นบุคลากรของกลุ่มโรงแรมขนาดกลางและ
กลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  โดยมีคะแนนเฉล่ียเป็น  3.75  และ 3.41  ตามลาํดบั  จากการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน  พบว่า   โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีกิจกรรมท่ีปฏิบัติด้านบุคลากรต่างกัน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   โดยกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นบุคลากรแตกต่าง
จากโรงแรมขนาดเล็ก   และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมย่อย   พบว่า     กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่และ
กลุ่มโรงแรมขนาดกลางมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาพนักงานอย่างต่อเน่ืองต่างจากกลุ่มโรงแรม
ขนาดเล็ก     กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการสร้างบรรยากาศ เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีขวญัและ     
กาํลงัใจในการทาํงานต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่และกลุ่มโรงแรม
ขนาดกลางมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการจูงใจในการทาํงานเพ่ือกระตุน้วิธีการทาํงานต่างจากกลุ่ม
โรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 
ตารางท่ี 4.25   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นทกัษะของธุรกิจ 
                        โรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง  และ 

โรงแรมขนาดใหญ่ 
 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดา้นทกัษะ ระหวา่งกลุ่ม 2 13.16 6.56 12.69* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 59.97 .52  
 รวม 118 73.08   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4.25  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลียของความสามารถในการแข่งขนัดา้น
ทกัษะของธรุกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ

โรงแรมขนาดใหญ่ พบว่า   แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   จึงไดท้ดสอบค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่  ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.26-4.27  
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ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นทกัษะของธุรกิจ 
                       โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง และ 

โรงแรมขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 
 

 
ด้านทักษะ 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n=77  โรง) 
3.30 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n= 23 โรง) 

3.76 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n=19 โรง) 

4.17 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.30 - 0.47*  0.87* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.76  - 0.41 
โรงแรมขนาดใหญ่ 4.17   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.26   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้นทกัษะของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   และโรงแรม
ขนาดใหญ่   พบว่า    กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีความสามารถในการแข่งขนัดา้นทกัษะต่างจากกลุ่ม
โรงแรมขนาดเล็ก  และกลุ่มโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแข่งขนัดา้นทกัษะต่างจาก
กลุ่มโรงแรมขนาดเลก็   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 
 



92
 

ตารางท่ี  4.27   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายกิจกรรมดา้นทกัษะของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา 
จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็ โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ่ เป็นรายคู่ 

 

  x    
ข้อ กิจกรรมท่ีปฏบัิติ โรงแรม   
ที ่ ด้านทกัษะ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F คู่ทีต่่างกัน 
  (1) (2) (3)   

1. ฝึกอบรมทกัษะการบริการใหก้บั
พนกังานอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือให้
เกิดความชาํนาญมากข้ึน   

3.16 3.78 3.95 8.90* (1) กบั (2) 
และ 
(1) กบั (3) 

2. ฝึกทกัษะการบริการใหพ้นกังาน
ทุกแผนก จนเป็นท่ียอมรับของ 
ลูกคา้ 

3.29 3.87 4.21 8.81* (1) กบั (2) 
และ 
(1) กบั (3) 

3. พฒันาและปรับปรุงคุณภาพ 
ของบริการอยา่งต่อเน่ือง 

3.36 3.91 4.32 17.52* (1) กบั (2) 
และ 
(1) กบั (3) 

4. ฝึกทกัษะการใชเ้ทคโนโลยท่ีี 
ทนัสมยัมาใช ้เพือ่ลดตน้ทุน 
ของการใหบ้ริการอยูเ่สมอ 

3.25 3.83 4.05 7.59* (1) กบั (2) 
และ 
(1) กบั (3) 

5. พนกังานสามารถใหบ้ริการท่ี 
ตอบสนองความตอ้งการของ 
ลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.60 3.96 4.42 11.43* (1) กบั (3) 
 

6. จดัประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพ่ือกระตุน้ใหพ้นกังานเร่งใช ้
ศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

3.16 3.39 4.11 13.02* (1) กบั (3) 
(2) กบั (3) 

 
รวมเฉล่ีย 

 
3.30 

 
3.76 

 
4.17 

 
12.69* 

(1) กบั (2) 
และ 
(1) กบั (3) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.27  พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นทกัษะสูงสุด 
( x = 4.17)  รองลงมาคือ  กิจกรรมท่ีปฏิบัติด้านทักษะของกลุ่มโรงแรมขนาดกลางและกลุ่ม      
โรงแรมขนาดเล็ก โดยมีคะแนนเฉล่ียเป็น  3.76  และ 3.30  ตามลาํดับ  จากการวิเคราะห์ความ   
แปรปรวน  พบว่า   โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นทกัษะต่างกนั 2   คู่   คือ กลุ่ม
โรงแรมขนาดกลางมีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นทกัษะต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุ่มโรงแรม
ขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นทกัษะต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05   โดยกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นทกัษะต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  
และกลุ่มโรงแรมขนาดกลางมีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นทกัษะต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก  และเม่ือ
พิจารณารายกิจกรรมย่อย   พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดกลางและกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่  มีการ       
ฝึกอบรมทกัษะการบริการใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือใหเ้กิดความชาํนาญมากข้ึนต่างจากกลุ่ม
โรงแรมขนาดเลก็     กลุ่มโรงแรมขนาดกลางและกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการฝึกทกัษะการบริการ
ใหพ้นกังานทุกแผนก จนเป็นท่ียอมรับของลูกคา้ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็   กลุ่มโรงแรมขนาด
กลาง   และกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพของบริการอย่างต่อเน่ืองต่าง
จากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก    กลุ่มโรงแรมขนาดกลางและกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการฝึกทกัษะ
การใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้  เพ่ือลดตน้ทุนของการให้บริการอยู่เสมอต่างจากกลุ่มโรงแรม
ขนาดเล็ก   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการให้บริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่าง  
รวดเร็วต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการจดัประเมินผลการปฏิบติังาน
เพ่ือกระตุน้ให้พนักงานเร่งใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดกลางและ
กลุ่มโรงแรมขนาดเลก็   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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ตารางท่ี 4.28   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นค่านิยมร่วมของธุรกิจ 
                       โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง  และ 

โรงแรมขนาดใหญ่ 
 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดา้นค่านิยมร่วม ระหวา่งกลุ่ม 2 9.95 4.97 8.11* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 71.10 .61  
 รวม 118 81.05   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัดา้น      
ค่านิยมรว่มของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ่   พบว่า  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05    จึงไดท้ดสอบ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.29-4.30 
 
ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ดา้นค่านิยมร่วมของธุรกิจ 
                      โรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็ โรงแรมขนาดกลาง และ 
        โรงแรมขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 
 

 
ด้านค่านิยมร่วม 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n=77 โรง) 
3.25 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n=23 โรง) 

3.62 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n=19 โรง) 

4.03 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.25 - 0.37 0.77* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.62  - 0.41 
โรงแรมขนาดใหญ่ 4.03   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.29   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขันด้าน               
ค่านิยมร่วมของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   
และโรงแรมขนาดใหญ่    พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีความสามารถในการแข่งขันด้าน            
ค่านิยมร่วมต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางท่ี  4.30   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายกิจกรรมดา้นค่านิยมร่วมของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง 

พทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็  โรงแรมขนาดกลาง   และโรงแรมขนาดใหญ่  
เป็นรายคู่ 

 
  x    

ข้อ กิจกรรมท่ีปฏบัิติ โรงแรม   
ที ่ ด้านค่านิยมร่วม ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F คู่ทีต่่างกัน 
  (1) (2) (3)   

1. ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดปรัชญาหรือคาํขวญั 

2.73 3.13 3.74 9.50* (1) กบั (3) 

2. 
 

สนบัสนุนพนกังานปฏิบติัตาม 
คาํขวญัของโรงแรมตลอดเวลา 
ท่ีปฏิบติังาน 

2.84 3.39 4.00 10.11* (1) กบั (3) 

3. 
 

ดาํเนินการจดักิจกรรมของ 
องคก์รท่ีแสดงใหเ้ห็นถึง 
วฒันธรรมองคก์ร 

2.94 3.35 3.74 4.10* (1) กบั (3) 

4. 
 

ปลูกฝังใหพ้นกังานมีความรู้สึก
ร่วมในการตั้งใจปฏิบติังาน 
ร่วมกนั 

3.69 3.91 4.26 5.45* (1) กบั (3) 

5. ปลูกฝังใหพ้นกังานมีความ 
เช่ือมัน่ในความสามารถของตน 

3.68 4.00 4.37 6.14* (1) กบั (3) 

6. 
 

ปลูกฝังค่านิยมหรือเป้าหมาย 
สูงสุดใหเ้ป็นท่ียอมรับและเขา้ใจ
ของทุกฝ่าย 

3.66 3.96 4.05 1.87  

รวมเฉล่ีย 3.25 3.62 4.03 8.11* (1) กบั (3) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.30  พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นค่านิยมร่วม
สูงสุด ( x = 4.03)  รองลงมาคือ  กิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นค่านิยมร่วมของกลุ่มโรงแรมขนาดกลาง
และกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก โดยมีคะแนนเฉล่ียเป็น  3.62  และ 3.25  ตามลาํดบั  จากการวิเคราะห์
ความแปรปรวน  พบว่า   โรงแรมในเขตเมืองพทัยามีกิจกรรมท่ีปฏิบติัดา้นค่านิยมร่วมต่างกนัอย่าง   
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   โดยกลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนด
ปรัชญาหรือคาํขวญั ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการสนับสนุน
พนักงานปฏิบัติตามคาํขวญัของโรงแรมตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก   
กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการดาํเนินการจดักิจกรรมขององคก์รท่ีแสดงให้เห็นถึงวฒันธรรมองคก์ร
ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก   กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการปลูกฝังให้พนกังานมีความรู้สึกร่วม
ในการตั้งใจปฏิบติังานร่วมกนัต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีการปลูกฝัง
ให้พนักงานมีความเช่ือมั่นในความสามารถของตนต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเล็ก    อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 
ตารางท่ี 4.31   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั โดยภาพรวม ทั้ง 7  ดา้น  
 ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็   
 โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ่ 
 

ความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F 

ภาพรวมทั้ง 7 ดา้น ระหวา่งกลุ่ม 2 5.58 2.79 7.42* 
      
 ภายในกลุ่ม 116 43.58 .38  
 รวม 118 49.16   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัภาพรวม
ทงั 7 ดา้นของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก    โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ่    พบว่า  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05    จึงไดท้ดสอบ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่   ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.32 
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ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนั ในภาพรวมทั้ง 7 ดา้น 
                       ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเลก็   

โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ่  เป็นรายคู่ 
 

 
ภาพรวมทั้ง 7 ด้าน 

 

 
 
 

x  

โรงแรม 
ขนาดเล็ก 

(n=77 โรง) 
3.52 

โรงแรม 
ขนาดกลาง 
(n=23 โรง) 

3.75 

โรงแรม 
ขนาดใหญ่ 
(n= 19 โรง) 

4.11 
โรงแรมขนาดเลก็ 3.52 - 0.23  0.59* 
โรงแรมขนาดกลาง 3.75  - 0.36 
โรงแรมขนาดใหญ่ 4.11   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.32   เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียของความสามารถในการแข่งขนัในภาพรวม   
ทั้ง 7  ดา้น ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพทัยา จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง   
และโรงแรมขนาดใหญ่  พบว่า  กลุ่มโรงแรมขนาดใหญ่มีความสามารถในการแข่งขนัในภาพรวม
ทั้ง 7 ดา้น ต่างจากกลุ่มโรงแรมขนาดเลก็  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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ตอนท่ี  4    ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเพิม่เติมเก่ียวกับปัจจัยท่ีทาํให้โรงแรมแข่งขนั 
 กับโรงแรมอ่ืนได้  หรือกิจกรรมท่ีทาํให้โรงแรมประสบผลสําเร็จ 
  
 จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด จาํนวน  60  คน  คิดเป็นร้อยละ 100  เม่ือนาํ     
ขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์เน้ือหา  แยกเป็นประเดน็  โดยใชว้ิธีสรุปเรียงตามลาํดบัความสาํคญัตาม
ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  ดงัตารางท่ี 4.33 
 
ตารางท่ี  4.33  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ ของปัจจยัท่ีทาํใหโ้รงแรมแข่งขนักบัโรงแรมอ่ืนได ้
 หรือกิจกรรมท่ีทาํใหโ้รงแรมประสบผลสาํเร็จ  
 

ปัจจยัท่ีทําให้โรงแรมแข่งขนักับโรงแรมอ่ืนได้ จาํนวน ร้อยละ 
ออกบูธร่วมกบั ททท. อยา่งสมํ่าเสมอ 10 16.67 
การขายแพคเกจท่องเท่ียวในช่วงลูกคา้มาใชบ้ริการนอ้ย  5 8.33 
จดัช่วงโปรโมชัน่สาํหรับลูกคา้ในช่วงลูกคา้ใชบ้ริการนอ้ย 5 8.33 
เสนอรายการพิเศษในแต่ละวนั เช่น มีโชวพ์ิเศษ  รายการอาหารพิเศษ 5 8.33 
ทาํการประชาสัมพนัธ์การตลาดอยา่งต่อเน่ือง  5 8.33 
จดัการพฒันาบุคลากรอยูเ่สมออยา่งต่อเน่ือง 5 8.33 
เนน้การทาํงานเป็นทีม เอาใจใส่ใจลูกคา้ใหเ้กิดความประทบัใจ 5 8.33 
มีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคมทัว่ไป เพื่อเป็นการเปิดตวัให ้        
สาธารณชนไดรู้้จกัโรงแรมทางออ้ม   

5 8.33 

มีบริการสปา อบซาวน่า ฟิตเน็ต 3 5.00 
ทาํการโฆษณาร่วมกบับตัรเครดิต เพ่ือโปรโมทการท่องเท่ียวชาวไทย 3 5.00 
เสนอราคาพิเศษกบัหน่วยงานของรัฐหรือเอกชนโดยรับทุกเง่ือนไข 3 5.00 
เปิดเวบ๊ไซดข์องโรงแรมพร้อมทั้ง E-mail เพ่ือติดต่อกบัลูกคา้ 2 3.33 
ไดรั้บมาตรฐานโรงแรม 5 ดาว จากมูลนิธิมาตรฐานและบุคคลใน     
อุตสาหกรรมบริการโรงแรมและการท่องเท่ียว 

1 1.67 

ไดรั้บรางวลั “Customer Excellence” จาก Marriott International 
เน่ืองจากมีผลสาํรวจความพึงพอใจของลูกคา้ในการเขา้พกัสูงสุด 
98%   ในภาคพ้ืนเอเซียแปซิฟิก 

1 1.67 
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ตารางท่ี  4.33  (ต่อ)  
 

ปัจจยัท่ีทําให้โรงแรมแข่งขนักับโรงแรมอ่ืนได้ จาํนวน ร้อยละ 
จดัการแข่งขนัเทนนิสของสมาคมเทนนิสแห่งประเทศไทย 1 1.67 
ไดรั้บการรับรองมาตรฐานดา้นระงบัอคัคีภยัทุกปี 1 1.67 

รวม 60 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.33   พบว่า   ปัจจยัท่ีทาํให้โรงแรมแข่งขนักบัโรงแรมอ่ืนได้  หรือ      
กิจกรรมท่ีทาํให้โรงแรมประสบผลสาํเร็จ   มีการจดักิจกรรมออกบูธร่วมกบั ททท. อยา่งสมํ่าเสมอ  
จาํนวน  10 โรง  คิดเป็นร้อยละ 16.67   เป็นอนัดบัแรก  รองลงมา  มีค่าเฉล่ียจาํนวน 5 โรง คิดเป็น
ร้อยละ 8.33    ได้แก่  การจดักิจกรรมการขายแพคเกจท่องเท่ียวในช่วงลูกคา้มาใช้บริการน้อย       
การจดักิจกรรมจดัช่วงโปรโมชัน่สําหรับลูกคา้ในช่วงลูกคา้ใช้บริการน้อย   การจดัเสนอรายการ
พิเศษในแต่ละวนั เช่น มีโชวพิ์เศษ  รายการอาหารพิเศษ เป็นตน้   การจดักิจกรรมทาํการประชา-
สัมพนัธ์การตลาดอย่างต่อเน่ือง  การจดักิจกรรมจดัการพฒันาบุคลากรอยู่เสมอ   การจดักิจกรรม
เนน้การทาํงานเป็นทีมเพ่ือให้ลูกคา้เกิดความประทบัใจ   และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม
ทัว่ไป เพือ่เป็นการเปิดตวัใหส้าธารณชนไดรู้้จกัโรงแรมทางออ้ม   ตามลาํดบั 
 
 
 



บทที ่ 5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง
พัทยา    ซึ่งในบทนี้ ไดกลาวถึงวัตถุประสงค  วิธีดํ าเนินการวิจัย   สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และ
ขอเสนอแนะ  ตามล ําดับ ดังน้ี

1.  สรุปการวิจัย

1.1! วัตถุประสงคของการวิจัย
       1.1.1  เพื่อศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา
1.1.2   เพ่ือศึกษาขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยากับความสามารถในการแขงขัน

1.2!วิธีด ําเนินการวิจัย
1.2.1  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ไดแก โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จํ านวน  119

แหง   ผูใหขอมูลคือ ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ หรือผูทีป่ฏิบัติงานโรงแรมนานท่ีสุด โรงแรมละ 1  คน
1.2.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  ประกอบดวย  

ตอนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม    ตอนที ่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถ               
ในการแขงขัน 7  ดาน ตามแนวคิด 7-!""ของบริษัท แมคคินซีย  ไดแก กลยุทธ  โครงสราง ระบบ  
แบบการบริหาร  บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม   เปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา      
แบบลิเคิรท (#$%&'("")*($+,""!-*.&/)   ตอนท่ี 3   เปนคํ าถามปลายเปด (01&+23+4&4"56&/($7+/) 
เกี่ยวกับอัตราคาที่พักตอคืนโดยเฉลี่ย  และปจจัยดานอ่ืน ๆ   ที่ทํ าใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ

1.2.3!การเก็บรวมรวมขอมูล  ไดสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังกลุมตัวอยาง
 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํ านวน  119  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  80.41  ของกลุมตัวอยางที่
ตองการ

1.2.4!การวิเคราะหขอมูล    ผูวิจัยไดนํ าค ําตอบแบบสอบถาม จํ านวน 119 ฉบับ
มาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสํ าเร็จรูป  !8!!""97'":$+47:/" ดังน้ี
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1)! วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   โดยแจกแจงความถี่
และหาคารอยละ

2)! วิเคราะหหาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง
พัทยา ตามความคิดเห็นของบุคลากร   รายดานและรายขอ โดยการหาคาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบน-
มาตรฐาน ของกิจกรรมที่ปฏิบัติและเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรอิสระ  โดยใชสถิติ
ทดสอบเอฟ ;<2(&/(= หรือ  0+&">"?*@""AB0CA""และทดสอบรายคูดวยวิธีเชฟเฟ  ;!-D&99&"E/""
F&(D74=""และวิธีดันเน็ท ท ี3  (G6++&(("HI"F&(D74=

3)   สํ าหรับขอมูลที่ไดจากค ําถามปลายเปดวิเคราะห  โดยการวิเคราะห 
เน้ือหา ;J7+(&+(""A+*.@/$/=    และนํ ามาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ

1.3  ผลการวิจัย
ผลการวิจัย   โดยสรุปมีดังน้ี
ตอนท่ี  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  และขนาดโรงแรม  พบวา  ผูตอบ

แบบสอบถาม จากโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  มีจํ านวนรวมทั้งสิ้น  119  คน    สวนใหญเปนเพศชาย  
จํ านวน  67   คน  คิดเปนรอยละ 56.30    อายุอยูระหวาง  30-40  ป  จํ านวน  72  คน   คิดเปนรอยละ 
60.50   มีเช้ือชาติไทย จํ านวน  119  คน  คิดเปนรอยละ  100   สวนใหญมีวุฒิการศึกษาอยูในระดับ
ปริญญาตรีสาขาอ่ืนท่ีไมใชสาขาการโรงแรม จํ านวน  78  คน  คิดเปนรอยละ 65.50   สํ าเร็จการ
ศึกษาสูงสุดในประเทศ  จํ านวน  110  คน  คิดเปนรอยละ  92.40   มีตํ าแหนงผูจัดการโรงแรม  
จํ านวน 54    คน  คิดเปนรอยละ 45.40   มีอายุงานในต ําแหนงงานปจจุบันอยูระหวาง   6  ปขึ้นไป   
จํ านวน  83  คน  คิดเปนรอยละ  69.74  มีอายุงานของต ําแหนงงานที่ท ําครั้งสุดทายกอนท ํางานใน
ตํ าแหนงปจจุบันไมเกิน 5  ป  จํ านวน 69 คน   คิดเปนรอยละ  58.00   สํ าหรับผูตอบแบบสอบถาม
เปนบุคลากรของโรงแรมขนาดเล็ก  จํ านวน  77   คน  คิดเปนรอยละ   64.71     โรงแรมขนาดกลาง  
จํ านวน  23  คน  คิดเปนรอยละ  19.32  และโรงแรมขนาดใหญ จํ านวน  19   คน  คิดเปนรอยละ  
15.96

ตอนท่ี  2    ผลการวิเคราะหความสามารถในการแขงขันของธรุกิจโรงแรมในเขต
เมืองพัทยา ตามความเห็นของบุคลากร  พบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการ  
แขงขันในภาพรวม  อยูในระดับมาก   และความสามารถในการแขงขันไมแตกตางกันมากนัก

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการ
แขงขันทุกดาน อยูในระดับมาก  เรียงตามล ําดับคือ   ดานแบบการบริหารสูงสุด  ( ! = 3.88)    ดาน
โครงสราง ( !  = 3.82)   ดานกลยุทธ  ( !  = 3.78)  ดานบุคลากร     ( !  = 3.56)   ดานระบบ 
( !  = 3.55)   ดานทักษะ ( !  = 3.53)  และดานคานิยมรวม  ( !  = 3.45)
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จากผลการวิจัย พบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขนั
ดานแบบการบริหาร ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา มีการให
ความส ําคัญกับการท ํางานเปนทีม และใหพนักงานมีสวนรวม  ( !  = 4.09)  เปนอันดับแรก รองลง
มาคือ มีการใหความส ําคัญกับการปฏิบัติที่มีความยืดหยุนตามสถานการณ ( !  = 4.08)   และกิจ
กรรมที่ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก การใหความสํ าคัญกับการปฏิบัติท่ีเปนไปตามกรอบโครง
สรางและระบบงาน  ( !  =  3.65)

และพบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
โครงสราง ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา มีการก ําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของแตละฝายอยางชัดเจน ( !  = 4.20)  เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ มีการสง
เสริมใหพนักงาน   แตละแผนกหรือฝายท ํางานรวมกันเปนทีมงาน  ( ! = 4.20) และกจิกรรมท่ี
ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก การจัดการส่ือสารขอมูลเพ่ือการเรียนรูและการประเมินผลของ
หนวยงาน ( ! = 3.39)

และพบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานกล
ยุทธ    ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด  พบวา  มีการปรับแผนธุรกจิ
จะเนนตามทิศทางที่ตอบสนองลูกคา ( !  = 4.05) เปนอันดับแรก รองลงมาคือ มีการจัดท ําแผน
ธุรกิจมุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธที่ก ําหนดไว ( ! = 3.78) และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปน
ลํ าดับสุดทาย ไดแก  พนักงานแตละฝายมีสวนรวมในการจัดท ําแผนปฏิบัติการ  ( !  = 3.66)

และพบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
บุคลากร  ในภาพรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา มีการจายคาตอบแทนท่ี
เนนผลงาน  ( !  = 3.78)  เปนอันดับแรก รองลงมาคือ มีการสรางบรรยากาศเพือ่กระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ( !  = 3.71)  และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ได
แก  การจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง  ( !  = 3.02)   

และพบวา    โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
ระบบ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด  พบวา  มีการปรับปรุงคุณภาพการบริการ
ทั่วทั้งระบบ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการตามประเภทของลูกคา ( !  = 3.87)  เปนอันดับแรก
รองลงมาคือหนวยงานมีการปรับปรุงระบบสารสนเทศใหมีความรวดเร็วและทันสมัย ( !  = 3.77)
และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก การจัดระบบฐานขอมูลการใหบริการไปยังลูกคา
ตลอดจนการวิจัยตลาด  ( !  = 3.24)
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และพบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
ทักษะ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา พนักงานสามารถใหบริการท่ี
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว ( !  = 3.80)   เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ มี
การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของบริการอยางตอเน่ือง ( !  = 3.62)  และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปน
ลํ าดับสุดทาย ไดแก  การจัดประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานเรงใชศักยภาพของ
ตนเองอยางเต็มที ่ ( !  = 3.35)

และยังพบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
ค  า นิยมร วมใ นภาพรวมอยู  ในระดับ ม า ก เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา มีการปลูกฝงให
พนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ( !  = 3.85)  เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ  มีการ
ปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน  ( !  = 3.82)  และกจิกรรมท่ี
ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก  การใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ ( !
= 2.97)     

ตอนท่ี  3    ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ   
ดานโครงสราง   ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร   ดานบุคลากร   ดานทักษะ  และดานคานิยม
รวม  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา   จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ       
โรงแรมขนาดใหญ  ในภาพรวม  พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05           
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง   ดานระบบ   ดานบุคลากร   ดาน
ทักษะ  และดานคานิยมรวม  มีความสามารถในการแขงขัน  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05   ยกเวนดานแบบการบริหาร  ไมแตกตางกัน

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานกลยุทธของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม        
ขนาดใหญ พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมี
ความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05    โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีกิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะ
แวดลอมภายนอกและการแขงขัน  กํ าหนดแผนธุรกิจมุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธที่
กํ าหนดไว   กํ าหนดแผนธรุกิจประจํ าปสอดคลองกับเปาหมายดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก



104

ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของความสามารถในการแขงขัน ดานโครงสรางของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
ขนาดใหญ    พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคาเฉลี่ย
เปนรายคู   พบวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางตางจาก
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญม ี       
กิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการสื่อสารขอมูลและการประเมินผลของหนวยงานดีกวากลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานระบบของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม      
ขนาดใหญ    พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคา
เฉลี่ยเปนรายคู   พบวา   กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจาก
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญ               
มีกิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดระบบตาง ๆ ที่ตอบสนองตลาดและลูกคาไดอยางรวดเร็ว            
การปรับปรุงคุณภาพการบริการท่ัวท้ังระบบ    การจัดระบบฐานขอมูลการใหบริการไปยังลูกคา   
การควบคุมการดํ าเนินงานเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมาย     และการจัดระบบประเมินผลงานตาม
กระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเน่ืองดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานแบบการ
บริหารของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และ          โรงแรมขนาดใหญ   พบวา   ไมแตกตางกัน

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานบุคลากรของ
ธุรกิจโรงแรมในเขต เมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
ขนาดใหญ  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   และจากการทดสอบคาเฉลี่ย
เปนรายคู พบวา    กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุม
โรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีกิจกรรมที่
ปฏิบัติเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง   สรางบรรยากาศเพื่อกระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน   ปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจในการท ํางานเพ่ือกระตุน
วิธีการท ํางาน  ดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก
  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานทักษะของ     
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม



105

ขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคาเฉลี่ย
เปนรายคู  พบวา   กลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจาก       
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดยกลุมโรงแรมขนาดกลางและ
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีกิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการฝกอบรมทักษะการบริการใหกับพนักงาน
อยางตอเน่ือง    การฝกทักษะการบริการใหพนักงานทุกแผนก    การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพ
ของบริการอยางตอเน่ือง   การฝกทักษะการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชเพื่อลดตนทุนของการให
บริการอยูเสมอ  และกํ าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานเรงใชศักยภาพ
ของตนเองอยางเต็มท่ีดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรง
แรมขนาดใหญ   พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคา
เฉลี่ยเปนรายคู  พบวา   กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญม ี        
กิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ    สนับสนุน
พนักงานปฏิบัติตามคํ าขวัญของโรงแรมตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน    จัดกจิกรรมท่ีแสดงใหเห็นถึง
วัฒนธรรมองคกร  ปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน  และปลูกฝง
ใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

นอกจากน้ี  ยังพบวา ผลการวิจัยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการ
แขงขันภาพรวมทั้ง 7 ดาน  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก    
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่     
ระดับ  .05  และจากการทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคู   พบวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถ
ในการแขงขันในภาพรวมทั้ง 7 ดาน ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05

ตอนท่ี  4   ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับปจจัยท่ีทํ าใหโรงแรม       
แขงขันกับโรงแรมอ่ืนได  หรือกิจกรรมที่ท ําใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ พบวา  มีการจัดกิจกรรม
ออกบูธรวมกับ ททท. อยางสมํ ่าเสมอ  จํ านวน  10  แหง  คิดเปนรอยละ 16.67   เปนอันดับแรก     
รองลงมา  มีคาเฉลี่ยจํ านวน 5 แหง  คิดเปนรอยละ 8.33    ไดแก  การจัดกิจกรรมการขายแพคเกจ
ทองเที่ยวในชวงลูกคามาใชบริการนอย   การจัดกิจกรรมจัดชวงโปรโมชั่นสํ าหรับลูกคาในชวง    
ลูกคาใชบริการนอย   การจัดเสนอรายการพิเศษในแตละวัน เชน มีโชวพิเศษ  รายการอาหารพิเศษ 
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เปนตน   การจัดกิจกรรมทํ าการประชาสัมพันธการตลาดอยางตอเนื่อง    การจัดกิจกรรมจัดการ
พัฒนาบุคลากรอยูเสมอ   การจัดกิจกรรมเนนการทํ างานเปนทีมเพื่อใหลูกคาเกิดความประทับใจ   
และการมีสวนรวมในกิจกรรมของสงัคมท่ัวไป   เพื่อเปนการเปดตัวใหสาธารณชนไดรูจักโรงแรม
ทางออม
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2.  อภิปรายผล

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมใน
เขตเมืองพัทยา  ตามแนวคิดของ K2! แมคคินซีย  จํ านวน 7 ดาน คือ  ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง   
ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร  ดานบุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวม  ผูวิจัยจะขอ
อภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมท้ัง 7  ดาน และกิจกรรมยอยของแตละดาน  ตามวัตถุประสงค
และสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง        
พัทยา  สรุปโดยภาพรวมทั้ง 7  ดาน  พบวา  มีความสามารถในการแขงขันในภาพรวม  อยูในระดับ
มาก  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาในปจจุบันการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  มีภาวะการ       
แขงขันสูงขึ้น  ซึ่งมาจากหลายปจจัย  อาทิเชน  การขยายตัวของธุรกิจประเภทอาคารที่พักคางคืน   
ช่ัวคราว  ไดแก  โรงแรม  เกสตเฮาส  คอนโดมิเนียม  อพารทเมนท  ฯลฯ   หรือจํ านวนนักทองเท่ียว
ทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศที่คาดการณวาจะมีจํ านวนเพิ่มขึ้น หรือรัฐบาลมีนโยบายสงเสริม
การทองเที่ยว  หรือปญหาสิ่งแวดลอมที่เกิดขึ้นกับสถานที่ทองเที่ยวในเขตเมืองพัทยาและบริเวณ
ใกลเคียง  เปนตน  ปจจัยตาง ๆ  เหลานี้ลวนสงผลกระทบทั้งในทางที่ดีและตรงกันขามตอการ
ดํ าเนินธุรกิจโรงแรม   ดังน้ันธุรกิจโรงแรมจึงตองมีการเตรียมความพรอมในทุก ๆ ดาน ไดแก  การ
จัดทํ าแผนการดํ าเนินธุรกิจที่มุงการตอบสนองลูกคาและสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้น   การแบงอํ านาจ
หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรแตละแผนกอยางชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรรูบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบ   การจัดระบบการทํ างานที่มีความสอดคลองประสานกันผานระบบสารสนเทศที่ม ี   
ประสิทธิภาพ  เพื่อตอบสนองลูกคาไดอยางรวดเร็ว    การเนนการทํ างานเปนทีม  เพื่อสามารถใช
ทรัพยากรที่มีอยูรวมกันได  และเพื่อใหมีความยืดหยุนตามสถานการณได  การจายคาตอบแทนท่ี
เนนผลงานและการสรางบรรยากาศในการทํ างานเพื่อเปนขวัญและกํ าลังใจ  การเพิ่มทักษะของ
บุคลากรอยางตอเน่ือง และการมุงเนนใหพนักงานมีเปาหมายสูงสุดในการทํ างานรวมกัน  เพื่อ
สามารถรองรับผลกระทบจากปจจัยตาง ๆ  ที่กลาวมาขางตน   ซ่ึงสงผลใหธุรกิจโรงแรมอยูรอดและ
มีศักยภาพทางการแขงขันได

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีขอคนพบเรียงตามล ําดับ ดังน้ี
1.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร       

อยูในระดับมาก    ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารธุรกิจโรงแรมใหความสํ าคัญกับการท ํางานเปนทีม  
โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการท ํางาน  ซ่ึงเปนการนํ าทรัพยากรท่ีมีอยูมาใชประโยชนรวมกันได    
มีเทคนิคการจูงใจเพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เพื่อตอบสนองความตองการ



108

ของลูกคาไดอยางรวดเร็ว   ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรม  ภาวะผูน ํา  และความสามารถของ           
ผูบริหารที่มองเห็นถึงศักยภาพทางการแขงขัน   ที่จะตองอาศัยทรัพยากรที่มีอยูประกอบดวย  
ทรัพยากรบุคคล  ซึ่งมีความสํ าคัญตอความสํ าเร็จของธุรกิจหรืออาจเรียกวาเปนหัวใจของความ
สํ าเร็จของธุรกิจมากที่สุด  และทรัพยากรอ่ืนๆ  นํ ามาประสานประโยชนรวมกันเพ่ือความสอดคลอง
และตอบสนองตอภาวะการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  และเพื่อความสามารถทางการแขงขันที่จะ
เกิดข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  พาสคาล และเอโทส (8*/-*.&" " *+4" " A(D7/  1982 : 125)   
กลาววา  แบบการบริหารเปนลักษณะซึ่งผูบริหารประพฤติ  หรือพฤติกรรมของผูบริหารในการ
บริหารงาน  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายองคการ  และรวมถึงวัฒนธรรมในการจัดองคการ  และ     
สอดคลองกับ  แนวคิดของ  กอรดอน และคนอ่ืน ๆ (L7'47+M"&("*.N  1990 : 4-5)  กลาววา  แบบการ
บริหารเปนการกระทํ าซึ่งมีอิทธิพลท ําใหพฤติกรรมของคนเปลี่ยนไป  เชน  ภาวะผูน ํา   เปนตน

2.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานโครงสราง         
อยูในระดับมาก  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาธุรกิจโรงแรมไดกํ าหนดหนาที่ความรับผิดชอบแตละฝาย   
ชัดเจน  ซึ่งชวยใหบุคลากรทุกฝายรูบทบาทหนาที่ภาระความรับผิดชอบของตนเองและของผูอ่ืน  
ไดแก  ผูมีหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับท่ีเหนือข้ึนไป  หรือผูมีหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับ  
ต่ํ ากวา   หรือผูมหีนาท่ีความรับผิดชอบในระดับเดียวกัน  ทํ าใหงายตอการควบคุมดูแลหรือสั่งการ    
เพื่อนํ ามาซึ่งความสามารถทางการแขงขันขององคการมากที่สุด  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ         
สุนันทา  เลาหนันทน (2531 : 37)  กลาววา  เปนแผนผังการปฏิบัติงานขององคการ  ซึ่งรวมถึงกฎ
ระเบียบตาง ๆ  ระบบอํ านาจหนาท่ีวาใครรายงานตอใคร  การสื่อสาร  การวางแผน  การประสาน
งาน  การควบคุม  และการตัดสินใจ   และสอดคลองกับแนวคิดของ  สโตนเนอร  และเวนเคล  
(!(7+&'"*+4"?*+%&.""OPQR"S 243)  กลาววา  เปนการบริหารจัดการและความสัมพนัธกันภายใน    
แตละสวนที่ถาวรแสดงถึงสวนของงาน ความแตกตางของหนาที่หรือการกระทํ าที่เชื่อมโยงกัน  
รวมทั้งแสดงถึงระดับของความเฉพาะของงานสายการบังคับบัญชา  อํ านาจหนาที่และการรายงาน
ถึงความสัมพันธกัน   โดยจะเห็นไดจากการสงเสริมใหบุคลากรแตละฝายทํ างานรวมกันเปนทีมเพ่ือ
รวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ   ซ่ึงแสดงใหเห็นวาลักษณะโครงสรางธุรกิจโรงแรม
ในเขตเมืองพัทยาปรับโครงสรางองคกรเพื่อความสอดคลองกับสภาวะแวดลอมอีกดวย

3.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ             
อยูในระดับมาก   ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา ธุรกิจโรงแรมมีกระบวนการวางแผนการดํ าเนินงานหรือ
แผนธุรกิจในระดับบริษัท  ระดับธุรกิจ  และระดับหนาที่หรือระดับปฏิบัติสอดคลองกันและม ี     
ทิศทางเปนไป  เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคานั่นหมายถึงเนนความส ําเร็จตามเปาหมายท่ี
กํ าหนดไว   โดยใหทุกฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมในกระบวนการวางแผนการด ําเนินงานใน
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ระดับตาง ๆ   ตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ  ซึ่งจะชวยใหแผนธุรกิจมีความสอดคลองและ
สมบูรณเนื่องจากไดขอมูลจากบุคลากรหลายฝายน ํามาวิเคราะห   และจัดทํ าแผนที่เหมาะสมท ําให
ทราบจุดแข็งจุดออนโอกาสและขอจํ ากัดตาง ๆ  ที่มีอยูทั้งหมด   ซึ่งยอมจะไดแผนการด ําเนินงานท่ี
สอดรับกับสภาวะแวดลอมทางการแขงขันที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบันและทันเวลาและเปนแผนการ
ดํ าเนินงานที่เปนไปตามความเหมาะสมของทรัพยากรที่องคกรมีอยู  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
ธนชัย  ยมจินดา  (2545: 265)  กลาววา กลยุทธ  เปนวิธีการที่องคการหรือธุรกิจเลือกที่จะด ําเนินการ
เพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ก ําหนด   กลยุทธเปนวิธีการด ําเนินการท่ีกํ าหนดโดย      
ผูบริหารระดับสูงขององคการหรือธุรกิจ    และสอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 
185)   กลาววา  กลยุทธเปนวิธีหรือแผนปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับการแบงสรรทรัพยากรที่อยูอยาง
จํ ากัด  เพื่อใหเกิดผลดีที่เปนขอไดเปรียบและสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคอันใดอันหน่ึงหรือ  
หลาย ๆ  วัตถุประสงคพรอมกัน  โดยใหมีการเสี่ยงนอยที่สุด  ณ  ระดับที่ยอมรับได  และสอดคลอง
กับแนวคิดของ  สมยศ      นาวีการ (2538 : 125)  กลาววา  เปนแผนงานโดยสวนรวมที่น ําไปสูการ
จัดสรรทรัพยากรของบริษัทเพื่อการบรรลุเปาหมาย  และยังสอดคลองกับแนวคิดของ สุพาน ี     
สฤษฎวานิช  (2544 :  293)  กลาววา  แผนกลยุทธขององคการที่ไดจัดท ํามาแลว  ไดมีการจัดทํ า
อยางเหมาะสมตอสภาพการแขงขันและความพรอมขององคกรมากนอยแคไหน  นอกจากน้ียัง   
สอดคลองกับแนวคิดของ   ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ (2546 : 1-13)  กลาววา  เปนแนวทางหรือวิธี
การท ํางานที่ดีที่สุด  เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค  จุดมุงหมาย  พันธกิจ  และวิสัยทัศนที่
กํ าหนดไว

4.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากร            
อยูในระดับมาก  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  ธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจบริการซึ่งจํ าเปนอยางย่ิงซ่ึงตอง
อาศัยทรัพยากรบุคคลในการสรางความรูสึกที่ประทับใจพึงพอใจ  และรับรูถึงคุณคาที่ไดรับแก      
ลูกคาเหนือกวาคูแขง   ดังน้ันบุคลากรทุกคนท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมจึงอาจถือเปนหัวใจของ
ธุรกิจโรงแรมก็วาได  เพราะเปนผูที่จะน ําเสนอคุณคาของทรัพยากรอ่ืน ๆ  ท่ีมีอยูในโรงแรมตอ     
ลูกคาไดอยางเหมาะสมและทันเหตุการณ  ธุรกิจโรงแรมจึงตองใหความสํ าคัญกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยหรือมีระบบการสรางคุณคาใหกับบุคลากร  ซึ่งจากผลการวิจัยจะเห็นไดวาธุรกิจ
โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย  โดยการจายคาตอบแทนที่เนนผลงาน
เปนหลัก การสรางบรรยากาศเพื่อกระตุนใหพนักงานมีขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน  การจัด      
ทํ าแผนและใหโอกาสพนักงานมีความกาวหนาในการท ํางานชัดเจน   การปรับเปลี่ยนรูปแบบการ  
จูงใจในการทํ างานเพื่อกระตุนวิธีการท ํางาน   การดํ าเนินงานตาง ๆ  เหลานี้เปนอาจถือไดวาเปนสิ่ง
จํ าเปนสํ าหรับการที่จะดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหอยูกับองคกรนานที่สุด  เปนการ          
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เสริมสรางใหบุคลากรมีความชํ านาญและมีทักษะในการทํ างานหรือการใหบริการที่เปนไปเพื่อ  
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางประทับใจตลอดเวลา  อาจกลาวไดวาเปนการชวยลด      
คาใชจายหรือตนทุนในการดํ าเนินงานใหกับองคกรทั้งทางตรงและทางออมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งจะชวยใหธุรกิจโรงแรมมีความสามารถทางการแขงขันไดเปนอยางด ี  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ  อุทัย  สุดสุข (2533 : 45)  กลาววา  เปนการจัดหาเจาหนาที่ที่มีคุณภาพใหเหมาะสมกับงาน  
การใช  การบ ํารุงรักษาและการพัฒนาเจาหนาที่    สํ าหรับกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธอันดีและ
ความสามัคคีระหวางหนวยงานภายในองคกร  และการจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน   ยังมีการ
ปฏบัิติไมชัดเจนนัก  จึงควรสงเสริมใหมีกิจกรรมเหลาน้ีอยางจริงจัง  เพื่อเปนการสรางความผูกพัน
ใหกับพนักงานที่มีตอองคกรและเพิ่มความช ํานาญเฉพาะดานใหกับพนักงานอยางตอเน่ืองอีกดวย

5.   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานระบบ  อยูใน
ระดับมาก    ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  ธุรกิจโรงแรมมีกระบวนการดํ าเนินงานตาง ๆ  ที่ชวยสนับสนุน
การดํ าเนินงานขององคการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวรวมกัน  โดยไดมีการปรับปรุง       
คุณภาพการบริการทั่วทั้งองคการ  เพื่อใหสอดคลองกับความตองการตามประเภทของลูกคา  อีกทั้ง
ไดปรับปรุงระบบสารสนเทศใหมีความรวดเร็วและทันสมัย    จัดระบบการควบคุมการดํ าเนินงาน
เพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย  จัดระบบการประเมินผลงานตามกระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิด
การปรับปรุงอยางตอเน่ือง  ซึ่งการดํ าเนินงานในลักษณะดังกลาวเปนไปเพื่อตอบสนองความ
ตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว  ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของ  อัลวาเรส  (A.T*'&U"  1980 : 7-9)  
กลาววา  ระบบคือสวนตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกันนํ ามารวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดก ําหนดไว

6.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานทักษะ  อยูใน
ระดับมาก  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  ธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจบริการซึ่งไมไดขายสินคาที่จับตองได  
อยางเชน  เตียงที่สะอาด  หรืออาหารที่ดีมีคุณประโยชนเทานั้น  แตสิง่ท่ีลูกคาหรือแขกจะจดจํ า
และประทับใจไมรูลืมกลับกลายเปนบริการซ่ึงเปนส่ิงท่ีจับตองไมได  ซ่ึงบริการตาง ๆ  ไมใชวัตถุ        
แตเปนการกระทํ า  ไดแก  การปฏิบัติตอแขก  ความสุภาพออนนอม  ความเอาใจใส  ความมีนํ ้าใจ
ชวยเหลือ  การเอาอกเอาใจ  เปนตน   ดังน้ันจึงตองอาศัยทักษะความชํ านาญของบุคลากรฝาย
ตาง ๆ  ทํ าหนาท่ีเปนส่ือกลางในการถายทอดการบริการท่ีเปนนามธรรมสูลูกคา  โดยใหเกิดการรับ
รูท่ีสัมผัสไดจากบริการน้ัน ๆ  อยางประทับใจ ซ่ึงการเปนส่ือกลางในการถายทอดความรูสึกของ
บุคลากรฝายตาง ๆ  เปนเร่ืองที่ยากตอการที่จะกระท ําไดอยางสม่ํ าเสมอและตลอดเวลา  หรืออาจ
กลาวไดวาเปนเร่ืองท่ียากท่ีจะรักษามาตรฐานการบริการใหลูกคาประทับใจไดตลอดเวลา              
ซึ่งบุคลากรจ ําเปนตองมีความสามารถในการจูงใจ  ความสามารถในการส่ือความหมายและการ
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ทํ างานรวมกับผูอ่ืน  เพื่อเสริมใหการบริการนั้น ๆ  เปนไปอยางมีคุณภาพประสิทธิภาพและสราง   
คุณคาใหลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุด  ดังน้ันจึงตองมีการฝกฝนเพ่ือพัฒนาทักษะดานตาง ๆ  ทุก
แผนก  เพื่อใหพนักงานใหบริการท่ีตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว  พัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพของบริการอยางตอเน่ือง  ฝกการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  ซ่ึงสอดคลองกันแนวคิด
ของ  สุรียพร  เลศิวรกุล  (2534: 9)  กลาววา ความสามารถในการใชภาวะผูนํ าดานมนุษยสัมพันธ
ในการมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน วัดจากการประเมินพฤติกรรมของตนเอง ประกอบดวย 3 ดาน
คือ  (1)  ทักษะการจูงใจ คือ การชักนํ าใหบุคคล หรือกลุมกระท ําสิ่งหนึ่งสิ่งใดเต็มความสามารถ
และมีความเต็มใจ   (2)  ทักษะการสื่อความหมาย คือ การแสดงถึงลักษณะทาทาง กิริยาการพูดที่
แสดงออกถึงความหมายจากบุคคลหน่ึงไปยังบุคคลหน่ึง หรือกลุมตามจุดมุงหมายของตนอยาง
เหมาะสมตามสถานการณ และ (3) การท ํางานรวมกับผูอ่ืน คือการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ใน
การแสดงความคิดเห็น การปรึกษาหารือ  การตักเตือน  การชวยเหลือผูอ่ืน การยอมรับฟงความคิด
เห็นของ      ผูอ่ืน ความเชื่อมั่นในการทํ างานเปนทีมในบทบาทผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา 
หรือ              เพือ่นรวมงาน    นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ     นาวีการ  (2538:
125)  ไดกลาววา ทักษะเปนสิ่งท่ีบุคคลและองคการกระทํ าไดดี หรือความสามารถดีเดนขององค
การ  ซึ่งจะชวยใหธุรกิจในเขตเมืองพัทยามีความสามารถทางการแขงขันได

7.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม      
อยูในระดับมาก   ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาธุรกิจโรงแรมปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความ
สามารถของตน    พนักงานจงึมีความรูสึกรวมกันในการต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงาน จนกลายเปนคานิยม
ที่ยอมรับซึ่งกันและกันของทุกฝาย  สํ าหรับกิจกรรมท่ีสนับสนุนพนักงานใหปฏิบัติตามคํ าขวัญของ
โรงแรมตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน    กิจกรรมขององคการท่ีแสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคกร  และ   
กิจกรรมท่ีใหพนักงานมีสวนรวมในการกํ าหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญยังไมชัดเจนพอ   ซ่ึงการดํ าเนิน
งานดังกลาวเปนสิ่งจํ าเปนสํ าหรับการดํ าเนินธุรกิจใหประสบความสํ าเร็จในปจจุบัน  เพราะเมื่อ
บุคลากรทุกฝายมีการรับรูถึงเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน  ก็จะเกิดพฤติกรรมในการ           
ปฎิบัติงานท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ซ่ึงถือเปนพฤติกรรมองคการท่ีชวยสนับสนุนการดํ าเนินงาน
ขององคการใหสํ าเร็จตามวัตุถประสงคท่ีต้ังไว  ในท่ีสุดพฤติกรรมองคการเชนน้ี  ก็จะกลายเปน    
วัฒธรรมองคการท่ีเปนจุดแข็งขององคการท่ีจะกอใหเกิดความสามารถทางการแขงขันไดอยาง
ยั่งยืน   สอดคลองกับแนวคิดของ ธนชัย  ยมจินดา  (2545: 36)  กลาววา  ปรัชญาหรือคานิยมรวม
ขององคการเพื่อใหบุคลากรในองคการยึดถือไวในใจเมื่ออยูในเวลาปฏิบัติงาน  ปรัชญาจะเปน      
สิ่งกํ าหนดหรือเปนกรอบกํ าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งองคการ คาดหวัง และ  
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สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2533: 31)  กลาววา  คานิยมรวม ถือเปนเปาหมายสูงสุด 
;!61&'" 7'4$+*(&" L7*./=  ที่มักจะไมกํ าหนดไวเปนลายลักษณอักษร คานิยมรวมจะเปนแนวคิด    
รากฐานของการสรางธุรกิจขึ้นมา  และเปนทิศทางในอนาคตท่ีทีมผูบริหารระดับสูงตองการให     
ซึมซาบไปท่ัวองคการ และสอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย     สันติวงษ (2539: 140)  กลาววา         
คานิยมรวม   เปนอารมณรวมที่ชวยในการประสานองคการใหรวมอยูเปนอันเดียวกัน     ซึ่ง        
วัฒนธรรมดังกลาวจะซึมซาบไปท่ัวในบรรดาพนักงานขององคการและหากพนักงานหรือสมาชิก
คนใดไมอาจยอมรับไดก็จะถูกกดดันโดยคนจากองคการ  และกลาววา คานิยมรวมเปนจุดมุง
หมายท่ีอยูเบ้ืองบน  ซึ่งองคการและสมาชิกตองอุทิศตัวไปสูจุดนั้น  นอกจากน้ียังสอดคลองกับแนว
คิดของ   สุพานี      สฤษฎวานิช  (2544: 293) กลาววา   เปนการวิเคราะหถึงคานิยมรวม ความเชื่อ
รวมขององคการนั้นวาเปนอยางไร  ซ่ึงมักสะทอนอยูในปรัชญา คานิยมและวัฒนธรรมขององคการ     
น้ัน  ๆ  ซึ่งตองมีการวิเคราะหปจจัยขอน้ีดูวาสอดคลองสนับสนุนตอแผนกลยุทธขององคการ     
เพียงใด

สมมุติฐานขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีผลตอความสามารถในการแขงขัน       
แตกตางกัน

ดานการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขันธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง
พัทยา  ทั้ง  7  ดานคือ   ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง   ดานระบบ  ดานแบบการบริหาร  ดาน
บุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวม  ซึ่งจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ  ผูวิจัยจะขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมของแตละประเภทเพื่อนํ า
มาเปรียบเทียบในแตละดานตามสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

เมื่อพิจารณาความสามารถในการแขงขันในภาพรวมทั้ง 7 ดาน จํ าแนกตามโรงแรม
ขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ ในเขตเมืองพัทยา พบวา แตกตางกันอยาง     
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญ       
มีความสามารถในการแขงขันในภาพรวมทั้ง 7 ดาน ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  ท้ังน้ีอาจเปน
เพราะวาธุรกจิโรงแรมขนาดใหญ  มีทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอื่น ๆ หลากหลายที่กอใหเกิด
งานบริการประเภทตาง ๆ    และมีการดํ าเนินงานโดยอาศัยปจจัยท้ัง 7  ดาน  ซึ่งดํ าเนินอยางสอด
ประสานกัน จึงชวยใหมีความพรอมที่จะแขงขันได  สอดคลองกับแนวคิดของ 72!"<'*F&:7'%"""ที ่
สุพานี  สฤษฎวานิช  (2544: 293-295)  กลาววา   ในการประเมินความพรอมของปจจัยท้ัง 7 
ประการ จะตองมีการจัดทํ าแผนกลยุทธที่เหมาะสมตอสภาพการณของพฤติกรรมการทํ างานของ        
ผูบริหารที่มีความสามารถในการจูงใจใหคนทํ างาน  อีกทั้งมีพนักงานที่มีความรูความสามารถ     
เพียงพอในการดํ าเนินงานตามแผนกลยุทธ  โดยความสามารถของพนักงานตองเปนสิ่งที่องคกร        



113

เชี่ยวชาญ  และมีระบบการปฏิบัติงานที่พนักงานปฏิบัติงานไดงายชัดเจนถูกตอง   โดยพนักงาน     
ทุกคนมีความรูสึกรวมในเปาหมายสูงสุดขององคกรรวมกัน  ในขณะที่โรงแรมขนาดกลางก็อาจมี
การดํ าเนินงานโดยใชปจจัยทั้ง 7 ดาน ที่ใกลเคียงกับโรงแรมขนาดใหญ  แตเน่ืองจากขอจํ ากัดทาง
ดานทรัพยากรที่มีจํ ากัดกวา  และกลุมแขกที่เขามาใชบริการก็อาจเปนคนละกลุมลูกคาของโรงแรม
ขนาดใหญ  ซึ่งติดความสะดวกสบาย  การบริการท่ียอมรับไดในระดับหน่ึง   สวนโรงแรมขนาดเล็ก  
อาจใหความส ําคัญในการดํ าเนินงานตามปจจัยบางตัว  หรือแคปจจัยสี่เทานั้น  จึงทํ าใหปจจัยบางตัว
ไมมีความส ําคัญเทาท่ีควร เชน ดานระบบ  ดานบุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวม  อีกทั้งยัง
เปนระบบการบริหารงานโรงแรมแบบอิสระ  ซึ่งมักรับพนักงานที่ขาดประสบการณและไมไดผาน
การฝกอบรมมาปฏิบัติงานเปนสวนใหญ   ทั้งนี้ เพราะโรงแรมไมมีโอกาสไดเลือกพนักงานเทาใด
นัก  เน่ืองจากเมื่อมีการเปดรับพนักงานก็มักไมมีคนมาสมัคร เพราะโอกาสความกาวหนาใน        
โรงแรมแบบนี้มีไมมากนัก   และการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการดํ าเนินงาน เจาของหรือผูบริหารมัก
จะตองแกปญหาดวยตัวเองตามลํ าพัง  ขาดการสนับสนุนชวยเหลือจากผูอื่น ซึ่งในบางครั้งอาจเกิด
ความผิดพลาดในการตัดสินใจได   ฉะน้ันกลุมโรงแรมขนาดเล็กควรเปล่ียนระบบการบริหารงาน
โรงแรมเปนระบบรวมกลุมการตลาด  ซ่ึงระบบการบริหารงานโรงแรมระบบการรวมกลุมตลาดน้ี  
เปนการพึ่งพาในทางธุรกิจรวมกัน โดยไมมีขอผูกมัดใด ๆ   และยังมีอิสระในการด ําเนินงานของ  
ตนเองอยางเต็มที ่  อีกทั้งยังชวยใหโรงแรมสามารถประหยัดคาใชจายในการดํ าเนินงานไดดวย

1.   โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญในเขตเมืองพัทยา     
มีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ         
มีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดย
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ   เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก       
โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธตางจากกลุมโรงแรมขนาด
เลก็    เนื่องจากกลุมโรงแรมขนาดใหญมีการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะแวดลอมภายนอกและการ
แขงขัน แตกตางจากกลุมโรงแรมขนาดกลางและกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   และกลุมโรงแรมขนาด
ใหญมีแผนธุรกิจที่มุ งเนนผลสํ าเร็จตามเปาหมายและกลยุทธที่กํ าหนดไวตางจากกลุมโรงแรม   
ขนาดเล็ก  อีกทั้งยังมีจัดทํ าแผนธุรกิจประจํ าปสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธของโรงแรมที่
กํ าหนดไว ตางจากกลุมโรงแรมขนาดกลางอีกดวย
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2.   โรงแรมขนาดเล็ก โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา    
มีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานโครงสราง แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
โดยกลุ มโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางตางจากกลุมโรงแรม  
ขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานโครงสราง  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่     
ระดับ .05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางตางจาก       
กลุ มโรงแรมขนาดเล็ก   เน่ืองจากวากลุมโรงแรมขนาดใหญมีการจัดการสื่อสารขอมูลและ            
การประเมินผลของหนวยงานแตกตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

3.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานระบบแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห โรงแรมขนาดเล็ก โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ     
มีความสามารถในการแขงขันดานระบบ  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดย
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  
และกลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานระบบ  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก โรงแรม
ขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   
เน่ืองจากวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีการจัดระบบตาง ๆ  ใหตอบสนองตลาดและลกูคาได       
อยางรวดเร็ว เชน การจองหองพักผานระบบอินเทอรเน็ต เปนตน   ปรับปรุงคุณภาพการบริการ       
ท่ัวท้ังระบบเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการตามประเภทของลูกคา  มีการจัดทํ าระบบฐานขอมูล
การใหบริการไปยังลูกคา  ตลอดจนการวิจัยตลาด  มีการจัดระบบการควบคุมการดํ าเนินงานเพื่อ
ใหเปนไปตามเปาหมาย ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และมีการจัดระบบการประเมินผลงาน
ตามกระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเน่ือง  ตางจากกลุมโรงแรมขนาด
กลางและกลุมโรงแรมขนาดเล็ก
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4.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ   ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  ไมแตกตางกัน
 ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ         
ในเขตเมืองพัทยา มีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  ไมแตกตางกัน

ความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาด
เลก็  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   ไมแตกตางกัน  แตมกีารปฏิบัติกิจกรรม
ตาง ๆ  แตกตางกัน  ไดแก  กลุมโรงแรมขนาดใหญใหความส ําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และใหความสํ าคัญกับการปฏิบัติที่เปนไปตามกรอบโครงสรางและระบบงาน ตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก

5.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05            
โดยกลุ มโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุ มโรงแรม      
ขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานบุคลากร  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก      
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05    โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก   เนื่องจากวากลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการจัดฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง   และกลุมโรงแรมขนาดใหญมีการสรางบรรยากาศ เพื่อกระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   และกลุมโรงแรมขนาด
ใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลางมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจในการท ํางานเพื่อกระตุนวิธีการ
ทํ างานตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

6.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา   
มีความสามารถในการแขงขันดานทักษะแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานทักษะ แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05           
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญและโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก
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ความสามารถในการแขงขันดานทักษะ  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก          
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุม     
โรงแรมขนาดเล็ก   เน่ืองจากวา กลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการ          
ฝกอบรมทักษะการบริการใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดความชํ านาญมากขึ้น ตางจาก
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการฝกทักษะ
การบริการใหพนักงานทุกแผนก จนเปนที่ยอมรับของลูกคา ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และ
กลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของบริการ
อยางตอเน่ือง ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาด
กลาง มีการฝกทักษะการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช เพื่อลดตนทุนของการใหบริการอยูเสมอ 
ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญ มีความสามารถใหบริการท่ีตอบสนอง
ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   และกลุมโรงแรมขนาด
ใหญ      มีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานเรงใชศักยภาพของตนเองอยาง
เต็มท่ี  ตางจากกลุมโรงแรมขนาดกลางและกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

7.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   
เนื่องจากวา กลุมโรงแรมขนาดใหญใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ  และ
สนับสนุนพนักงานปฏิบัติตามคํ าขวัญของโรงแรมตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน  และจัดกิจกรรมของ  
องคกรที่แสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคกร  และมีการปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการ   
ตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน  และมีการปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1!ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
จากการวิจัยเร่ือง ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช  ดังน้ี
3.1.1   ดานกลยุทธ   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ

สามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถใน
การแขงขันดานกลยุทธตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กและกลุมโรงแรม
ขนาดกลางควรมีการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะแวดลอมภายนอกและการแขงขันใหทันกับ         
เหตุการณ    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรจัดทํ าแผนธุรกิจที่มุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธ
ที่ก ําหนดไวใหชัดเจนย่ิงข้ึน  และกลุมโรงแรมขนาดกลางควรทํ าแผนธุรกิจประจํ าปที่สอดคลองกับ
เปาหมายและกลยุทธของโรงแรมที่ก ําหนดไวอยางสมบูรณยิ่งขึ้น    ทั้งนี้เพื่อความสามารถในการ
แขงขันที่ยั่งยืน

3.1.2   ดานโครงสราง   ผลการวิจัยพบวา   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานโครงสราง อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถ
ในการแขงขันดานโครงสรางตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรจัดระบบ
การสื่อสารขอมูล เพื่อการเรียนรูและการประเมินผลของหนวยงานที่มีความชัดเจน สะดวกรวดเร็ว 
โดยควรนํ าคอมพิวเตอรมาติดต้ังเปนระบบออนไลนในหนวยงาน  เพื่อเชื่อมขอมูลตอกันได  เปนท่ี
เขาใจตรงกันของทุกฝาย เพื่อประสิทธิภาพการทํ างานที่ดีขึ้น  และลดชองวางระหวางผูบริหารกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ

3.1.3  ดานระบบ   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานระบบ อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถใน
การแขงขันดานระบบตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรมีการจัดระบบ
การจํ าหนายหองพักและอื่น ๆ ผานทางอินเตอรเน็ทเพื่อเขาถึงกลุมลูกคามากขึ้น ควรมีการจัดระบบ
การใหบริการแกลูกคาใหมีประสิทธิภาพและเพิ่มความหลากหลาย การใหบริการตรงกับที่ลูกคา
ตองการมากที่สุด  ควรมีการเก็บขอมูลจากลูกคาวาตองการการบริการประเภทไหน และบริการเดิม
เปนอยางไร แลวนํ าขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางการพัฒนาเพื่อใหตรงกับลูกคาตองการมากที่สุด  
ควรมีการวิจัยตลาดโดยกระท ําเปนระยะ ๆ ขึ้นอยูกับความพรอมของหนวยงานหรือภาวะแวดลอม
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป  เพื่อจะไดเปนแนวทางในการบริหารงานดานตลาดและอื่น ๆ ตอไป   
และควรมีการจัดระบบการควบคุมการดํ าเนินงานเพื่อใหเปนตามเปาหมาย   ตลอดจนมี       
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กระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเน่ืองตลอดไป  เพื่อรักษาสวนแบงตลาดได
อีกทางหนึ่ง

3.1.4  ดานแบบการบริหาร   ผลการวิจัยพบวา   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา     
มีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  อยูในระดับมาก   และไมแตกตางกัน                
แตกิจกรรมที่กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรปฏิบัติใหชัดเจนขึ้น  ไดแก  ควรใหความสํ าคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการปฏิบัติที่เปนไปตามกรอบโครงสรางและระบบงาน   ดวยการ  
จัดทํ าผังขั้นตอนการปฏิบัติงานในแตละระบบงานและเชื่อมตอระบบงานอ่ืน  เพื่อทํ าใหข้ันตอน  
การทํ างานมีความชัดเจนและเปนที่เขาใจตรงกันของทุกฝาย  ผูบริหารสามารถดูแลและตรวจสอบ
การท ํางาน  รวมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางใกลชิด

3.1.5  ดานบุคลากร   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานบุคลากร อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถ
ในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรจัดฝกอบรม
และพฒันาพนักงานอยางตอเน่ืองเพ่ิมข้ึน   ดวยการจัดโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานท่ีสอดคลอง
กับแผนการดํ าเนินงานของหนวยงาน และสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา      
ดาน การสงเสริมใหเรียนตอในระดับที่สูงขึ้น  ซึ่งจะนํ าไปสูการกระตุนวิธีการท ํางานไดอีกดวย

3.1.6  ดานทักษะ  ผลการวิจัยพบวา   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานทักษะ อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรม
ขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรม
ขนาดเล็กควรสรางดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในแตละตํ าแหนง  โดยเกณฑน้ีควรสอดคลองกับ
แผนการดํ าเนินงานขององคการ  เพื่อใหพนักงานรับทราบวาตองปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลลัพธตาม
เกณฑที่สรางไว  นอกจากน้ี  ควรมีการจัดฝกอบรมทักษะการใหบริการ และเก็บขอมูลจากแขกที่   
เขาพักถึงความพึงพอใจตองานบริการและขอเสนอแนะที่ตองการใหโรงแรมปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประเภทบริการท่ีตองการ เพื่อนํ าขอมูลมาประกอบการพิจารณาการฝกอบรมทักษะการใหบริการแก
พนักงาน  เพื่อตอบสนองลูกคาไดถูกใจ

3.1.7 ดานคานิยมรวม   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม  อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความ
สามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควร
สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ  ดวยการใหพนักงานสงคํ าขวัญ
เขาประกวด  นอกจากน้ี  ควรสนับสนุนใหพนักงานปฏิบัติตามค ําขวัญตลอดเวลา โดยจัดใหมีการ
แขงกันในแตละแผนก  และอาจมีการใหรางวัลหรือเปนแตมสะสมในการพิจารณาโบนัส หรือ   
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เล่ือนข้ัน เลื่อนตํ าแหนง หรือเพ่ิมเงินเดือน เปนตน  และควรจัดกิจกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรม
องคการ   ทั้งหมดน้ีเพื่อเปนการเสริมสรางใหพนักงานมีความรูสึกรวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน      
ซึ่งจะทํ าใหหนวยงานมีความเขมแข็ง และยังปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถ    
ของตนอีกดวย   ซึ่งจะนํ าไปสูความรวมมือของทุกฝาย และเกิดความพรอมในการแขงขันดวย

3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.2.1  ควรศึกษาขอมูลเพิ่มเติมจากสถานประกอบการของธุรกิจโรงแรม  อาทิเชน

ประเภทนิติบุคคล   ทุนจดทะเบียน  จํ านวนพนักงาน  จํ านวนหองพัก  คาเชาหองพัก  และประเภท
บริการ  เพื่อจะไดทราบความสามารถในการแขงขันตามกรอบแนวคิด 7-S ของแมคคินซีย  ชัดเจน
ยิ่งขึ้น

3.2.2  ควรพัฒนาเปนดัชนีชี้วัดความสามารถในการแขงขัน เพื่อใชประเมินความ
สามารถในการแขงขันโดยดูจากสภาพความเปนจริง  เพ่ิมเติมจากการตอบความความคิดเห็นของ    
ผูตอบแบบสอบถาม

3.2.3  ควรศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในพื้นที่อื่น เชน 
กรุงเทพมหานคร   ภูเก็ต  เชียงใหม  เปนตน  เพื่อจะไดทราบวามีการปฏิบัติตามกรอบแนวคิด  7-S 
ของแมคคินซียแลวผลลัพธที่ไดเปนอยางไร ควรปรับปรุงแกไขอยางไร
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ภาคตะวันออก”  2546
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จิรวัสสา  แจมใส  “การบริหารการจัดการป 2000 การเพิ่มประสิทธิภาพการแขงขันในตลาดโลก”
วารสารนักบริหาร   20  (มกราคม-มีนาคม  2543)  หนา 67-71

ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ ความพรอมของหนวยงานภาครัฐในการบริหารจดัการ ระบบ
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตรชาต ิ  กรุงเทพมหานคร
ธนรัชการพิมพ  2546

ดนัย  วันสม   “การทองเท่ียวและการโรงแรมในสหัสวรรษหนา”   วารสารนักบริหาร
20 (มกราคม-มีนาคม  2543)  หนา 74

ตฤณ  แสงเพชร  “วิเคราะหรูปแบบการบริหารสถานีอนามัยเพื่อหาแนวทางพัฒนาสูความเปนเลิศ”
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล
2542

ทองหลอ  เดชไทย   การบริหารงาน    กรุงเทพมหานคร  ภาควิชาบริหารสาธารณสุข
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 2538 (อัดสํ าเนา)

                     .    แนวคิดการพัฒนาองคการ   กรุงเทพมหานคร  ภาควิชาบริหารสาธารณสุข
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  2539  (อัดสํ าเนา)

ธงชัย  สันติวงษ  การบริหารเชิงกลยุทธ   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช  2533
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2536
                     .   การบริหารงานบุคคล   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่ 7  โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช

2539
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บรรณานุกรม (ตอ)

ธนชัย  ยมจินดา  “การวิเคราะหตํ าแหนงทางการแขงขัน Five Force Model”  ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย   หนา  94-95  นนทบุรี   สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

                     .   “ระบบการควบคุมเชิงกลยุทธ : Balanced Scorecard Model”  ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย   หนา  89-92  นนทบุรี   สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

                     .   “หลักการพ้ืนฐานของการจัดองคการและรูปแบบโครงสรางองคการเพ่ือการผลิต
และปฏิบัติการ”   ใน ชุดวิชาการจัดการผลิตและปฏิบัติการ  หนา 34-52  นนทบุรี
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

                     .   “การก ําหนดกลยุทธระดับหนาที่”   ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวางแผนกลยุทธ
และการควบคุม  หนา 265  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัย-
ธรรมาธิราช  2545

                     .  “ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและการควบคุม”  ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการวางแผนกลยุทธและการควบคุม    หนา 36   นนทบุรี   สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

ธีรทัต  คงจันทร  “การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรมในธุรกจิโรงแรม  : ศึกษากรณีโรงแรม
ในเครือแอคคอร”  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2541

นรา  ขํ าคม   “การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก”  วิทยานิพนธ
ปริญญาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2544  

ประชุม  รอดประเสริฐ  นโยบายและการวางแผน: หลักการและทฤษฎี   กรุงเทพมหานคร
เนติกลการพิมพ  2535

ประโชค  ชุมพล  การบริหารเชิงกลยุทธและนโยบายธุรกิจ  กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพิมพ
ผูจัดการ 2536
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บรรณานุกรม (ตอ)

พงษเพ็ญ  จันทนะ  “การศึกษาเพื่อพัฒนาองคกรและระบบขอมูลในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน
รถยนต”  วิทยานิพนธปริญญาวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑติ  บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2534

พรชัย  โพธิกานนท  และชุษณะ  รุงปจฉิม   “ระบบการบริหารงานโรงแรมและการศึกษาความ
เปนไปไดในการกอต้ังโรงแรม”   ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการและเทคนิค
การบริการในโรงแรม   หนา  669-688  นนทบุรี  สาขาวิชาคหกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2539

เพ็ญศรี  สุโรจน  การกํ าหนดนโยบายการวางแผนพัฒนาสาธารณสุขและการประเมินผล
กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่2  กรุงสยามการพิมพ  2529

ราชบัณฑิตยสถาน  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่4
นานมีบุคสพับลิเคชั่นส   2546

วรรณวิมล  อัมรินทรนุเคราะห  “การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงแรมช้ันพิเศษ
ในกรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2534  

วิเชียร  รักการ   วัฒนธรรมและพฤตกิรรมของไทย   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่2  โรงพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช  2529

วิเชียร  เลิศโภคานนท   “การควบคุมเพื่อการด ําเนินการกลยุทธ”   ในประมวลสาระชุดวิชา
การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา 152-161  นนทบุรี  สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

วีรนาถ  มานะกิจ และพรรณี  ประเสริฐวงษ  การจัดองคการและการบริหาร กรุงเทพมหานคร
โรงพิมพสถานสงเคราะหหญิงปากเกร็ด 2537

ศิริพรรณ  เปลี่ยนสกุล  “ทองเที่ยวประเทศไทยสูเปาหมาย Tourism Capital of Asia”
รายงานเศรษฐกิจ บมจ.ธนาคารกรุงไทย   36 (11 พฤศจิกายน  2546)  หนา 61-71

สมบัติ  น้ํ าดอกไม  “การวิเคราะหรูปแบบการบริหารงานสาธารณสุขมูลฐานของจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล  2541
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บรรณานุกรม (ตอ)

สมยศ  นาวีการ  การบริหารเพื่อความเปนเลิศ    กรุงเทพมหานคร  บรรณกิจเทรดดิ้ง  2533
                     .    การบริหาร   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่ 2  นวสาสน  2538
สิริลักษณ  ศรีใส    “การศึกษารูปแบบการจัดโครงสรางองคกรที่เหมาะสมส ําหรับการดํ าเนิน

ธุรกิจขนาดยอม”   วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต  2541

เสนห  จุยโต  “การบริหารทรัพยากรมนุษยและการใชภาวะผูนํ า”  ใน ประมวลสาระชุดวิชา
การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา 65  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

สุนันทา  เลาหนันท  การพัฒนาองคการ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพรุงวัฒนา  2531
สุปญญา  ไชยชาญ   การบริหารการตลาด: ภาคแรก  SWOT Analysis   กรุงเทพมหานคร

อุดมการพมิพ  2534
สุพานี  สฤษฎวานิช   การบริหารเชิงกลยุทธ แนวคิดและทฤษฎี   กรุงเทพมหานคร

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2544  หนา 293-295
สุภมาส  อังศุโชติ   “เอกสารประกอบการบรรยาย เรื่องการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม

SPSS for Windows”  2546  (อัดสํ าเนา)
สุมิตร  ศรีเพ็ญ  “การแขงขันธุรกจิโรงแรม ค.ศ 2000”  วารสารนักบริหาร  17  (เมษายน-มิถุนายน

2540)  หนา 31
อรุณ  รักธรรม   ทฤษฎีองคการสมัยใหม: การบริหารองคการ   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพ

ไทยวัฒนาพานิช  2525
อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม  กระบวนการบริหารการพยาบาล  กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่3

โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช   2534
อุทัย  สุดสุข  “หลกัการบริหารทรัพยากรสาธารณสขุ”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหาร

ทรัพยากรสาธารณสุข  หนา 45 นนทบุรี พิมพครั้งที่  4  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2533

อุทัย  หิรัญโต  เทคนิคการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  ทิพยอักษรการพิมพ  2525
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บรรณานุกรม (ตอ)

Alvarez, Cladio Sepulveda.  System Theory.  n.p., 1980 (Mimeographed).

Clelan, D.I., & King, W.R.   Management : A System Approach.   New York: McGraw-Hill

Book , 1972.

Dessler, Gary.  Management Fundamentals.   Reston: A Prentice-Hall, 1977.

Gordon, Judith R.  A Diagnostic Approach to Organization Behavior.   3 rd ed.  Boston:

Allyn and Bacon, 1991.

Hanson, Robert L.   Management Systems for Nursing Service Staffing.   Rockville

Maryland Royal Tunbridge wells: speer Systems Corporation, 1983.

Learned, Edmund P., Chistensen, Roland C., Andrews, Kenneth R., and Guth William D.

Business Policy: Text and Cases. Illinois: Richard D. Irwin, 1969.

Levey, Sameul and Loomba, N. Paul.  Health Care Administration: A Managerial

Perspective.  Philadelphia: J.B. Lippincoott, 1973.

Mackintosh, Douglas R.  System of Health Care.  Corolado: Westview-Press/Boulder 1978.

Meyer, John R., and Gillams, Sheila H.  Organization and Management : A System and

Contingent Approach.  3 rd ed.  Singapore: McGraw-Hill Book, 1988.

Organ, Dennis W., and Bateman, Thomas.  Organizational Behavior.  (3 rd ed)  Homewood:

Business Publication, 1986.

Pascale, Richard T., and Athos, Anthony G.   In Search of Excellence: Lessons from

America’s Best-Run Company.  New York: Harper Collins Publishing, 1982.

Recklies Management Project GmbH.  The 7-S  Model.  [Online]. 6(July 2003) Available:

http://www.themanager.org/Models/7S%20Model.htm  [Accessed  January 27,

2004].

Robbins, Stephen P.  Organization Theory: Structure, Design and Application.  3 rd ed.

New York: Prentice-Hall International, 1990.

Scanlan, B., & Keys, B.  Management and Organizational Behavior.   New York:

John Wiley & Son., 1983.

http://www.themanager.org/Models/7S Model.htm
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Schoderberk, P.P.   Management  System  (2 nd  ed)  New York: John Wiley & Son., 1971.

Smart Business.  Balanced Scorecard and KPIs.  [Online]. 13(October 2003) Available:

http://www.pdamobiz.com/forum/forumposts.asp?TID=5973&PN=1  [Accessed

June 25, 2004].

Stoner, J. A.F., & Wanke., C. Management. (3 rd ed)  Englewood Cliffs: Prentice-Hall, 1986.

http://www.pdamobiz.com/forum/forumposts.asp?TID=5973&PN=1


ภาคผนวก
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ภาคผนวก ก

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม)
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

1.  ดร.สุพิมพ    ศรีพันธุวรสกุล
วุฒิ ค.ด. (การวัดและประเมินผลการศึกษา)
ตํ าแหนงรองศาสตราจารย ระดับ 9
ส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

2.  นางสุจิตรา  หังสพฤกษ
วุฒิ ค.ม. (การวัดและประเมินผลการศึกษา)
ตํ าแหนงรองศาสตราจารย ระดับ 9
ส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

3.  นางบุญเสริม  หุตะแพทย
วุฒิ สส.ม. (พัฒนาชุมชน)
ตํ าแหนงรองศาสตราจารย  ระดับ 9
สาขาวิชาคหกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
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ภาคผนวก ข

สํ าเนาหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
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ที ่ศธ 0522.17/ ว 28                                มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ตํ าบลบางพูด อํ าเภอปากเกร็ด
จังหวัดนนทบุรี 11120

      28    กุมภาพันธ  2547

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย

เรียน ผูจัดการโรงแรม ในเขตเมืองพัทยา

ดวย  นางชญานี  สิ่งที่สุข  นักศึกษาหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  กํ าลังท ําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ
โรงแรม  ในเขตเมืองพัทยา”   ในการน้ี  นักศึกษาจํ าเปนจะตองเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยในหนวยงาน
ของทาน

จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนุเคราะหจากทาน  ใหนักศึกษาดํ าเนินการเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย
ตามวัน เวลา และรายละเอียดที่นักศึกษาเสนอมาพรอมนี้ หวังวาจะไดรับความกรุณาจากทาน และ
ขอขอบคุณลวงหนามา  ณ  โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!

      (รองศาสตราจารย ดร.กิ่งพร  ทองใบ)
ประธานกรรมการประจํ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ

บัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
โทร. 0 2503 3568
โทรสาร 0 2503 3612
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แบบสอบถาม
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แบบสอบถาม
การวิจัยเร่ือง ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม

ในเขตเมืองพัทยา

แบบสอบถามส ําหรับ
1.! ผูจัดการโรงแรม หรือ
2.! ผูชวยผูจัดการโรงแรม  หรือ
3.   ผูที่รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด (โปรดระบุ)............................................
เชน ท่ีปรึกษาโรงแรม  กรรมการบริหาร  เปนตน

คํ าชี้แจง    แบบสอบถามนี้ ประกอบดวยขอมูล 3  ตอน  คือ
ตอนท่ี  1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จํ านวน  8  ขอ
ตอนท่ี  2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม ใน 7 ดาน

          จํ านวน 42  ขอ ดังตอไปน้ี
2.1  กลยุทธ  (Structure)  ขอท่ี  1-6
2.2  โครงสราง (Strategy)  ขอท่ี  7-12
2.3  ระบบ  (System)     ขอท่ี 13-18
2.4  แบบการบริหาร  (Style)  ขอท่ี 19-24
2.5  บุคลากร (Staff)  ขอท่ี 25-30
2.6  ทักษะ  (Skill)     ขอท่ี 31-36
2.7  คานิยมรวม (Shared Value)  ขอท่ี 37-42

ตอนท่ี  3   ปจจัยอ่ืน ๆ  จํ านวน 2 ขอ

คํ าตอบและความคิดเห็นของทานจะเปนขอมูลใหผู ประกอบการนํ าไปใชในการ     
ปรับปรุงการบริหารจัดการของธุรกิจโรงแรม และเปนขอมูลใหองคกรตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ดํ าเนินธุรกิจโรงแรมท้ังในภาครัฐและเอกชน สามารถกํ าหนดนโยบายและมาตรการในการสงเสริม
และสนับสนุนการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับสภาวการณที ่      
เปลี่ยนแปลงไป    ผูวิจัยจะนํ าขอมูลไปวิเคราะหในภาพรวม  ฉะนั้นจึงไมมีผลกระทบตอทานและ
หนวยงานของทานแตอยางไร  จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ที่เล็งเห็นความสํ าคัญของการศึกษา
และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้
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ตอนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

คํ าชี้แจง   โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  √   ลงใน !  เพียงขอเดียวหรือกรอกขอความลงในชองวาง
   ตามความเปนจริงที่ตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด

1. เพศ

! 1. ชาย
! 2. หญิง

2. อายุ

! 1. ต่ํ ากวา 30 ป
! 2. 30-40 ป
! 3. 41-50 ป
! 4. 51 ปขึ้นไป

3.  เช้ือชาติ

! 1. ไทย
! 2. จีน
! 3. อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..............................................

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด

! 1. ปวช. สาขาการโรงแรม
! 2. ป.ตรี สาขาการโรงแรม
! 3. ป.ตรี สาขาอ่ืนท่ีไมใชสาขาการโรงแรม
! 4. สูงกวา ป.ตรี สาขาอื่น
! 5.  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..................................................

5. สถาบันที่ทานส ําเร็จการศึกษาสูงสุด

! 1. ในประเทศ
! 2. ตางประเทศ
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6.   ตํ าแหนงงาน

! 1. ผูจัดการโรงแรม
! 2. ผูชวยผูจัดการโรงแรม
! 3. ผูที่รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด

(โปรดระบุ).......................................
เชน ท่ีปรึกษาโรงแรม  กรรมการบริหาร  เปนตน

7.   อายุงานในต ําแหนงงานปจจุบัน

! 1. ต่ํ ากวา 3 ป 
! 2. 3-5 ป
! 3. 6-8  ป 
! 4. 9  ปขึ้นไป

8.  อายุงานของตํ าแหนงงานที่ท ําครั้งสุดทายกอนท ํางานในตํ าแหนงปจจุบัน
    (โปรดระบุตํ าแหนงหรืออายุงาน).............................................................................

! 1. ต่ํ ากวา 3 ป 
! 2. 3-5 ป
! 3. 6-8  ป 
! 4. 9  ปขึ้นไป
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ตอนท่ี  2    ขอมูลเก่ียวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม

คํ าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √  ลงในชองท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงตามท่ีหนวยงานของ
  ทานปฏิบัต ิ โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี้

5     หมายถึง มีการปฏิบัติมากที่สุด
4! หมายถึง มีการปฏิบัติมาก
3     หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง
2     หมายถึง มีการปฏิบัตินอย
1! หมายถึง มีการปฏิบัตินอยครั้งมาก หรือไมไดปฏิบัติเลย

ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
ดานกลยุทธ (Strategy)

1 หนวยงานของทานปรับแผนธุรกิจตาม
สภาวะแวดลอมภายนอกและการแขงขัน

2 การปรับแผนธุรกิจจะเนนตามทิศทางท่ีตอบสนอง
ลูกคา

3 แผนธุรกิจมุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและ
กลยุทธที่ก ําหนดไว

4 หนวยงานของทานจัดท ํากระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจนและสอดคลองกับแผนงานที่ก ําหนด

5 พนักงานแตละฝายมีสวนรวมในการจัดท ํา
แผนปฏิบัติการ

6 แผนธรุกิจประจํ าปจะสอดคลองกับเปาหมายและ
กลยุทธของโรงแรมที่ก ําหนดไว
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
ดานโครงสราง!!"#$%&#%$'(

7 หนวยงานของทานไดก ําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของแตละฝายอยางชัดเจน

8 หนวยงานของทานไดปรับโครงสรางองคกร
เพื่อความสอดคลองกับสภาวะแวดลอม

9 สายการบังคับบัญชาของหนวยงานทานชวยสราง
ความรูสึกความเปนเจาของกิจการใหกับพนักงาน

10 หนวยงานของทานไดปรับโครงสรางและระบบ
การดํ าเนินงานใหสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
หนวยงานอยางสมํ่ าเสมอ

11 หนวยงานของทานไดสงเสริมใหพนักงาน
แตละแผนกหรือฝายทํ างานรวมกันเปนทีมงาน

12 หนวยงานของทานจัดการสื่อสารขอมูลเพื่อ
การเรียนรูและการประเมินผลของหนวยงาน

ดานระบบ!!")*#'+(
13 หนวยงานของทานปรับปรุงระบบสารสนเทศ

ใหมีความรวดเร็วและทันสมัย
14 หนวยงานของทานไดจัดระบบตาง ๆ ท่ีตอบสนอง

ตลาดและลูกคาไดอยางรวดเร็ว เชน การจอง
หองพักผานระบบอินเทอรเน็ต

15 หนวยงานของทานปรับปรุงคุณภาพการบริการ
ทั่วทั้งระบบ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ตามประเภทของลูกคา
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
16 หนวยงานของทานจัดระบบฐานขอมูลการให

บริการไปยังลูกคา  ตลอดจนการวิจัยตลาด
17 หนวยงานของทานจัดระบบการควบคุมการดํ าเนิน

งานเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมาย
18 หนวยงานของทานจัดระบบการประเมินผลงาน

ตามกระบวนการดํ าเนินงานที่กอใหเกิดการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ือง

ดานแบบการบริหาร  (Style)
19 หนวยงานของทานใหความส ําคัญในการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน
20 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการท ํางาน

เปนทีม ใหพนักงานมีสวนรวม
21 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการปฏิบัติ

ที่เปนไปตามกรอบโครงสรางและระบบงาน
22 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการปฏิบัติ

ที่มีความยืดหยุนตามสถานการณ
23 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการตั้งทีมงาน

จากฝายตาง ๆ ที่สามารถประสานการใชทรัพยากร
รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ

24 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับเทคนิค
การจูงใจ เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีขึ้น
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
ดานบุคลากร (Staff)

25 หนวยงานของทานจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
อยางตอเน่ือง

26 หนวยงานของทานจัดใหมีการวางแผน และให
โอกาสพนักงานมีความกาวหนาในการท ํางาน
อยางชัดเจน

27 หนวยงานของทานสรางบรรยากาศเพื่อกระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน

28 หนวยงานของทานจายคาตอบแทนที่เนนผลงาน
29 หนวยงานของทานปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจ

ในการท ํางานเพื่อกระตุนวิธีการท ํางาน
30 หนวยงานของทานจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความ

สัมพันธอันดีและความสามัคคีระหวาง หนวยงาน
ภายในองคกร

ดานทักษะ (Skill)
31 ฝกอบรมทักษะการบริการใหกับพนักงานอยาง

ตอเน่ือง เพื่อใหเกิดความชํ านาญมากขึ้น
32 ฝกทักษะการบริการใหพนักงานทุกแผนกจนเปน

ที่ยอมรับของลูกคา
33 พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของบริการอยาง

ตอเน่ือง
34 ฝกทักษะการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช

เพื่อลดตนทุนของการใหบริการอยูเสมอ
35 พนักงานสามารถใหบริการท่ีตอบสนอง

ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
36 จัดประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือกระตุนให

พนักงานเรงใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี
ดานคานิยมรวม (Shared Value)

37 ใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือ
คํ าขวัญ

38 สนับสนุนพนักงานปฏิบัติตามค ําขวัญของโรงแรม
ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน

39 ดํ าเนินการจัดกิจกรรมขององคกรท่ีแสดงใหเห็นถึง
วัฒนธรรมองคกร

40 ปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการตั้งใจ
ปฏิบัติงานรวมกัน

41 ปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตน

42 ปลูกฝงคานิยมหรือเปาหมายสูงสุดใหปนที่ยอมรับ
และเขาใจของทุกฝาย
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ตอนท่ี  3   ปจจัยอื่น ๆ

3.1  อัตราคาเขาพักตอคืนโดยเฉลี่ย
 1.   เตียงเด่ียว   ต่ํ าสุดราคา......................บาท สูงสุดราคา.......................บาท
 2.   เตียงคู ต่ํ าสุดราคา......................บาท สูงสุดราคา.......................บาท
 3.   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .........................................................................

ต่ํ าสุดราคา......................บาท สูงสุดราคา......................บาท

3.2! โปรดระบุปจจัยท่ีทํ าใหโรงแรมแขงขันกับโรงแรมอ่ืนได หรือระบุกิจกรรมท่ี
ทํ าใหโรงแรมประสบผลสํ าเร็จ

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
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ประวัติผูวิจัย

ชื่อ นางชญานี  สิ่งที่สุข
วัน เดือน ปเกิด 13  มกราคม  2504
สถานท่ีเกิด จังหวัดพระนครศรีอยธุยา
ประวัติการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พ.ศ.  2535
สถานท่ีทํ างาน แผนกทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ

สถาบันการบินพลเรือน
ตํ าแหนง บุคลากร 3
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ประวัติผูวิจัย

ชื่อ นางชญานี  สิ่งที่สุข
วัน เดือน ปเกิด 13  มกราคม  2504
สถานท่ีเกิด จังหวัดพระนครศรีอยธุยา
ประวัติการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พ.ศ.  2535
สถานท่ีทํ างาน แผนกทรัพยากรบุคคลและสวัสดิการ

สถาบันการบินพลเรือน
ตํ าแหนง บุคลากร 3
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	3.  á¹Ç¤Ô´à¡ÕèÂÇ¡Ñº  Five Fore Model
	â¤Ã§ÊÃéÒ§
	
	¤ÇÒÁËÁÒÂ¢Í§Í§¤ì»ÃÐ¡Íº 7 ´éÒ¹ áÂ¡ÍÍ¡à»ç¹  2  ¡ÅØèÁ ´Ñ§¹Õé
	(1)  ËÅÑ¡¡ÒÃã¹¡ÒÃ¨Ñ´Í§¤ì¡ÒÃ  ÁÕËÅÑ¡¡ÒÃ·ÕèÊÓ¤Ñ�´Ñ§¹Õé
	¡.  ¡ÒÃà¹é¹·Õè¨Ø´ÊÓ¤Ñ�  (Exception Principles)
				¢.  ªèÇ§¡ÒÃ¤Çº¤ØÁ  (Span of Control)
	¤.  àÍ¡ÀÒ¾ã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ËÃ×Íã¹¡ÒÃºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ (Unity of
	Command)
	§.  ËÅÑ¡¡ÒÃÊ¡ÒÅÒÃì (Scalar Principles)
	¨.  ¡ÒÃáºè§á¼¹¡§Ò¹ (Departmentation)
	©.  ¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂÍÓ¹Ò¨ (Decentralization)
	¡.  ¡ÒÃà¹é¹·Õè¨Ø´ÊÓ¤Ñ�  (Exception Principles)   ËÅÑ¡¡ÒÃ¹Õéà¹é¹ÇèÒ          ¼ÙéºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§ ÁÕàÇÅÒáÅÐÊÁÃÃ¶ÀÒ¾ÊèÇ¹ºØ¤¤Å¨Ó¡Ñ´  ¨Ö§¤ÇÃÅÐàÇé¹¡ÒÃµÑ´ÊÔ¹»Ñ�ËÒ·Õèà»ç¹ÅÑ¡É³Ð»Ñ�ËÒ»ÃÐ¨ÓÇÑ¹  áÅÐ»ÅèÍÂãËéà»ç¹àÃ×èÍ§µÑ´ÊÔ¹ã¨¢Í§¼ÙéºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÅèÒ§  áµèã¹¡Ã³Õ·Õèà»ç¹»Ñ�ËÒ
	¢.  ªèÇ§¡ÒÃ¤Çº¤ØÁ  (Span of Control)  ËÁÒÂ¶Ö§ ¨Ó¹Ç¹ ËÃ×Í¢¹Ò´¢Í§¼ÙéãµéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ·Õè¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ¤¹Ë¹Öè§¨ÐÊÒÁÒÃ¶ºÑ§¤ÑººÑ�ªÒä´éÍÂèÒ§ÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾ àªè¹        ËÑÇË¹éÒ½èÒÂºÑ�ªÕ  ÁÕ¼ÙéãµéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ 3 ¤¹ ·ÕèÍÂÙèÀÒÂãµé¡ÒÃÊÑè§¡ÒÃ¢Í§µ¹ áÊ´§ÇèÒªèÇ§¡ÒÃ¤Çº¤ØÁ¢Í§ËÑ
	¼Å·ÕèµÒÁÁÒ¨Ò¡¡ÒÃ¡ÓË¹´¢¹Ò´¡ÒÃ¤Çº¤ØÁ  ÁÔãËé¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒÁÕ           ¼ÙéãµéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒÁÒ¡à¡Ô¹ä» ¤×Í Í§¤ì¡ÒÃµéÍ§à¾ÔèÁÃÐ´Ñº¡ÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ¢Öé¹  µéÍ§ÁÕ¡ÒÃáºè§¤¹ãËé¢Öé¹¡ÑºËÑÇË¹éÒÁÒ¡¡ÇèÒ 1 ¤¹¢Öé¹ä» ·ÓãËé¨Ó¹Ç¹¼ÙéºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§ÁÕ¨Ó¹Ç¹à¾ÔèÁ¢Öé¹µÒÁä»´éÇÂ  «Öè§Êè§¼ÅãËéâ¤
	3 ÃÐ´Ñº
	6              6
	ÀÒ¾·Õè  2.7  áÊ´§â¤Ã§ÊÃéÒ§áººÃÒº
	¨Ò¡ÀÒ¾·Õè  2.7  â¤Ã§ÊÃéÒ§¹ÕéÁÕÃÐ´Ñº¼ÙéºÃÔËÒÃ 5 ¤¹ â´ÂÁÕ¼ÙéºÃÔËÒÃ         ÊÙ§ÊØ´ 1 ¤¹ ¼Ùé¨Ñ´¡ÒÃ 4 ¤¹ áÅÐÁÕÃÐ´Ñº»¯ÔºÑµÔÍÕ¡ 24 ¤¹ â´Â¼Ùé¨Ñ´¡ÒÃáµèÅÐ¤¹ÁÕ¼ÙéãµéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ     6  ¤¹ áµè¶éÒ¾ºÇèÒ¡ÒÃ»ÃÐÊÒ¹§Ò¹ÃÐËÇèÒ§½èÒÂ·Õèà¡ÕèÂÇ¢éÍ§ÁÕÍØ»ÊÃÃ¤  ÁÕ¤ÇÒÁÅèÒªéÒ  ÁÕ¤ÇÒÁ
	4		4	4	         4
	ÀÒ¾·Õè  2.8  áÊ´§â¤Ã§ÊÃéÒ§áººÊÙ§
	¤.  àÍ¡ÀÒ¾ã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ËÃ×Íã¹¡ÒÃºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ (Unity of Command)   µÒÁËÅÑ¡¡ÒÃã¹¡ÒÃºÑ§¤ÑººÑ�ªÒÃÐºØäÇéÇèÒ ÊÁÒªÔ¡¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ¼ÙéË¹Öè§¼Ùéã´äÁè¤ÇÃ     ÃÒÂ§Ò¹µèÍ¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒà¡Ô¹¡ÇèÒ  1 ¤¹  ã¹¡ÒÃ·ÓË¹éÒ·Õèã´Ë¹éÒ·ÕèË¹Öè§  ËÃ×Í¡ÅèÒÇÍÕ¡¹ÑÂË¹Öè§ÇèÒ    ã¹Ë¹éÒ·ÕèË¹Öè§·
	§.  ËÅÑ¡¡ÒÃÊ¡ÒÅÒÃì (Scalar Principles)  ÁÕÍÂÙèÇèÒ  ÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·ÕèáÅÐ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍº¨Ðä´éÃÑº¡ÒÃ¡ÓË¹´äÇéªÑ´á¨é§  áÅÐáºè§Å´ËÅÑè¹¡Ñ¹Å§ÁÒ¨Ò¡àº×éÍ§º¹ÊÙèàº×éÍ§ÅèÒ§    ¼Ùé·ÕèÍÂÙèã¹µÓáË¹è§·ÕèÊÙ§¡ÇèÒ¨ÐÁÕÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·ÕèáÅÐ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍºÁÒ¡¡ÇèÒ¼Ùé·ÕèÍÂÙèã¹µÓáË¹è§·ÕèµèÓ¡ÇèÒ


	ÀÒ¾·Õè 2.9  ¡ÒÃ¡ÓË¹´ÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·ÕèµÒÁËÅÑ¡Ê¡ÒÅÒÃì
	
	¨.  ¡ÒÃáºè§á¼¹¡§Ò¹ (Departmentation)  ËÅÑ¡¡ÒÃ¡ÒÃáºè§á¼¹¡§Ò¹ÁÕÍÂÙèÇèÒ  §Ò¹µèÒ§ æ ·ÕèµéÍ§´Óà¹Ô¹¡ÒÃãËéºÃÃÅØÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ¨Ðä´éÃÑº¡ÒÃ¨Ñ´áºè§áÅÐÃÇÁ¡ÅØèÁã¹ÅÑ¡É³Ð·Õè¡èÍãËéà¡Ô´»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾áÅÐ¤ÇÒÁÊÐ´Ç¡ã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔáÅÐ¡ÒÃ»ÃÐÊÒ¹§Ò¹§Ò¹¡Ô¨¡ÃÃÁµèÒ§ æ áÅÐ§Ò¹µèÒ§
	ÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ãË�è
	©.  ¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂÍÓ¹Ò¨ (Decentralization)  ËÅÑ¡¡ÒÃà¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂÍÓ¹Ò¨¤×Í  ¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õèã¹¡ÒÃµÑ´ÊÔ¹ã¨  ¤ÇÃÁÕ¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂä»ÊÙèÃÐ´ÑººÃÔËÒÃ·ÕèµèÓ¡ÇèÒã¹Í§¤ì¡ÒÃ  ¡ÒÃ¡ÃÐ¨ÒÂÍÓ¹Ò¨ã¹Í§¤ì¡ÒÃã´Í§¤ì¡ÒÃË¹Öè§¨ÐÁÒ¡ËÃ×Í¹éÍÂ¡ç¢Öé¹ÍÂÙè¡Ñº 2 »Ñ¨¨ÑÂ¤×Í ·Ñ¡ÉÐ  ¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶
	(2)  ÃÙ»áººâ¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃà¾×èÍ¡ÒÃ¼ÅÔµáÅÐ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹  ÁÕ´Ñ§¹Õé
	ÀÒÂã¹â¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃ ¨Ð»ÃÐ¡Íºä»´éÇÂ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì 2 ÅÑ¡É³Ð ¤×Í ÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õè (Authority) áÅÐ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍº (Responsibility) «Öè§¡ÓË¹´¢Öé¹à¾×èÍáÊ´§¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ìÃÐËÇèÒ§ºØ¤¤Å Ë¹éÒ·Õè·ÕèµéÍ§»¯ÔºÑµÔáÅÐ»Ñ¨¨ÑÂµèÒ§ æ ·Õèà»ç¹ÊÀÒÇÐáÇ´ÅéÍÁ¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ       ¶éÒ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹
	¡.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ ( Line  Structure)
	¢.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹Ë¹éÒ·Õè  ( Functionalzed   Structure)
	¤.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡áÅÐÊÒÂ§Ò¹·Õè»ÃÖ¡ÉÒ  (Line  and Staff Structure)
	§.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÃÙ»¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ  (Committee  Structure)
	¨.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÃÙ»â¤Ã§¡ÒÃ  (Project Structure)
	¡.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡  (Line  Structure)
	â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡à»ç¹â¤Ã§ÊÃéÒ§ã¹ÃÙ»áºº·Õè§èÒÂ·ÕèÊØ´áÅÐ¹ÔÂÁãªé¡Ñ¹ÁÒ¡ã¹Í§¤ì¡ÒÃ¢¹Ò´àÅç¡  ã¹â¤Ã§ÊÃéÒ§¹ÕéÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·ÕèµÒÁÊÒÂ¡ÒÃºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ¨Ð¶Ù¡¡ÓË¹´äÇéà´è¹ªÑ´µÑé§áµèÃÐ´ÑºÊÙ§ÊØ´¨¹¶Ö§µèÓÊØ´  áµèÅÐµÓáË¹è§ã¹â¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃ¨ÐÁÕÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õèã¹ÅÑ¡É³ÐÃÇÁ æ àË¹×ÍµÓáË


	»ÃÐ¸Ò¹
	
	ÀÒ¾·Õè  2.11   áÊ´§â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡  2 ÃÐ´Ñº


	»ÃÐ¸Ò¹
	
	ÀÒ¾·Õè  2.12   áÊ´§â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡  3 ÃÐ´Ñº
	¨Ò¡ÀÒ¾·Õè 2.11  ÊÒÂ¡ÒÃºÑ§¤ÑººÑ�ªÒáºè§à»ç¹ 2  ÃÐ´Ñº »ÃÐ¸Ò¹ «Öè§ÍÂÙèã¹ÃÐ´ÑººÃÔËÒÃÁÕÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õè·ÕèÁÕ¢Íºà¢µ¡ÇéÒ§ÁÒ¡¤×Í  ·ÓË¹éÒ·Õè¡ÒÃÇÒ§á¼¹áÅÐ¡ÒÃ¤Çº¤ØÁãËé´Óà¹Ô¹§Ò¹µÒÁá¼¹  ·Ñé§·Ò§´éÒ¹·Õèà¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃµÅÒ´  ¡ÒÃ¼ÅÔµ  áÅÐ¡ÒÃà§Ô¹áµè¼Ùéà´ÕÂÇ  â´ÂÁÕ¾¹Ñ¡§Ò¹´éÒ¹µèÒ§ æ
	¢.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹Ë¹éÒ·Õè   (Functionalized   Structure)
	â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹Ë¹éÒ·Õèà¡Ô´¢Öé¹àÁ×èÍâ¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡äÁèÊÒÁÒÃ¶·Õè¨Ð·ÓË¹éÒ·Õèà©¾ÒÐºÒ§ÅÑ¡É³Ðä´é  ¨Ö§ä´éÁÕ¡ÒÃáºè§Ë¹éÒ·ÕèËÅÑ¡ æ ¢Í§Í§¤ì¡ÒÃáÂ¡ÍÍ¡ä»  ¡ÒÃáºè§Ë¹éÒ·ÕèËÅÑ¡ã¹â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹Ë¹éÒ·Õè¹Õé¨Ðáºè§ÍÍ¡·Ò§´éÒ¹¢éÒ§  äÁèãªè¨Ò¡º¹Å§ÅèÒ§àËÁ×Í¹àªè¹â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹
	¼Ùé¨Ñ´¡ÒÃ¡ÒÃ¼ÅÔµ
	¤Çº¤ØÁ¡ÒÃ¼ÅÔµ  			   ÇÔÈÇ¡ÃâÃ§§Ò¹          	         ¤Çº¤ØÁ¤Ø³ÀÒ¾
	ËÑÇË¹éÒ¤¹§Ò¹
	¤¹§Ò¹


	ÀÒ¾·Õè  2.13  áÊ´§â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹Ë¹éÒ·Õè
	
	¨Ò¡ÀÒ¾·Õè  2.13  ¨ÐàËç¹ä´éÇèÒ ½èÒÂ¤Çº¤ØÁ¤Ø³ÀÒ¾·ÓË¹éÒ·Õèã¹¡ÒÃ      ÊÑè§¡ÒÃÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ä´é´éÇÂ  áÁéÇèÒâ´Â·ÑèÇ æ ä» áÅéÇ½èÒÂ¹Õé¨Ð·ÓË¹éÒ·Õèà»ç¹à¾ÕÂ§ÊÒÂ§Ò¹·Õè»ÃÖ¡ÉÒ   à·èÒ¹Ñé¹   ´Ñ§¹Ñé¹ ÊÒÂ¡ÒÃºÑ§¤ÑººÑ�ªÒ¢Í§ÊÒÂËÅÑ¡¨Ö§¶Ù¡áÂ¡ÍÍ¡ä»  «Öè§·ÓãËéà¡Ô´»Ñ�ËÒµèÍ¼Ùé»¯ÔºÑµÔ§
	¤.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡áÅÐÊÒÂ§Ò¹·Õè»ÃÖ¡ÉÒ  (Line  and Staff Structure)
	ã¹â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡áÅÐÊÒÂ§Ò¹·Õè»ÃÖ¡ÉÒ¹Õé¨ÐÁÕâ¤Ã§ÊÃéÒ§ÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õè¢Í§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ áÅÐÊÒÂ§Ò¹·Õè»ÃÖ¡ÉÒÃÇÁÍÂÙè´éÇÂ¡Ñ¹  ¡ÒÃáºè§Ë¹éÒ·ÕèËÅÑ¡¢Í§       Í§¤ì¡ÒÃ¨ÐãªéÇÔ¸Õáºè§ÂèÍÂ ·Ñé§¨Ò¡º¹Å§ÅèÒ§áÅÐ¡ÒÃáºè§ÍÍ¡·Ò§´éÒ¹¢éÒ§  ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ÁÕÍÓ¹Ò¨  Ë¹éÒ·Õèã¹¡ÒÃÊÑè§¡ÒÃ  áµèÊÒ
	·Õè»ÃÖ¡ÉÒ·ÑèÇä»   ¨Ð¶Ù¡¡ÓË¹´ãËé·ÓË¹éÒ·Õè¤ÍÂªèÇÂàËÅ×Í¼ÙéºÃÔËÒÃã¹ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ã¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹ãËéºÃÃÅØà»éÒËÁÒÂ  ÊèÇ¹ÁÒ¡¼Ùé·Õè·ÓË¹éÒ·Õè¹Õé¨ÐÁÕ¾×é¹˚Ò¹¤ÇÒÁÃÙéáÅÐ»ÃÐÊº¡ÒÃ³ì áÅÐ¡ÒÃ¡ÓË¹´µÓáË¹è§¨Ð¡ÓË¹´äÇéã¹ÃÐ´Ñº¡ÒÃºÃÔËÒÃÊÙ§ æ ¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ  ÊÓËÃÑº·Õè»ÃÖ¡ÉÒà©¾ÒÐ´éÒ¹¨Ð¶Ù¡¡
	ÀÒ¾·Õè 2.14  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡áÅÐÊÒÂ§Ò¹·Õè»ÃÖ¡ÉÒ
	¨Ò¡ÀÒ¾·Õè  2.14  ¨ÐàËç¹ä´éÇèÒ ¼ÙéªèÇÂ»ÃÐ¸Ò¹·ÓË¹éÒ·Õèã¹¡ÒÃãËé¤ÇÒÁ         ªèÇÂàËÅ×ÍáÅÐãËé¤Ó»ÃÖ¡ÉÒ»ÃÐ¸Ò¹ã¹¡ÒÃ·ÓË¹éÒ·Õè  ÇÒ§á¼¹ ¤Çº¤ØÁ áÅÐ»ÃÐÊÒ¹§Ò¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹µèÒ§ æ ¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ â´ÂäÁèÁÕÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õèã¹¡ÒÃÊÑè§¡ÒÃáµèÍÂèÒ§ã´  ¼ÙéªèÇÂ»ÃÐÊÒ¹¹Õé¨Ð           ·ÓË¹éÒ·
	§.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÃÙ»¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ  (Committee  Structure)
	â¤Ã§ÊÃéÒ§ã¹ÃÙ»¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ¹Õéà»ç¹¼ÅÁÒ¨Ò¡¤ÇÒÁ¨Óà»ç¹ã¹¡ÒÃãªé¤ÇÒÁÃÙé¤ÇÒÁªÓ¹Ò�à©¾ÒÐ´éÒ¹ã¹ËÅÒÂ æ ´éÒ¹ à¾×èÍá¡é»Ñ�ËÒ·ÕèÁÕ¤ÇÒÁ«Ñº«éÍ¹  â´Â¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ¹Õé¨Ð»ÃÐ¡Íº´éÇÂ¡ÅØèÁºØ¤¤ÅÀÒÂã¹Í§¤ì¡ÒÃàÍ§ËÃ×Íà»ç¹ºØ¤¤Å·ÕèÍÂÙèÀÒÂ¹Í¡Í§¤ì¡ÒÃ·ÕèÁÕ¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶¨Ð¶Ù¡áµè§µÑé§¢Öé¹ÁÒà¾×èÍá¡é
	¡)  ¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃÊÒÂ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ ËÃ×Í¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ·Õè»ÃÖ¡ÉÒ (Line or Staff  Committees)  ¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ ¨ÐÁÕÍÓ¹Ò¨Ë¹éÒ·Õè¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍº áÅÐ¡ÒÃ   µÑ´ÊÔ¹ã¨à»ç¹ä»µÒÁÊÒÂ§Ò¹ËÅÑ¡ ¼Ùé»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ÊÒÁÒÃ¶´Óà¹Ô¹§Ò¹µÒÁ¡ÒÃµÑ´ÊÔ¹ã¨¹Ñé¹ä´é  ÊèÇ¹¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ·Õè»ÃÖ¡ÉÒ¨ÐµÑé§¢Öé¹Á
	¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ			    ¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ			¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ
	µÃÇ¨ÊÍºÀÒÂã¹			      ÍÓ¹ÇÂ¡ÒÃ  		            âº¹ÑÊáÅÐà§Ô¹à´×Í¹
	»ÃÐ¸Ò¹¡ÃÃÁ¡ÒÃ
	ÍÓ¹ÇÂ¡ÒÃ
	·Õè»ÃÖ¡ÉÒ¡ÒÃà§Ô¹  						·Õè»ÃÖ¡ÉÒ¡®ËÁÒÂ
	»ÃÐ¸Ò¹
	·Õè»ÃÖ¡ÉÒ»¯ÔºÑµÔ¡ÒÃ  					              ¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃºÃÔËÒÃ
	Ë¹èÇÂ»¯ÔºÑµÔ¡ÒÃ
	ÃÍ§»ÃÐ¸Ò¹  			     ÃÍ§»ÃÐ¸Ò¹		              ÃÍ§»ÃÐ¸Ò¹
	¨.  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÃÙ»â¤Ã§¡ÒÃ  (Project Structure) ËÃ×Íâ¤Ã§ÊÃéÒ§áººàÁµÃÔ¡«ì  (Martix Organization)  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÃÙ»â¤Ã§¡ÒÃà»ç¹â¤Ã§ÊÃéÒ§«Öè§à¹é¹¡ÒÃãªé·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìáÅÐ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÇÑµ¶ØÍÂèÒ§ÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾à¾×èÍºÃÃÅØÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¢Í§â¤Ã§¡ÒÃà»ç¹¡ÒÃà©¾ÒÐ  â¤Ã§ÊÃéÒ§ÅÑ¡É³Ð¹Õéãª
	»ÃÐ¸Ò¹
	ÊÃØ»ä´éÇèÒ  ¡ÒÃ¨Ñ´Í§¤ì¡ÒÃà»ç¹¡ÒÃ¡ÓË¹´â¤Ã§ÊÃéÒ§Í§¤ì¡ÒÃ·Õèà»ç¹¾Ô¸Õ¡ÒÃËÃ×Íà»ç¹·Ò§¡ÒÃã¹ÅÑ¡É³Ð·ÕèàÍ×éÍãËé¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ìÃÐËÇèÒ§¤¹  à¤Ã×èÍ§¨Ñ¡Ã  áÅÐ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÍ×è¹ æ ¢Í§   Í§¤ì¡ÒÃà»ç¹ä»ÍÂèÒ§ÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾à¡Ô´ÊÑÁÄ·¸Ôì¼Å  ¼ÅÅÑ¾¸ì·Õèä´é¨Ò¡¡ÒÃ¨Ñ´Í§¤ì¡ÒÃ¡ç¤×Í           â¤
	ÍØ·ÑÂ  ÊØ´ÊØ¢ (2533: 45)  ä´éãËé¤ÇÒÁËÁÒÂ¢Í§ºØ¤ÅÒ¡ÃÇèÒ ËÁÒÂ¶Ö§¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ
	à¨éÒË¹éÒ·Õè·ÕèÁÕ¤Ø³ÀÒ¾ãËéàËÁÒÐÊÁ¡Ñº§Ò¹  ¡ÒÃãªé  ¡ÒÃºÓÃØ§ÃÑ¡ÉÒ áÅÐ¡ÒÃ¾Ñ²¹Òà¨éÒË¹éÒ·Õè
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