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4

Thesis title : THE  STUDY  OF  HOTEL’S COMPETITIVENESS IN PATTAYA CITY

Researcher : Mrs. Chayanee  Singteesuke;  Degree:  Master of  Business Administration;  Thesis advisors: (1) Tanachai   Yomjinda, 

Associate Professor, (2)  Dr. Saneh  Juito, Associate Professor, (3)  Dr. Supamas  Angsuchoti, Asistant Professor,  Academic year: 2003

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.! ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

กระแสโลกาภิวัตนเปนพลังผลักดันท้ังภายในประเทศและระดับโลกใหเกิดการ  
เปล่ียนแปลงตาง ๆ  สงผลใหประเทศตาง ๆ ในโลกพยายามหาแนวทางรองรับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น  โดยการปรับปรุงความสามารถในการแขงขันระยะยาว  เพื่อวางแนวทางการจัดสรร
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  มีวิสัยทัศน (Vision)  และจุดประสงค  (Purpose)  หากปราศจากวิสัย
ทัศนทางการแขงขันท่ีชัดเจนในอนาคตจะสงผลใหประเทศเสียเปรียบในการแขงขันทางการคา
ระหวางประเทศและความสามารถทางการแขงขันท่ีลดลง  การบริหารการจัดการเพ่ือใหสอดคลอง
กับกระแสการเปล่ียนแปลงในตลาดโลกยุคใหม  จึงเปนสิ่งส ําคัญและจ ําเปนอยางย่ิง  โดยการ
กํ าหนดกลยุทธและนโยบายการแขงขัน  เพื่อสรางขีดความสามารถและความไดเปรียบในการ     
แขงขัน  เน่ืองจากจะเปนขอมูลในการกํ าหนดนโยบายและทิศทางการดํ าเนินการท่ีชัดเจนใน
อนาคต

ภายใตสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  รวมท้ังการแขงขันท่ีทวีความ       
รุนแรงมากยิ่งขึ้นทั่วทุกภูมิภาคของโลก  สงผลใหประเทศตาง ๆ ตองเตรียมความพรอมและหา    
แนวทางปรับตัวเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน  ใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก   ดังน้ัน
การสรางความเขมแข็งและพัฒนาอุตสาหกรรมใหมีความเชื่อมโยงกันท้ังระบบ  จะชวยใหการ      
จัดสรรการใชทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยูอยางจํ ากัดมาใชอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน    
สูงสุด  มีการนํ าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาชวยในการพัฒนาเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุดและใหไดตนทุน
ต่ํ าท่ีสามารถแขงขันได  ท้ังน้ีจํ าเปนตองอาศัยระบบการบริหารการจัดการมาชวยในการวางแผน
และกํ าหนดแนวทางการผลิต และกลยุทธทางการตลาดท่ีชัดเจน  เพื่อใหสามารถดํ าเนินการให
เปนไปตามเปาหมายและสอดคลองกับความตองการตลาดในอนาคต  ซ่ึงตองอาศัยการวิเคราะห
อยางเปนระบบและขอมูลท่ีถูกตองเปนท่ีเช่ือถือได   เพื่อจะไดกํ าหนดกลยุทธทางการแขงขันอยาง
มี          ประสิทธิภาพ    อยางไรก็ตาม  การมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การผลิต  การตลาดใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก  ควรอยูบนพื้นฐานของแนวทางการพัฒนาที่
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ยั่งยืน    โดยการปรับโครงสรางการผลิตใหเหมาะสมกับสภาพความสมบูรณของทรัพยากรและ
สอดคลองกับความตองการของตลาดในอนาคต  (จิรวัสสา  แจมใส  2543: 67-71)

จากกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกเขาสูยุคโลกาภิวัตน  การพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมจํ าเปนตองพ่ึงพาการคาระหวางประเทศ  รัฐบาลจึงใหความส ําคัญกับความสามารถทางการ
แขงขันของไทยมากขึ้น  โดยในการประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี  23  เมษายน  2545  กํ าหนดให
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของไทยเปนวาระแหงชาติ   การทองเท่ียวแหงประเทศไทย (ท
ทท.) จึงไดวางกลยุทธและกํ าหนดกรอบการปฏิรูปการทองเท่ียวใหเปนรูปธรรมท่ีชัดเจนขึ้น           
มีเปาหมายกรอบยุทธศาสตรท่ีใหประเทศไทยมุงสูการเปนศูนยกลางการทองเท่ียวแหงเอเซียภาย
ในป  2549

รัฐบาลจึงไดกํ าหนดให ป 2547  เปนปแหงการทองเที่ยวและกีฬา  เพือ่สรางรายได
จากการทองเท่ียวใหกลับมาฟนฟูเศรษฐกิจอีกคร้ัง  ภายใตยุทธศาสตรการทองเท่ียวท่ีมุงสูการเปน     
ศูนยกลางการทองเท่ียว  ( Tourism Capital of Asia)  ภายในป 2549   โดยการนํ าเสนอความ     หลาก
หลายของสินคาและบริการทางการทองเท่ียว ( Variety of  Tourist Products)  ความเปน     คนไทย ( Thai 

People)  และความเปนไทย  ( Thai Touch) ผานสินคา 13 ประเภท  ดังน้ี   (1)  การทองเท่ียวในเมือง  
(City Trip)  จากวัฒนธรรมอันเกาแกลํ ้าคา  ชายทะเลที่สวยงามของประเทศ     เพื่อแสดงใหเห็นถึง
วิถีชีวิต และประเพณีที่ส ําคัญในแตละทองถ่ิน  (2)  การเช่ือมโยงการทองเท่ียวระหวางประเทศ
เพื่อนบานท่ีสํ าคัญ (Multi Cities Trip)     ท้ังทางบกและอากาศ   เชน ประเทศแถบลุมแมนํ ้าโขง ไดแก 
ลาว จีน เปนตน  (3)  การทองเท่ียวเชิงนิเวศและผจญภัยเปนการเดินทางดวยพาหนะตาง ๆ เชน 
จักรยานเสือภเูขา  การลองแกง  ขี่ชาง  เดินปา  เปนตน  (4)  สิ่งที่มนุษยสรางขึ้น ( Manmade)  ไดแก 
หอศิลปวัฒนธรรม  พิพิธภัณฑพื้นบาน  เปนตน  (5)  เสนทางทองเท่ียวตาม  เสนทางวัฒนธรรม
ตาง ๆ (Thematic Routes)  เชน  เสนทางมรดกโลก กํ าแพงเพชร-สุโขทัย       เสนทางวัฒนธรรมขอม 
นครราชสีมา-บุรีรัมย-สุรินทร-ศรีสะเกษ-อุบลราชธานี เปนตน  (6)  การประชุมสัมมนา  การทอง
เท่ียวเพ่ือเปนรางวัล  การแสดงนิทรรศการ  และแสดงสินคานานาชาติ        ( Meeting Incentive 

Convention and Exhibition : MICE)  เนนพื้นที่ในเขตกรุงเทพมหานคร       พัทยา   นนทบุรี   (7) การทอง
เท่ียวเชิงสุขภาพในรูปแบบ สปา  นวดแผนโบราณ  บํ าบัดรักษา       สุขภาพ  (8)  การทองเท่ียว
แบบพ ํานักระยะยาว (Long Stay)  โดยจัดต้ังบริษัทไทยจัดการลองสเตย จํ ากัด  เพื่อดูแลรับผิดชอบ
การทองเที่ยวประเภทนี ้(9)  การทองเที่ยวเชิงกีฬา    ไดแก กอลฟ พายเรือ  (10)  การทองเท่ียวเชิง
เกษตร ( Agro tourism)  ในลักษณะการเที่ยวชมสวนผลไม ฟารม  (11)  การทองเท่ียวเชิงศาสนา เปน
การชมวัด และสถานท่ีสํ าคัญทางศาสนา การสกัการะส่ิงศักด์ิสิทธ์ิ          (12)  การทองเท่ียวเชิง
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การศึกษา ( Edutourism)  เพื่อใหนักทองเที่ยวที่สนใจสามารถเรียนการท ําอาหารไทย   มวยไทย   นวด
แผนโบราณ  ท่ีเปนเอกลักษณของไทยได  และ (13)  เทศกาลประเพณีหลัก  เชน  สงกรานต    กิจ
กรรมระดับนานาชาติ และงาน Thailand Grand Festivals   เปนตน       (ศิริพรรณ  เปล่ียนสกุล  2546: 
62-63)

อุตสาหกรรมทองเท่ียวเปนธุรกิจท่ีนํ ารายไดเขาประเทศปละหลายแสนลานบาท      
ดวยเพราะประเทศไทยมีแหลงทองเท่ียวหลากหลายรูปแบบ  ซ่ึงเปนท่ีนาสนใจของนักทองเท่ียว            
มีบรรยากาศและวัฒนธรรมท่ีเปนเอกลักษณ    อีกท้ังภาครัฐไดใหการสนับสนุนอุตสาหกรรม       
ทองเท่ียวอยางจริงจัง  ทํ าใหจํ านวนนักทองเท่ียวท่ีเขามาทองเท่ียวในประเทศเพิ่มข้ึนทุกป                 
(ศิริพรรณ  เปล่ียนสกุล  2545: 50)

จากอดีตน้ันนักทองเท่ียวสวนใหญจะเดินทางเฉพาะวันหยุดประจํ าปเพียงปละครั้ง  
และในปจจุบันเฉล่ียมากกวา 2 คร้ังตอป  เร่ิมจากป  2000  เปนตนไป  อาจจะเพิ่มขึ้นเปนปละ 3 
คร้ัง และในป  2020  คงจะตองเพิ่มการทองเที่ยวปละ 4 ครั้ง  โอกาสของธุรกิจทองเที่ยวจะมีมาก
ขึ้น  ความทันสมัย  และความสะดวกสบายของการเดินทางท่ีมีประสิทธิภาพ  และรวดเร็วข้ึน  การ    
ผอนปรนในเร่ืองวีซาเขาประเทศจะมีสวนเพิ่มการทองเท่ียวมากขึ้น  ไมวาจะเปนกลุมยุโรปหรือ   
อาเซียน  (ดนัย  วันสม 2543: 74)   ดังน้ัน  แนวโนมการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  เศรษฐกิจ  การ
เมือง  และเทคโนโลยีท่ีมีสวนผลักดันอุตสาหกรรมการโรงแรมไดเปล่ียนแปลงเขาสูยุคไฮเทค โดย
เฉพาะในเร่ืองอินเทอรเน็ตท่ีจะมีบทบาทสํ าคัญอยางย่ิงท่ีเปล่ียนพฤติกรรมผูซ้ือ  โดยผูจองหองพัก
โรงแรมจะคนหาขอมูลผานอินเทอรเน็ต  และจะลดความตองการในเร่ืองย่ีหอ  เพราะจะเลือกโรง
แรมให    สอดคลองกับสถานการณความตองการท่ีแตกตางกันไป  ผูซื้อ (คนจองหองพัก)  จะรูวา
ตนตองการอะไร  ท่ีไหน  เมื่อไหร  และราคาอะไรที่เหมาะสมที่สุด  ผูซื้อจะเปนผูเลือก  เพราะมี
โอกาสเลือกไดมากกวา  และไมวาเวลาไหนก็ตาม  โดยดูและจองผานอินเทอรเน็ต    โรงแรมตองมี
การส่ือสาร   การตลาดใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงของโลก  เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับ
ลูกคาในอนาคต    และเพ่ือความสามารถในการแขงขันในยุคปจจุบันอีกดวย

เมืองพัทยา  จังหวัดชลบุร ี     เปนแหลงทองเที่ยวที่มีชื่อเสียงทางทะเลแหงหนึ่งของ
ประเทศ   ซึ่งเปนที่นิยมของนักทองเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ จนไดรับการกํ าหนดให
เปนเมืองท่ีอยูในเขตพื้นท่ีการพัฒนาตามโครงการพัฒนาพื้นท่ีชายฝงทะเลตะวันออก  ในยุคท่ี
เศรษฐกิจเติบโต ธุรกิจตาง ๆ ในเมืองพัทยา  ขยายตัวมากมาย ไมเวนกระทั่งธุรกิจโรงแรม มีโรง
แรมเกิดข้ึนหลายแหง  ท้ังโรงแรมขนาดเล็ก  ขนาดกลาง และขนาดใหญ  ตางขยายตัวเพื่อรองรับ               
นักทองเท่ียว  นักธุรกิจ และรองรับกิจกรรมการประชุมสัมมนาของหนวยงานตาง ๆ  ปจจุบัน     



4

เมืองพัทยามีโรงแรม จํ านวน  239  แหง  ซ่ึงสอดคลองกับท่ี สุมิตร  ศรีเพ็ญ  (2540: 31)  กลาววา 
ธุรกิจโรงแรมขยายตัวอยางมาก  เมื่อรัฐบาลใหการสงเสริมการลงทุนเพ่ือผอนคลายวิกฤตการณ
และภาวะความขาดแคลนหองพัก  เปนเหตุจูงใจใหนักลงทุนเขามาลงทุนในธุรกิจนี้เปนอยางมาก       
เมื่อจํ านวนโรงแรมขยายตัวเพ่ิมมากข้ึน  เกินความตองการของตลาด  สภาพการณอยางหนึ่งที ่   
หลีกเลี่ยงไมไดคือ  ภาวะการแขงขัน  จะเห็นวาการแขงขันที่สูงขึ้นท ําใหโรงแรมตาง ๆ จํ าเปนตอง
ลดราคาลงมา  เพื่อความไดเปรียบกับคูแขงขัน  และเพ่ือความอยูรอดของธุรกิจ

จากท่ีกลาวมาขางตน   ผูวิจัยไดเห็นถึงความสํ าคัญของธุรกิจโรงแรม  จึงไดทํ าการ
ศึกษาวิจัยเพื่อใหทราบถึงความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม เฉพาะในเขตเมืองพัทยา  
จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  โดยใชองคประกอบ
การบริหาร 7 ดาน ของบริษัทแมคคินซีย  มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ี เพราะบริษัท      
แมคคินซีย  ไดศึกษาถึงองคประกอบของบริษัทที่ประสบผลส ําเร็จในการดํ าเนินงาน และไดกลาว
วาการบริหารงานท่ีสัมฤทธ์ิผลข้ึนอยูกับตัวแปรท่ีมีความเก่ียวของกันหมด อยางนอยที่สุด 7   ดาน 
คือ ดานกลยุทธ    ดานโครงสราง  ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร   ดานบุคลากร    ดานทักษะ   
และดานคานิยมรวม   ผลการวิจัยจะสะทอนความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม ในเขต
เมืองพัทยา   เพื่อเปนขอมูลประกอบส ําหรับผูบริหารในระดับสูงใชประกอบการกํ าหนดนโยบาย
และมาตรการในการสงเสริมและสนับสนุนการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมไดอยางมีประสิทธิภาพ       
สอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป

2.! วัตถุประสงคการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคดังน้ี
2.1   เพื่อศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา
2.2   เพื่อศึกษาขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยากับความสามารถในการแขงขัน

3.   กรอบแนวคิดการวิจัย

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาองคประกอบการบริหาร 7 ดาน ตามแนวคิด 7-S  ของ
บริษัท แมคคินซีย  ไดแก  ดานกลยุทธ  ดานโครงสราง  ดานระบบ  ดานแบบการบริหาร   ดาน
บุคลากร  ดานทักษะ และดานคานิยมรวม    ซ่ึงสรุปกรอบแนวคิดการวิจัยดังในภาพท่ี  1.1
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ความสามารถในการแขงขัน  7  
ดาน  ไดแก

ขนาดของโรงแรม          -  กลยุทธ
            - โรงแรมขนาดเล็ก          -  โครงสราง
            - โรงแรมขนาดกลาง          -  ระบบ
            - โรงแรมขนาดใหญ          -  บุคลากร

         -  แบบการบริหาร
         -  ทักษะ
         -  คานิยมรวม

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย

4.  สมมติฐานการวิจัย

ขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยาทํ าใหความสามารถในการแขงขันแตกตางกัน

5.  ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาคร้ังน้ี  ผูวิจัยไดกํ าหนดขอบเขต ดังน้ี
5.1   ขอบเขตดานประชากร  ศึกษาเฉพาะโรงแรมในเขตเมืองพัทยา
5.2   ขอบเขตดานตัวแปร  ตัวแปรอิสระไดแก  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง

และโรงแรมขนาดใหญ และตัวแปรตาม ไดแก ความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  โครงสราง
ระบบ   แบบการบริหาร  บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม

5.3   ชวงเวลาท่ีทํ าการศึกษา ในระหวางเดือน พฤศจิกายน 2546 - มีนาคม  2547
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6.  นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย

6.1  ความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness)  หมายถึง ศักยภาพขององคการท่ีจะ
ปรับเปล่ียนและเขาใจถึงโครงสรางของอุตสาหกรรมท่ีตนแขงขันอยู ในการสรางคุณคาใหกับ  ลูก
คา  โดยอาศัยปจจยัท่ีสํ าคัญ 7  ดาน ท่ีทํ าใหธุรกิจโรงแรมประสบผลส ําเร็จในการดํ าเนินงาน     ได
แก  ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง  ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร  ดานบุคลากร  ดานทักษะ 
และดานคานิยมรวม   และรักษามูลคาเพิ่มไวไดในระยะยาว  โดยการเปรียบเทียบกับกลุมคูแขง

6.2   กลยุทธ (Strategy)  หมายถึง  แผนงาน แผนธุรกิจ และแผนปฏิบัติการของ      องค
การท่ีกํ าหนดไวลวงหนา  เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพการแขงขันที่มีตอ     องค
การหรือเปาหมายท่ีกํ าหนดไว

6.3  โครงสราง (Structure) หมายถึง  แผนภมิูท่ีแสดงถึงการปฏิบัติงานของหนาท่ี    การ
งานตาง ๆ  ในหนวยงานยอยวาใครรายงานตอใคร   รวมท้ังแสดงสายการบังคับบัญชา  และความ
สัมพันธระหวางต ําแหนงตาง ๆ   ตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบ   การประสานงาน และการติด
ตอส่ือสาร

6.4  ระบบ (Systems) หมายถึง   วิธีการดํ าเนินงานดานตาง ๆ ท่ีสามารถดํ าเนินการได
อยางสอดคลอง  โดยอาศัยระบบสารสนเทศ   ระบบการควบคุม  และระบบการประเมินผลงาน

6.5   แบบการบริหาร (Styles) หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมการทํ างานของผูบริหาร   
ประกอบดวย    การทํ างานเปนทีม  การใหพนักงานมีสวนรวมในการทํ างาน  การประเมินผลการ
ปฏบัิติงาน การปฏิบัติท่ีเปนไปตามกรอบโครงสราง  การใช เทคนิคการจูงใจเพื่อใหพนักงานปฏิบัติ
งานไดดีข้ึน

6.6  บุคลากร  (Staff) หมายถึง  คุณลักษณะทางประชากรของพนักงานในโรงแรม      
ไดแก   การฝกอบรม  ความคิดริเริ่ม  การสรางบรรยากาศในการทํ างาน  รูปแบบจูงใจในการ
ทํ างาน ความสัมพันธอันดีและความสามัคคีตอหนวยงาน  และความรูสึกวาตนเปนปจจัยท่ีสํ าคัญ
ท่ีสุดของหนวยงาน

6.7  ทักษะ (Skills) หมายถึง  ความช ํานาญจากการเพิ่มพูนความรู  การใหบริการจน
เปนท่ียอมรับ   ความพรอมในการใหบริการท่ีเพียงพอตอความตองการลูกคา  ความชํ านาญใน
การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา
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6.8  คานิยมรวม (Shared Values) หมายถึง  กิจกรรมขององคกรที่แสดงใหเห็นถึงวัฒน
ธรรมองคกร    การมีสวนรวมในการกํ าหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ พฤติกรรมของสมาชิกของสังคม
โดยสวนรวม  คานิยมเปนระบบความชอบในการจัดรูปแบบของพฤติกรรมมนุษยท่ีฝงแนนอยูในตัว
คน และเปนท่ียอมรับและเขาใจของทุกฝาย และเปนสิง่ท่ีคนเรายึดถือปฏิบัติตอกันมา

6.9!โรงแรม   หมายถึง   สถานท่ีสํ าหรับคนเดินทางหรือนักทองเท่ียวท่ีมาพักและ
การบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม  แบงออกเปน 3 ขนาด ดังน้ี

6.9.1 โรงแรมขนาดเล็ก  หมายถึง โรงแรมท่ีมีราคาหองพักต่ํ ากวา   999 บาท
6.9.2 โรงแรมขนาดกลาง หมายถึง โรงแรมท่ีมีราคาหองพักต้ังแตราคา

1,000 – 1,499 บาท
6.9.3 โรงแรมขนาดใหญ  หมายถึง  โรงแรมท่ีมีราคาหองพักต้ังแตราคา 1,500

บาทขึ้นไป

7.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

7.1!ใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหารจัดการของธุรกิจโรงแรม
7.2  ใชเปนขอมูลส ําหรับองคกรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมทั้งใน

ภาครัฐและเอกชน นํ าไปใชในการกํ าหนดนโยบายและมาตรการในการสงเสริมและสนับสนุนการ
ดํ าเนินธุรกิจโรงแรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยเร่ือง  ความสามารถในการแขงขันของธรุกิจโรงแรม  ในเขตเมืองพัทยา  ผูวิจัย
ไดศึกษาจากหนังสือ  ตํ ารา  เอกสาร   บทความ  วารสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   ซึ่งจะนํ าเสนอ    
ตามล ําดับ ดังน้ี

1.! ระบบการบริหารงานโรงแรม
-  การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ
-  การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย
-  การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส    
-  การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ
-  การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด

2.! แนวคิดพ้ืนฐานของ  Balanced  Scorecard

3.! แนวคิดเกี่ยวกับ Five Fore Model

4.! แนวคิดเกี่ยวกับ 7-S   ของแมคคินซีย    
5.! ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  ระบบการบริหารงานโรงแรม

การบริหารงานโรงแรม  สามารถจํ าแนกออกเปน 5 ระบบ  ดังน้ี  (พรชัย  โพธิกานนท
และชุษณะ  รุงปจฉิม  2539: 669-688)

1.1! การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ
1.1.1   การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ (Independent System)    หมายถึงการ

บริหารโรงแรมในลกัษณะทีบุ่คคลใดบุคคลหน่ึง    หรือกลุมนักลงทุนกลุมใดกลุมหนึ่งเปน        เจา
ของโรงแรม   และรับผิดชอบในการบริหารโรงแรมเอง  โดยไมมีความสัมพันธทางธุรกิจใด ๆ กับ
บุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น
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1.1.2!ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ
 การบริหารงานโรงแรมระบบอิสระ มีขอไดเปรียบและเสียเปรียบ

ดังตอไปน้ี
1)! ขอไดเปรียบ

(1)   การบริหารงานมีความคลองตัวมากกวา  เน่ืองจากเจาของและ
ผูบริหารงานมักเปนบุคคลคนเดียวกัน  การตัดสินใจในการดํ าเนินธุรกิจสามารถท ําไดอยางรวดเร็ว

(2)   โรงแรมที่ใชการบริหารงานระบบอิสระมักเปนโรงแรมเล็ก  ที่มี
กลุมเปาหมายทางการตลาดที่จํ ากัดคือ มีลักษณะของตลาดที่แคบ ซ่ึงนับเปนส่ิงท่ีดีเน่ืองจากโรงแรม
สามารถสรางเอกลักษณหรือจุดขายของตนเองไดงาย

(3)  การโฆษณา/ประชาสัมพันธในโรงแรมแบบอิสระท ําไดงายไม
ซับซอน  บางแหงใชวิธีการสงเอกสารประชาสัมพันธไปยังแขกและผูที่เคยมารับบริการไดโดยตรง

2)! ขอเสียเปรียบ  
(1)  โรงแรมอิสระมักจะมีปญหาเรื่องการจัดการดานการเงิน  โดย

เฉพาะในเรื่องการบริหารคาใชจาย  การบริหารแรงงาน  และการควบคุมคุณภาพ  ในกรณีน้ีผูจัดการ
ท่ัวไปจะตองมีความเขาใจในการออกแบบระบบ  และการสนับสนุนใหดี

(2)  โรงแรมอิสระขนาดเล็กมักจะไดรับพนักงานที่ขาดประสบการณ  
และไมไดผานการฝกฝนอบรมมาปฏิบัติงานเปนสวนใหญ  ทั้งนี ้ เพราะโรงแรมไมมีโอกาสไดเลือก
พนักงานเทาใดนัก  เนื่องจากเมื่อมีการเปดรับพนักงานก็มักไมมีคนมาสมัคร  เพราะโอกาสความ
กาวหนาในโรงแรมแบบน้ีมีไมมากนัก  การฝกอบรมในโรงแรมแบบนี้ไมไดจัดเปนหลักสูตรอยาง
เปนทางการ แตมักใชระบบที่เรียกวา “ระบบเพื่อนรวมงาน”   (buddy system)  ในการชวยแนะนํ าและดู
แลในเรื่องการปฏิบัติซึ่งกันและกัน

(3)  ในการแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการดํ าเนินงาน  เจาของหรือ           
ผูบริหารมักจะตองแกปญหาดวยตัวเองตามลํ าพัง  ขาดการสนับสนุนชวยเหลือจากผูอื่น  ซึ่งใน    
บางคร้ังอาจเกิดความผิดพลาดในการตัดสินใจได

1.2   การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย
1.2.1  การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย  (Chain System)  หมายถึง  การบริหาร

งานในลักษณะของการรวมกลุมกันของโรงแรมตาง ๆ ภายใตเครือขายธรุกิจโรงแรม      เครือขาย
ใดเครือขายหน่ึง  โดยการดํ าเนินงานของโรงแรมไมวาจะเปนในดานการกํ าหนดนโยบาย  การ
บริหารจัดการในเร่ืองตาง ๆ ตลอดจนการบริหารทรัพยสนิและสิง่อํ านวยความสะดวก  จะอยูภายใต
การควบคุมโดยตรงจากเครือขาย
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1.2.1   ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ
 การบริหารงานโรงแรมระบบเครือขาย  มีขอไดเปรียบและเสียเปรียบ

ดังตอไปน้ี
1)! ขอไดเปรียบ

(1)! การบริหารงานมีความคลองตัวทางการการเงินมากกวา
เนื่องจากมีเงินทุนเปนจํ านวนมาก

(2)  โรงแรมระบบเครือขายจะตองท ําอะไรเหมือนกันทุกแหง  เพ่ือ
ทํ าใหแขกไมวาจะพักที่โรงแรมแหงใด  ยอมจะไดรับการบริการท่ีมีมาตรฐานเหมือนกัน

(3)  โรงแรมระบบเครือขายงายตอการก ําหนดมาตรฐานของการ
บริการและนโยบายดานปฏิบัติการ

(4)  โรงแรมระบบเครือขายสามารถเลือกพนักงานที่มีความรูความ
สามารถมาปฏิบัติงานไดดีกวา  เนื่องจากโอกาสความกาวหนาในโรงแรมแบบนี้มีมาก  จึงเปนท่ี
ดึงดูดความสนใจของผูปฏิบัติงานโรงแรม

(5)  ในกรณีท่ีโรงแรมในเครือขายเกิดปญหา  ก็สามารถที่จะ
ขอความชวยเหลือหรือคํ าแนะนํ าจากเครือขายไดตลอดเวลา

2)  ขอเสียเปรียบ
(1)! การบริหารงานและการตัดสินใจในบางเรื่องอาจลาชา

เนื่องจากจะตองใหทางเครือขายเปนผูพิจารณากอน
(2)  ผูบริหารจัดการรวมท้ังพนักงานในโรงแรมขาดความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการบริการ  เนื่องจากทุกสิ่งทุกอยางเครือขายจะเปนผูก ําหนดมาใหทั้งสิ้น
(3)  การสรางเอกลักษณของโรงแรมระบบเครือขายท ําไดยาก

เนื่องจากความหลากหลายของแขกที่มาพักและใชบริการ  ทํ าใหโรงแรมตองมีเอกลักษณหลายอยาง
ตามแขกไปดวย

1.3   การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส     
1.3.1  การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส  (Franchising)  หมายถึง  ระบบความ

สัมพันธเชิงธุรกิจในลักษณะที่เจาของแฟรนไชสเปนผูใหสิทธิพิเศษในการทํ าธุรกิจ  รวมทั้งให
ความชวยเหลือในการจัดองคการ  การประกอบการ และการบริหารจัดการ  โดยไดรับการ     ตอบ
แทนในลักษณะตาง  ๆ จากผูซื้อแฟรนไชส

1.3.2! ขอดีและขอเสีย
 การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชส  มีขอดีและเสียดังตอไปนี้
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1)! ขอดี
(1)   เจาของแฟรนไชสมักจะเปนผูชวยตัดสินใจ  และใหความ      

ชวยเหลือในเร่ืองตาง ๆ  ที่เกี่ยวของใหกับผูซื้อแฟรนไชส  เชน ทํ าเลที่เหมาะแกการลงทุน  การจัด
หาแบบกอสรางโรงแรม  การจัดหาผูรับเหมากอสราง  การเตรียมการและการเปดดํ าเนินการ  การ
โฆษณาประชาสัมพันธ  การฝกอบรมพนักงาน ฯลฯ

(2)  ผูซื้อแฟรนไชสจะไดรับเครดิตจากธนาคารและสถาบันการเงิน
ในการกูเงินเพื่อการลงทุน  เน่ืองจากการพิจารณาใหเงินกูธนาคารและสถาบันการเงินมักจะดูถึง
ความเปนไปไดของโครงการเปนสํ าคัญ  การเขารวมกับแฟรนไชสที่มีประสบการณและประสบ
ความสํ าเร็จมาแลว  จึงเปนขอไดเปรียบของผูซื้อแฟรนไชสที่จะไดรับเครดิตจากธนาคารและ
สถาบันการเงิน

(3)  ในกรณีท่ีเกิดปญหา  ผูซื้อแฟรนไชสจะไดรับความชวยเหลือและ
ขอแนะนํ าจากเจาของแฟรนไชสอยูเปนประจํ า  อีกทั้งทางเจาของแฟรนไชสเองก็จะสงที่ปรึกษา  
เดินทางมาเยี่ยมเยือนเปนประจ ําอยูแลว

2)! ขอเสีย
(1)! เจาของแฟรนไชสจะมีความเขมงวดในการด ําเนินงานดานตาง ๆ

มาก เน่ืองจากจะตองจัดใหเปนไปตามมาตรฐานของตน  ผูซื้อแฟรนไชสจะตองปฏิบัติตาม  ท ําให
ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ผูที่ไมปฏิบัติตามขอกํ าหนดของเจาของแฟรนไชสอาจถูกยกเลิก
สัญญาได

(2)  บางคร้ังผูซื้อแฟรนไชสอาจจํ าเปนตองรับเอาผลิตภัณฑและ     
แนวทางการโฆษณาประชาสัมพันธใหม ๆ ท่ีเจาของแฟรนไชสเปนผูแนะนํ ามา  แมวาตนเองจะ           
ไมตองการรับก็ตาม

(3)  แฟรนไชสบางแหงมีหลักสูตรฝกอบรมพนักงานที่ยังไมได    
มาตรฐาน  ทํ าใหพนักงานที่ผานการอบรมจากแฟรนไชสเหลานั้นอาจจะปฏิบัติหนาที่ไดอยางไมมี
ประสิทธิภาพมากนัก

1.4! การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ
1.4.1   การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ (Management

Contract  System )  หมายถึง  การทํ าขอตกลงรวมกันระหวางเจาของโรงแรม  (the owner)        ฝายหนึ่ง กับ
ผูบริหารจัดการโรงแรม  (the management company)  อีกฝายหน่ึง  โดยเจาของตกลงที่จะเปนผูใหเงินทุน
ดํ าเนินงานและไดรับผลตอบแทนเปนก ําไร  และผูบริหารจัดการตกลงยอมรับความรับผิดชอบใน
การดํ าเนินงานโรงแรม   ซึ่งอาจมีการรวมลงทุน  และจัดหาอุปกรณในการ   ดํ าเนินงานบางอยาง    



12

1.4.2! ขอดีและขอเสีย
 การบริหารงานโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ มีขอดีและเสีย

ดังตอไปน้ี
1)! ขอดี

(1)   ในแงของเจาของโรงแรม  การทํ าสัญญารวมจัดการกับบริษัทรับ
บริหารจัดการธุรกิจโรงแรมท่ีมีประสบการณสูง  หรือเปนบริษัทที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป  
เปนสิ่งที่ประกันถึงผลตอบแทนที่เจาของโรงแรมจะไดรับ  แมวาจะตองจายคาธรรมเนียมบริหาร 
จัดการไปบางสวนก็ตาม

(2)  ในแงของผูท่ีรับบริหารจัดการ  การทํ าสัญญารวมจัดการเปนการ
ขยายธุรกิจของตนออกไป  โดยลงทุนเพียงเล็กนอยบางสวนเทานั้น  ผูบริหารจัดการสามารถดูแล
ควบคุมทรัพยสินเปนจ ํานวนมาก  โดยมีอัตราเสี่ยงทางการเงินตํ ่า

2)! ขอเสีย
(1)!ในแงของเจาของโรงแรม  ในขณะทีต่นเองจะไมตองรับผิดชอบ

ในเร่ืองการบริหารจัดการ แตก็ยังคงตองรับผิดชอบในเร่ืองคาใชจายอยูดี   แมวาในอนาคตผูรับ
บริหารจัดการอาจจะมีการรวมลงทุนในบางสวน  แตเจาของก็ยังจะตองรับภาระในการระดมทุน
เพื่อมาใชในการบริหารทรัพยสิน  โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีที่รายรับไมพอหรือเกิดภาวะขาดทุน  
เจาของก็ตองหาเงินมาใหเพียงพอตอการดํ าเนินงาน  ในขณะที่คาธรรมเนียมบริหารจัดการ  
(management fee)  ไมไดลดลงแตอยางใด

(2)!ในแงของผูบริหารจัดการ  ความนาเช่ือถือของผูบริหารจัดการ
เกิดจากผลงานการบริหารโรงแรมที่ตนดูแลอยูทุกวัน  ในกรณีท่ีจํ าเปนตองใชเงินเพ่ิมข้ึน  และ      
เจาของโรงแรมปฏิเสธในการจัดหาหรือไมสามารถจะหามาได  ก็ยอมจะสงผลตอการดํ าเนินงาน
ของโรงแรมในดานการบริการ   ซึ่งในที่สุดก็จะสงผลตอไปยังชื่อเสียงและความนาเชื่อถือของ        
ผูบริหารจัดการน่ันเอง  หรือในกรณีที่ผูบริหารจัดการไมสามารถรวมลงทุนกับเจาของไดในเวลาที่
กํ าหนดในอัตราที่เทาเทียมกัน  เจาของอาจตัดสินใจในการดํ าเนินงานบางเร่ืองโดยไมสนใจ             
ผูบริหารจัดการ  หรืออาจไมประสงคที่จะตอสัญญาก็เปนไป  ซึ่งจะทํ าใหผูบริหารจัดการเสียโอกาส
ท่ีจะสรางผลตอบแทนจากการดํ าเนินงานของตน  เพราะธุรกิจโรงแรมไมสามารถจะประสบความ
สํ าเร็จไดเพียงชั่วขามคืน  แตตองใชเวลาเปนแรมปในการสรางผลก ําไร  มีแตผูที่อยูรวมในธุรกิจนี้
เปนเวลานานเทานั้น  จึงจะสามารถไดรับประโยชนในกรณีนี้

1.5    การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด   
1.5.1! การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด (Referral System)   



13

หมายถึง  การรวมตัวกันของโรงแรมอิสระหรือเครือขายเล็ก  เพื่อวัตถุประสงครวมกันในดาน       
การตลาด

1.5.2! ขอดีและขอเสีย
การบริหารงานโรงแรมระบบรวมกลุมการตลาด มีขอดีและขอเสีย

ดังตอไปน้ี
1)! ขอดี

(1)!ในกรณีของโรงแรมอิสระท่ีมีขนาดเล็ก  การรวมกลุมการตลาด
เปนการพึ่งพาในทางธุรกิจรวมกัน  โดยไมมีขอผูกมัดใด ๆ

(2)  โรงแรมที่รวมกลุมกันนั้นยังมีอิสระในการด ําเนินงานของตนเอง
อยางเต็มที่  โดยไมตองอยูภายใตการควบคุมมาตรฐานเหมือนอยางในกรณีของโรงแรมระบบ       
เครือขาย  โรงแรมระบบแฟรนไชส  และโรงแรมระบบทํ าสัญญารวมจัดการ

(3)  เปนการเพิ่มศักยภาพในการตอรองในทางธุรกิจใหกับโรงแรม
อิสระท่ีมีขนาดเล็ก

(4)  ชวยใหโรงแรมสามารถประหยัดคาใชจายในการด ําเนินงาน
2)! ขอเสีย

(1)!การโอนยายแขกระหวางโรงแรม  บางคร้ังอาจประสบปญหาใน
เรื่องของราคาหองพักและบริการที่ไมไดท ําความตกลงกันไวลวงหนา  ในกรณีที่แขกมีการส ํารอง
หองพักมาลวงหนาและเมื่อมาถึงกลับไมไดหองพัก  ตองยายไปอีกโรงแรมหน่ึง  ซึ่งกลับตองเสีย   
คาใชจายเพิ่มขึ้น   อาจเปนผลเสียตอการด ําเนินธุรกิจในอนาคตของท้ังสองโรงแรมได คือแขกก็จะ
ไมมาพักอีกตอไป

(2)  การรวมกลุมการตลาดควรเปนการรวมกลุมระหวางโรงแรมที่มี
ลักษณะบริการและอื่น ๆ เหมือนกัน  มิฉะนั้นจะเกิดปญหาเกี่ยวกับการบริการและความพึงพอใจที่
แขกจะไดรับ

สรุป
1.! การบริหารงานโรงแรมในระบบอิสระเปนการบริหารงานท่ีตองอาศัยความรู

ความสามารถและประสบการณของผูบริหารงานเปนอยางมาก  เน่ืองจากการบริหารงานในระบบน้ี
ผูบริหารงานจะตองเปนผูรับผิดชอบในการดํ าเนินงานตาง ๆ ของโรงแรมแตเพียงลํ าพัง  โดยจะ    
ไมไดรับการชวยเหลือแนะนํ า และสนับสนุนจากผูอื่น

2.    การบริหารโรงแรมระบบเครือขายเปนการบริหารงานในลักษณะของการรวมกลุม
กันของโรงแรมตาง ๆ ภายใตเครือขายธุรกิจโรงแรมเครือขายใดเครือขายหน่ึง  โดยการดํ าเนินงาน
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ของโรงแรมไมวาจะเปนในดานการก ําหนดนโยบาย  การบริหารจัดการในเร่ืองตาง ๆ ตลอดจนการ
บริหารทรัพยสินและสิ่งอํ านวยความสะดวก  จะอยูภายใตการควบคุมโดยตรงจากเครือขาย

3.  การบริหารงานโรงแรมระบบแฟรนไชสเปนการบริหารงานในลักษณะของความ
สัมพันธเชิงธุรกิจระหวางผูที่เปนเจาของแฟรนไชสกับผูซื้อแฟรนไชส  โดยเจาของแฟรนไชสเปน  
ผูใหสิทธิพิเศษในการท ําธุรกิจ  รวมทั้งใหความชวยเหลือในการจัดองคการ   การประกอบการ  และ
การบริหารจัดการ   โดยไดรับการตอบแทนจากผูซื้อแฟรนไชส

4.  การบริหารโรงแรมระบบท ําสัญญารวมจัดการเปนการทํ าสัญญาทางธุรกิจรวมกัน  
ระหวางเจาของโรงแรม  ซึ่งเปนผูที่ไมมีประสบการณในการบริหารจัดการและไมประสงคที่         
จะดํ าเนินธุรกิจดวยตนเอง  กับบริษัทรับบริหารจัดการที่มีความเชี่ยวชาญซึ่งรับที่จะเขามาดูแล           
รับผิดชอบทํ าธรุกิจในโรงแรม 

5.  การบริหารงานระบบรวมกลุมการตลาดเปนการบริหารงานในลักษณะของการรวม
ตัวกันของโรงแรมอิสระหรือเครือขายโรงแรมขนาดเล็ก  เพื่อวัตถุประสงครวมกันในดานการตลาด  
ในการที่จะสงแขกใหแกกันและกัน  การส ํารองหองพักรวมกนั  การใชสัญลักษณหรือโลโก (logo)  
ในการโฆษณารวมกัน  การกํ าหนดมาตรฐานข้ันต่ํ าในการใหบริการ  รวมทัง้มาตรฐานข้ันต่ํ าใน
เร่ืองคุณภาพของส่ิงอํ านวยความสะดวกตาง ๆ



15

2.! แนวคิดพื้นฐานของ  Balanced  Scorecard

Balanced   Scorecard   เปนเครื่องมือที่ส ําคัญประการหนึ่งที่ใชในการเพิ่มความสามารถใน
การแขงขันที่ไดรับความนิยมไปทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทย  Balanced Scorecard       ไดถูกพัฒนาขึ้นเมื่อ
ป  ค.ศ. 1992  โดย  Professor  Robert  Kaplan   และ  Dr.David  Norton   จาก Balanced   Scorecard Collaborative  โดยต้ัง
ช่ือระบบน้ีวา   “Balanced Scorecard”    เพ่ือท่ี           ผูบริหารขององคกรจะไดรับรูถึงจุดออน และความ
ไมชัดเจนของการบริหารงานท่ีผานมา   balanced scorecard   จะชวยในการกํ าหนดกลยุทธในการจัดการ
องคกรไดชัดเจน โดยดูจากผลของการวัดคาไดจากทุกมุมมอง   เพื่อใหเกิดดุลยภาพในทุก ๆ ดาน 
มากกวาที่จะใชมุมมองดานการเงินเพียงดานเดียว  อยางที่องคกรธุรกิจสวนใหญค ํานึงถึง  เชน  ราย
ได  กํ าไร  ผลตอบแทนจาก          เงินปนผล  และราคาหุนในตลาด   เปนตน   การนํ า   balanced 

scorecard  มาใช   จะทํ าใหผูบริหารมองเห็นภาพขององคกรชัดเจนย่ิงข้ึน
Balanced Scorecard  คือระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้งองคกร และไมใชเฉพาะ

เปนระบบการวัดผลเพียงอยางเดียว   แตจะเปนการกํ าหนดวิสัยทัศน (vision)   และแผน     กลยุทธ 
(strategic plan)   แลวแปลผลลงไปสูทุกจุดขององคกร    เพื่อใชเปนแนวทางในการ     ดํ าเนินงานของ
แตละฝายงานและแตละคน   โดยระบบของ Balanced Scorecard   จะเปนการจัดหาแนวทางแกไขและ
ปรับปรุงการดํ าเนินงาน   โดยพิจารณาจากผลท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการทํ างานภายในองคกรและ
ผลกระทบจากลูกคาภายนอกองคกร  นํ ามาปรับปรุงสรางกลยุทธใหมี             ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดียิ่งขึ้น  เมื่อองคกรไดปรับเปลี่ยนเขาสูระบบ Balanced Scorecard  เต็มระบบแลว Balanced 

Scorecard  จะชวยปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธขององคกรจากระบบ          “การท ํางานตามค ําสั่งหรือสิ่งที่
ไดเรียนรูสืบทอดกันมา”   (academic exercise)  ไปสูระบบ           “การรวมใจเปนหนึ่งเดียวขององคกร”  
(nerve center of an enterprise)

Kaplan และ Norton ไดอธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard  ที่คิดคนขึ้นมาใหมนี ้ ดังน้ี

 “Balanced Scorecard  จะยังคงค ํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงิน (financial measures) อยู
เหมือนเดิม    แตผลลัพธทางการเงินที่เกิดขึ้นจะบอกถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับองคกรในชวงที่ผานมา บอก
ถึงเรื่องราวของความสามารถกับอายุของบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมนี ้   แตมันไมไดบอกถึงความ
สํ าเร็จขององคกร  ที่จะมีตอผูลงทุนที่จะมาลงทุนระยะยาวโดยการซื้อหุนของบริษัท และความ
สัมพันธของลูกคา (customer relationships)   แตอยางใด จะเห็นไดวาเพียงการวัดผลทางการเงินดานเดียว
ไมเพียงพอ   แตอยางไรก็ตามก็ใชเปนแนวทางและการตีคาของผลการ        ประกอบการขององค
กร  ใชเปนขอมูลที่จะเพิ่มมูลคาขององคกรในอนาคตและสรางแนวทางส ําหรับลูกคา (customers)   ผู
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ขายวัตถุดิบหรือสินคา (suppliers)   ลูกจาง (employees)  การปฏิบัติงาน (processes)   เทคโนโลยี  (technology)  
และ การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ”

Balanced Scorecard    จะทํ าใหเห็นภาพขององคกรใน  4  มุมมอง  และนํ าไปสูการพัฒนา
เครื่องมือวัดผลของทุก ๆ กิจกรรมวาเปนไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธที่วางไว   โดยวิธกีารรวบรวม
ขอมูลและน ําผลที่ไดมาวิเคราะห มุมมองทั้ง  4   ดังกลาว   ประกอบดวย

1.  มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต (Learning and Growth Perspective)      เพือ่การประสบ
ผลสํ าเร็จตามวิสัยทัศนของเรา  เราควรจะใหการสนับสนุนใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู
และเติบโตอยางไร  เชน การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน   ความพึงพอใจในการทํ างาน
ของพนักงาน การใชระบบขอมูลดานสารสนเทศ  เปนตน

2.   มุมมองดานกระบวนการท ํางานภายในองคกรเอง  (Internal  Process Perspective)  เพ่ือสราง
ความพอใจใหกับผูถือหุนและลูกคา  กระบวนการภายในของธุรกิจสวนใดที่ควรจะเปนเลิศ  เชน  
คุณภาพของสินคาและการบริการ  ระยะเวลาในการตอบสนองความตองการสนิคาและการบริการ  
ตนทุน  การแนะนํ าผลิตภัณฑใหมออกสูตลาด   การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ   การจัดโครงสรางองค
กรที่มีประสิทธิภาพ   เปนตน

3.   มุมมองดานลูกคา  (Customer Perspective)  เพือ่การประสบผลสํ าเร็จตาม         วิสัยทัศน
ของเรา  ควรจะมีมุมมองดานนี้ตอลูกคาของเราอยางไร  เชน ความพึงพอใจของลูกคา   การรักษาลูก
คา   สวนแบงทางการตลาด   ภาพลักษณ   ผลกระทบตอสังคม   เปนตน

4.   มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective)  เพื่อการประสบผลสํ าเร็จตามทัศนของเรา  
เราควรจะมีมุมมองดานน้ีตอผูถือหุนของเราอยางไร  เชน  ผลตอบแทนจากการลงทุน      มูลคาเพิ่ม
ทางเศรษฐศาสตร    เปนตน (http://www.pdamobiz.com)

จากมุมมองทั้ง 4 ดาน  นํ ามาซึ่งการควบคุมใน  4 มิติ  ไดดังภาพที ่ 2.1
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วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ
กจิกรรม วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ

กจิกรรม

วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ
กจิกรรม

วัตถุประสงค ตวัชีวั้ด เปาหมาย แผนของ
กจิกรรม

มมุมอง
ดานลูกคา

มมุมอง
ดาน

กระบวนการ
ภายใน

มมุมอง
ดาน
การเงนิ

มมุมอง
ดาน

การเรียนรู
และเติบโต

วสิัยทัศน
และ
กลยุทธ

ภาพที่  2.1  มุมมองที่ส ําคัญท้ัง 4 ดานของ Balanced  Scorecard

จากภาพที ่ 2.1  แสดงใหเห็นถึง  Balanced  Scorecard    ที่มีมุมมองการควบคุมใน       4 มิติ   
(วิเชียร  เลศิโภคานนท  2545: 160-161)  คือ  มิติทางดานการสรางคุณคาใหกับผูถือหุนซึ่งก็คือ  การ
ควบคุมทางการเงิน  มิติทางดานคุณคาใหกับลูกคาก็คือ  การควบคุมการสนองความตองการของลูก
คา    มิติทางดานคุณคาของการปฏิบัติงานก็คือ การควบคุมคุณภาพการดํ าเนินงานภายในธุรกิจและ
มิติทางดานการสรางคุณคาขององคการแหงการเรียนรูก็คือ   การควบคุมการเรียนรูและการสราง
ความเจริญใหกับองคกร  ซึ่งในแตละมิติของการควบคุมก็จะประกอบไปดวยตาราง       การวัดผล    
ในแตละตารางวัดผลจะประกอบดวยเครื่องมือ 4  ประการ   ดังน้ี

1.  วัตถุประสงค  (Objective)   คือส่ิงที่องคการตองการหรือมุงหวังท่ีจะบรรลุ          ผล
สํ าเร็จในแตละมอง  เชน  วัตถุประสงคมุมมองทางดานการเงิน  ไดแก  ยอดขายที่เพิ่มขึ้น          ผล
ตอบแทนการลงทุนที่เพิ่มขึ้น  วัตถุประสงคมุมมองทางดานลูกคา ไดแก  การคงรักษาลูกคาเกา 
ความพึงพอใจของลูกคา วัตถุประสงคมุมมองทางดานกระบวนการภายใน ไดแก  การพัฒนา      
ผลิตภัณฑใหม  บริการใหม  วัตถุประสงคทางดานการเรียนรูและการสรางความเจริญเติบโต  ไดแก  
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การพัฒนาทักษะของพนักงาน  การคงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพและมีความสามารถไวกับองคการ  
ความพึงพอใจของพนักงาน

2.  ตัวช้ีวัด  (Measure  or  Key Performance Indicatory)  คือตัวที่บงบอกถึงความส ําเร็จของวัตถุ
ประสงคในแตละดาน  เปนตัวที่จะชี้ใหเห็นวาองคกรสามารถบรรลุผลส ําเร็จหรือไม  เชน  วัตถุ
ประสงคผลตอบแทนการลงทุนที่เพิ่มขึ้น  ตัวชี้วัดก็คือผลตอบแทนการลงทุนเปรียบเทียบกับปที่
ผานมา   วัตถุประสงคในการคงรักษาลูกคาเกาขององคกร  ตัวชี้วัดก็คือจํ านวนลูกคาที่เลิก ติดตอกับ
กิจการ  วัตถุประสงคการรักษาคุณภาพของการผลิตตัวชี้วัดก็คืออัตรารอยละของสินคา   บกพรอง  
วัตถุประสงคการพัฒนาทักษะของพนักงาน  ตัวชี้วัดก็คอืจํ านวนคร้ังในการจัดฝกอบรมใน 1 ป     

3.  เปาหมาย  (Target)  คือสิ่งที่องคการตองการบรรลุถึงจากการวัดผลหรือจากตัวชี้วัดใน
แตละเร่ืองอยางจํ าเพาะเจาะจง  เชน  เปาหมายของการเพิ่มขึ้นของผลตอบแทนการลงทุนเทากับรอย
ละ 5  ตอป  หรือเปาหมายของจํ านวนลูกคาที่เลิกติดตอกับกิจการไมเกินรอยละ 3  ตอป          เปา
หมายของสินคาเสียหายจากการผลิต ไมเกินรอยละ  0.05  เปาหมายของการฝกอบรมพนักงาน   ป
ละ 7  คร้ัง

4.  แผนงานกิจกรรม  (Initiatives)  คือสิ่งที่องคการจะจัดทํ าขึ้น  อาจจะเปนโครงการ  
แผนงานเพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายที่กํ าหนดขึ้นไดส ําเร็จ  เชน  แผนกจิกรรมส ําหรับการเพ่ิม  
ผลตอบแทนการลงทุนเปนรอยละ  15  ตอป   ก็คือ แผนการลดคาใชจายและเพิ่มยอดขาย  แผน     
กิจกรรมสํ าหรับการลดจํ านวนลูกคาที่เลิกติดตอกับกิจการก็คือ  การจัดสงใหทันเวลาและการเพิ่ม
การบริการหลังการขาย  แผนกิจกรรมสํ าหรับการลดความเสียหายจากการผลิตก็คือ  การควบคุม          
คุณภาพของวัตถุดิบ  แผนกจิกรรมสํ าหรับการเพิ่มทักษะของพนักงานก็คือ  การเพ่ิมการฝกอบรม
ตอป

ธนชัย  ยมจินดา  (2543: 89-92)  ไดกลาวถึงการพัฒนา   Balanced Scorecard   ขึ้นใชและใช
กันอยางมากในภาคธุรกิจเอกชน  เพื่อเปนเครื่องมือในการประเมินผลประกอบการของ    องคการที่
มีขอบเขตความครอบคลุมที่ครบถวนทุกมิต ิ และมีความสมบูรณมากกวา   ตัวแบบ     Balanced  

Scorecard   ปรากฏดังภาพที่  2.2
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   กํ าหนด
Mission & Goals

     พัฒนา
 Strategy & Structure

กํ าหนดเครื่องมือวัดความไดเปรียบทางการแขงขัน

!!ประสิทธิภาพ

!!คุณภาพ

!!นวัตกรรม

!!ความสามารถในการตอบสนองความตองการของลูกคา

                        กํ  า หนด เ ค ร่ื อ ง มื อ วั ด ผล                               
ประกอบการขององคการ

                         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  เมื่อองคการไดกํ าหนดแนวทางหลักในการดํ าเนินการในแงของ     
พันธกิจและเปาหมายแลว  ขั้นตอไปจะมีการก ําหนดกลยุทธและโครงสรางองคการเพื่อใช       เปน
เคร่ืองมือในการกํ ากับใชทรัพยากรที่นํ าไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันทั้ง 4  ดานคือ       ประ
สิทธิภาพ  (Efficiency)  คุณภาพ  (Quality)  นวัตกรรม  (Innovation)  และความสามารถในการตอบสนอง
ความตองการลูกคา  (Customers Responsiveness) มีแนวโนมการพัฒนาเปน     อยางไร  องคประกอบทั้ง 4  
ดานน้ี  เปนตัวชี้วัดสํ าหรับอนาคตขององคการวาจะมีความพรอมในการแขงขันหรือไม   จากนั้นใน
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ขั้นตอนสุดทายจึงจะมีการนํ ามาตรวัดทางการเงินตาง ๆ มาใชเพื่อวัดผลประกอบการขององคการ   
จะเห็นไดวาตัวแบบ  Balanced  Scorecard   เสนอใหมีการวัดหรือ     จัดทํ าเคร่ืองมือวัดใน 4  มิติ คือ

1.  พันธกิจและเปาหมาย  เปนมิติที่เกี่ยวกับการก ําหนดแนวทางหลักในการดํ าเนินการ
ขององคการ  ซึ่งจะตองมีการกํ าหนดมาตรวัด  เพื่อใชวัดวาองคการควรดํ าเนินตามแนวทางที่
กํ าหนดไวหรือไม  หรือถึงเวลาที่จะตองปรับเปลี่ยนแนวทางใหม  เชน  ถาเคยใชตัวเลขมูลคาตลาด
ท่ีสูงในอุตสาหกรรมท่ีมีการเติบโตและเศรษฐกิจท่ีดี  ถาเศรษฐกิจเปลี่ยนไป มูลคาตลาดมีแนวโนม
ลดลง  อุตสาหกรรมมีคูแขงเขามามากขึ้น  ก็อาจถึงเวลาตองปรับแนวทางกันใหม  เปนตน

2.  กลยุทธและโครงสราง   เปนมิติที่เกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธและโครงสรางเพื่อ
ดํ าเนินตามพันธกิจและเปาหมายที่ใชอยูหรือโครงสรางองคการที่ใชอยู  สามารถชวยใหผลประกอบ
การขององคการเปนไปตามที่คาดหวังหรือไม

3.  องคประกอบความไดเปรียบทางการแขงขัน  เปนมิติที่มีความสํ าคัญมากตอ          
ผลประกอบการในอนาคตขององคการ  ซึ่งองคการมีความจ ําเปนตองพัฒนามาตรวัดเพ่ือใชวัดและ
เปรียบเทียบกับคูแขงขันวาในองคประกอบขางตน  องคการมีจุดแข็งและจุดออนเปนอยางไร      
องคประกอบความไดเปรียบทางการแขงขัน คือ

3.1  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  หมายถึง  ความสามารถในการดํ าเนินการใหบรรลุ
วัตถุประสงค โดยใชตนทุนต่ํ าสุด  ประสิทธิภาพดานตาง ๆ ขององคการซึ่งจะตองสราง   เครื่องวัด
ดานการตลาด  ดานการขนสงและล ําเลียงสินคา

3.2  คุณภาพ  (Quality)  หมายถึง  ความเปนท่ีพ่ึงไดหรือเช่ือถือไดของผลิตภัณฑ 
หรือบริการที่จะทํ าหนาที่โดยการใหคุณคาแกลูกคาตามระบ ุ เราอาจแยกมองคุณภาพไดในหลายมิติ 
เชน คุณภาพจากภาพพจน   และคุณภาพจากผลิตภัณฑ  เปนตน

3.3  นวัตกรรม  (Innovation)  หมายถึง  ความสามารถในการคิดคนหรือประดิษฐสิง่
ใหมในการสรางคุณคาใหกับลูกคา  องคการที่ประสบความสํ าเร็จจะตองใหความสํ าคัญกับ
นวัตกรรม  ซึ่งอาจเกิดไดกับผลิตภัณฑ

3.4  ความสามารถในการตอบสนองความตองการลูกคา  (Customers Responsiveness)   

องคการใดที่มีความสามารถในการตอบสนองความตองการของลูกคาไดด ี       โดยเฉพาะท ําได
อยางเบ็ดเสร็จสมบูรณ (Total Solution) จะสามารถสรางความพอใจใหกับลูกคา และน ําไปสูความจงรัก
ภักดีในตราสินคา  (Brand Loyalty) ขององคการ

4.  ผลประกอบการขององคการ  (Output Performance)  ในข้ันตอนสุดทายของ Balanced 

Scorecard   ที่เสนอไวก็คือการวัดผลประกอบการขององคการในภาพรวมวามีผลการดํ าเนินการเปน
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อยางไร  ในข้ันตอนน้ีอาจนํ ามาตรวัดทางการเงินตาง ๆ มาใชได เชน  อัตราผล     ตอบแทนจากการ
ลงทุน (ROI)     สวนครองตลาด (Market Share)  หรืออัตราเพ่ิมข้ึนของยอดขาย  เปนตน

จะเห็นไดวา  Balanced  Scorecard   ชวยใหฝายบริหารสามารถมีระบบการควบคุมที่มี
ขอบเขตครอบคลุมมิติตาง ๆ อยางสมบูรณ ไมมีลักษณะคงที่เหมือนระบบการควบคุมแบบเดิมที่ใช
อยู  ซึ่งจะเนนเพียงการใชมาตรวัดทางการเงินเพียงอยางเดียวใชวัดผลลัพธเทานั้น  ในทางตรงกัน
ขามตัวแบบ  Balanced  Scorecard  จะใชการวัดผลทั้งที่เปนแนวทางหลัก  การก ําหนดกลยุทธและโครง
สราง และรวมถึงมิติดานความไดเปรียบทางการแขงขัน ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตตามสภาพของการ
แขงขันตลอดเวลาดวย    

วิเชียร  เลิศโภคานนท (2545 : 152-153)   ไดกลาววา  Balanced  Scorecard     เปน     แนวคิด
ที่จะใชตรวจสอบและวัดผลของทุก ๆ กิจกรรมใหเปนไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธที่วางไวและทุก 
ๆ กิจกรรมนั้นกอใหเกิดผลลัพธตรงตามกลยุทธที่วางไว  โดยมีการพิจารณามุมมองดาน   ตาง ๆ 
อยางรอบคอบเพื่อใหครอบคุมถึงความสามารถหรือความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive 

Advantage)  ไมวาจะเปนความเหนือกวาในดานคุณภาพ  ความเหนือกวาในดานประสิทธิภาพ  ความ
เหนือกวาดานนวัตกรรม  และความเหนือกวาในดานการตอบสนองความตองการของลูกคา    ดัง
ภาพที่  2.3

        คุณภาพท่ีเหนือกวา

    ประสิทธิภาพท่ีเหนือกวา ความไดเปรียบในการแขงขัน การตอบสนองความตองการ
ของลูกคาท่ีเหนือกวา

       นวัตกรรมท่ีเหนือกวา

ภาพที่  2.3  แสดงองคประกอบของความไดเปรียบทางการแขงขัน

สํ าหรับมุมมองทางดานความสามารถในการแขงขันสามารถแปลงออกมาในรูปของ
การบริหารงานไดเปน 4 มิติ  ดังน้ี  ในมุมมองดานคุณภาพ  จะมุงเนนท่ีมิติกระบวนการดํ าเนินงาน      
ภายในของธุรกิจ   ในมุมมองดานประสิทธิภาพ  จะมุงเนนท่ีมิติทางดานการเงินเพ่ือสรางความ      
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พึงพอใจใหกับผูถือหุน   ในมุมมองดานลูกคา   จะมุงเนนท่ีมิติการตอบสนองความตองการหรือ 
การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา   ในมุมมองดานนวัตกรรม  จะมุงเนนท่ีมิติดานการเรียนรูของ
องคกรและการพัฒนาใหเกิดความเจริญเติบโต

Balanced  Scorecard    สามารถนํ ามาใชในการแกไขปญหาทั้งระยะสั้นและระยะยาว  ทั้งนี้  
เนื่องจากไมไดเปนเพียงเครื่องมือส ําหรับวัดผลการปฏิบัติงานในอดีตท่ีผานมาเทาน้ัน แตจะเปนการ
มองถึงเหตุการณในปจจุบัน  และเพื่อความสามารถทางการแขงขันในอนาคตดวย  ดังน้ันแนวคิด
ของ  Balanced Scorecard    จึงประกอบดวยมิติแหงเวลาท้ัง 3  มิติ คือ  อดีต  ปจจุบัน และอนาคต

สรุป  Balanced  Scorecard    เปนแนวคิดที่ไดรับการพัฒนามาจากแนวคิดการควบคุมในอดีต
ที่ตองการใหการควบคุมสามารถครอบคลุมกิจกรรมตาง ๆ  ไดกวางขึ้นกวาเดิม  โดยเนน  มุมมอง
การควบคุมในหลาย ๆ มิติ  ซึ่งจะเปนการประเมินถึงความสามารถในการแขงขัน หรือความได
เปรียบในการแขงขัน ที่เหนือกวาในดานประสิทธิภาพ  คุณภาพ  นวัตกรรมและการตอบสนอง
ความตองการของลูกคา  ไดอยางสมดุล

3.  แนวคิดเก่ียวกับ  Five Fore Model

Five Forces Model   ของ   Michael E.Porter   เปนเทคนิคที่ใชกันอยางกวางขวาง   ในการ
วิเคราะหตํ าแหนงทางการแขงขันขององคการในอุตสาหกรรมแตละอุตสาหกรรม   ซึ่ง     องคการมี
หนวยธุรกิจกลยุทธ (SBU)  เปนสิ่งส ําคัญที่จะชวยใหองคการสามารถประเมินสภาวะ  แวดลอมใน
การแขงขัน   เพื่อทราบโอกาสและขอจํ ากัดหรือ  การคุกคามจากคูแขงขัน หรือ      สภาพแวดลอม
ไดอยางถูกตองและแมนยํ า   เทคนิคดังกลาวจะเนนการวิเคราะหแรงผลักดันใน      อุตสาหกรรม 
(forces)  จาก  5  ปจจัยแรงผลกั  (ธนชัย  ยมจินดา  2543: 94-95)  คือ

3.1!ระดับความเขมขนของการแขงขัน (Rival  intensity)
3.2!อุปสรรคในการเขามาของคูแขงขันรายใหม  (Barrier to entry)
3.3!การคุกคามของสินคาและบริการที่เขามาทดแทน (Threats of substitution)
3.4!อํ านาจตอรองของผูขายวัตถุดิบ (Bargaining power of  suppliers)
3.5!อํ านาจตอรองของผูซ้ือ (Bargaining power of buyers)

เทคนิคดังกลาว  นํ าเสนอโดย Porter   ดังภาพที ่ 2.4
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คูแขงขันรายใหม
(New entrants)

                             การคุกคาม

อุตสาหกรรม

    ผูขายวัตถุดิบ               อํ านาจตอรอง                           อํ านาจตอรอง                   ผูซ้ือ
     (Suppliers)                                                         ความเขมของ                                                   (Buyers)

    การแขงขนั

                 การคุกคาม

   สินคาทดแทน
  (Substitution)

ภาพที่ 2.4   แสดง  Porter’s Model of Five Forces

3.1! ระดับความเขมขนของการแขงขัน (Rival  intensity)   องคการจะตองท ําการ
ประเมินความเขมขนของการแขงขันในแตละอุตสาหกรรมที่องคการมีหนวยธุรกิจกลยุทธอยู  การ
ประเมินความเขมขนอาจประเมินไดจากการพิจารณาที่โครงสรางของอุตสาหกรรมวาเปนแบบใด  
ถาเปนโครงสรางแบบกึ่งแขงขันกึ่งผูกขาด ซึ่งมีคูแขงขันในระดับศักยภาพเดียวกันอยูไมกี่ราย  ก็มี
แนวโนมที่จะเกิดการท ําสงครามราคาระหวางคูแขงขัน  ซึ่งมีศักยภาพทัดเทียมกัน  และมีอยูไมกี่ราย
อาจจะประเมินความเขมขนของการแขงขันไดจากสถานการณของอุปสงค  กลาวคือ  ถามีแนวโนม
เพิ่มขึ้นและมีการขยายตัวในอัตราสูง  การแขงขันก็อาจจะมีนอย  และประการสุดทายอาจประเมินที่
อุปสรรคในการออกจากอุตสาหกรรม  ถาอุตสาหกรรมใดตองใชตนทุนคงท่ีในการดํ าเนินการสูง  
เชน  ในอุตสาหกรรมปูนซเิมนต  โอกาสที่จะออกจากอุตสาหกรรมนั้นก็อาจจะยากเพราะไดลงทุน
ไปมหาศาล  ผลตามมาก็คือการแขงขันที่จะมีความเขมขนขึ้น
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3.2! อุปสรรคในการเขามาของคูแขงขันรายใหม  (Barrier to entry)  น่ันคือ
องคการจํ าเปนตองทราบขอมูลการเขาและออกของคูแขงขัน  ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการเขามา
ใหมของคูแขง  เพื่อวิเคราะหวาสภาวะการแขงขันเปลี่ยนไปจากเดิมอยางไร  โอกาสที่จะมีคูแขงขัน
ในตลาดเพ่ิมข้ึนหรือลดลงจากเดิมเปนอยางไร  อุปสรรคของการเขาสูตลาดของคูแขงขันรายใหมจะ
ยากหรืองายขึ้นอยูกับสิ่งตาง ๆ เชน  การประหยดัจากขนาดการผลติ  ความแตกตางของสินคา         
มีความไดเปรียบดานตนทุนเทคโนโลยี  มีชองทางการจัดจํ าหนาย  มีตราย่ีหอเปนท่ีรูจักดี  เปนตน

3.3!การคุกคามของสินคาและบริการที่เขามาทดแทน (Threats of substitution)
องคการตองสํ ารวจดูวาสินคาและบริการใดบางที่อาจจะสามารถนํ ามาใชทดแทนสินคาและบริการ
ที่องคการผลิตอยู  ซึ่งมีสวนทํ าใหสวนแบงทางการตลาดขององคการลดลงจากเดิม  และขณะเดียว
กันองคการก็ตองคนหาสินคาและบริการรูปแบบใหมขึ้นที่อาจจะนํ ามาทดแทนสินคาที่องคการ
จํ าหนายอยูได

3.4!อํ านาจตอรองของผูขายวัตถุดิบ (Bargaining power of  suppliers)  ธุรกิจ
สวนใหญตองอาศัย  Suppliers  ท ําใหบางครั้ง Suppliers มีอํ านาจเหนือธุรกิจ  แตจะมีอ ํานาจมากหรือนอย
เพียงใดก็ขึ้นอยูกับวา  ลักษณะความสัมพันธของธุรกิจ  ถาธุรกิจกับผูขายวัตถุดิบมี  Suppliers   และตอง
พึ่งพาเพียงรายเดียวโดยไมมีรายอื่นใหเลือกได   ท ําให  Suppliers  มีอํ านาจ     ตอรองมากกวาธุรกิจ   
เชน  ธุรกิจผลิตขวดนํ ้าอัดลม  อาจมีอํ านาจการตอรองมากกวาผูผลิตและจํ าหนายนํ้ าอัดลม  เปนตน

3.5!อํ านาจตอรองของผูซื้อ (Bargaining power of buyers)  กรณีอํ านาจตอรองของ
ผูซื้อก็มีความจํ าเปนตองประเมินเชนเดียวกัน  ถาพบวาธุรกิจขึ้นอยูกับผูซื้อมาก  ถาธุรกิจมีผูซื้อเพียง
รายเดียวหรือเพียงไมกี่รายเทานั้น  ผูซื้อก็จะเปนผูมีอ ํานาจตอรองมากกวาธุรกิจ   เชน  บริษัท         
จํ าหนายรถยนตแหงหน่ึงเปนผูซ้ือเพียงรายเดียวของบริษัทท่ีทํ าการผลิตชิ้นสวนรถยนต   เมื่อบริษัท
จํ าหนายรถยนตตองการลดราคาขายรถยนตลง  จึงแจงไปยังบริษัทตาง ๆ ที่ผลิตชิ้นสวนใหลดราคา
ชิ้นสวนลงบริษัทผลิตชิ้นสวนไมมีอํ านาจตอรอง  จึงจํ าเปนตองลดราคาตามที่ธุรกิจผูซื้อตองการ  
เปนตน

สรุป   Porter’s Model of Five Forces   เปนเทคนิควิธีที่ชวยใหการประเมินสถานะหรือต ําแหนง
ทางการแขงขันของกิจการใด  เพื่อทราบโอกาสหรือการคุกคามที่อาจเกิดขึ้นไดใน    อุตสาหกรรมท่ี
กิจการน้ันดํ าเนินงานอยูเปนไปอยางรอบคอบและถูกตอง  ซึ่งการวิเคราะหและประเมินการแขงขัน
ใน 5 ดานคือ  อุปสรรคในการเขามาของคูแขงขันรายใหม  ความเขมขนของการแขงขันในอุตสาห
กรรม  โอกาสของสินคาและบริการที่จะเขามาทดแทน  อํ านาจการตอรองของ     ผูขายวัตถุดิบ  
และอํ านาจการตอรองของผูซ้ือสินคา
4.  แนวคิดเก่ียวกับ 7-S  ของแมคคินซีย    
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แบบจํ าลอง  7-S   เปนที่รูจักกันดีในชื่อ  7-S  ของแมคคินซีย   เนื่องจากผูที่พัฒนา     รูป
แบบนี้ไดแก   ปเตอรส และวอเตอรแมน (Perters and Waterman)   ไดท ํางานเปนที่ปรึกษาใหแกบริษัท 
Mckinsey   ในขณะนั้น พวกเขาไดตีพิมพแบบจํ าลอง  7-S    ในบทความชื่อ “โครงสราง   ไมใชองค
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   เริ่มตนจากสมมติฐานวาองคการนั้นไมใชแคเพียง
โครงสรางขององคการเทานั้น  แตประกอบดวย          องคประกอบ 7  ดาน  ดังภาพที ่ 2.5

 Structure

โครงสราง

Strategy  Systems

กลยุทธ     ระบบ

Shared Values

   คานิยมรวม

Skills         Style

ทักษะ                      แบบการบริหาร

           Staff

                                  บุคลากร

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

องคประกอบทั้ง 7  ดาน  ถูกจัดกลุมออกเปน Hard S และ Soft S โดยที ่Hard S   คือ  สิ่งที่
เห็นไดเดนชัดและสามารถปฏิบัติไดงาย ซึ่งสามารถคนหาไดจากขอความในกลยุทธ    แผนขององค
การ   ผังการจัดรูปแบบการบริหารจัดการและเอกสารอ่ืนๆ   ในขณะที่ Soft S นั้นเปนสิ่งที่ท ําใหเกิด
ผลส ําเร็จไดยาก  เพราะยากตอการบรรยาย    เนื่องจากความสามารถคานิยม (Values) และสวน
ประกอบของวัฒนธรรมองคการจะไดรับการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง โดย         สิ่ง
เหลานี้จะถูกก ําหนดจากผูที่เปนสมาชิกในองคการนั้นๆ   ดวยเหตุน้ี   จึงเปนการยากที่จะวางแผน
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หรือควบคุมสวนที่เปน Soft S แมวาสวนที่เปน Soft S จะอยูในสวนที่ลึกลงไปจากผิวหนา   แตเปนสวน
ที่มีผลกระทบกับโครงสราง  (Structure)  กลยุทธ   (Strategies)  และระบบ  (Systems) ขององคการ

ความหมายขององคประกอบ 7 ดาน แยกออกเปน  2  กลุม ดังน้ี
กลุมแรก Hard S   คือสวนที่เกี่ยวของกับ
1.  กลยุทธ  (Strategy)  หมายถึง  การดํ าเนินงานท่ีบริษัทวางแผนไวเพ่ือรองรับการเปล่ียน

แปลงจากผลกระทบจากภายนอก
2. โครงสราง  (Structure) หมายถึง  พื้นฐานของความช ํานาญและการประสานงานที่ไดรับ

ผลโดยตรงมาจากกลยุทธและจากขนาดและความหลากหลายขององคการ
3.  ระบบ (Systems)  หมายถึง  กระบวนการที่เปนระบบและไมเปนระบบที่สนับสนุนกล

ยุทธและโครงสราง (ระบบมีความส ําคัญมากเกินกวาที่ไดรับความสนใจ)
กลุมที่สอง  Soft  S    คือสวนท่ีเก่ียวของกับ                                                                 4.  แบบการ

บริหารหรือวัฒนธรรมขององคการ (Style/Culture)  หมายถึง  วัฒนธรรมขององคการ  ที่ประกอบดวยองคประกอบ
2  สวน  คือ  (1)  วัฒนธรรมขององคการ  ทีเ่ปนคานิยมที่มีอิทธิพล ความเช่ือและปทัสถาน   ซ่ึงไดรับการพัฒนา
ตามกาลเวลาและกลายเปนคุณลักษณะท่ีไดรับการยึดถือปฏิบัติขององคการ และ (2)  รูปแบบการบริหารจัดการ
ที่มีวิธีการปฏบิตัมิากกวาที่จะเปนเพียงค ําพูด   ผูบริหารใชเวลาท ําอะไร   และกํ าลังมุงความสนใจไปที่ใด

5.  บุคลากร  (Staff)  หมายถึง  การจัดการคนหรือทรัพยากรบุคคล   กระบวนการที่ใชใน
การพัฒนาผูบริหาร   กระบวนการดานสังคม   วิธีการพื้นฐานในการสรางคานิยมของผูกุมอ ํานาจ
การบริหาร   วิธีการในการชักจูงคนรุนใหมมารวมงานกับบริษัท   วิธีการในการพัฒนาอาชีพของ
พนักงาน

6.  ทักษะ  (Skills)  หมายถึง   ความสามารถเฉพาะตัว   อะไรคือสิ่งที่บริษัทสามารถท ํา
ไดดีที่สุด  วิธีการในการขยายหรือปรับเปลี่ยนความสามารถ

7.   คานิยมรวมหรือเปาหมายสูงสุด  (Shared Values/ Super ordinate Goal) หมายถึง
แนวคิดในการชักนํ า ความนึกคิดข้ันพ้ืนฐานท่ีธุรกิจต้ังอยู – ตองเปนสิ่งที่งาย มักจะเริ่มตนจากความ
เขาใจยอๆ มีความหมายอยางมากตอองคการแมวาบุคคลภายนอกมองไมเห็นหรือไมเขาใจ

องคการที่มีประสิทธิภาพสามารถจัดการทั้ง 7  ประการไดอยางเหมาะสม และกลาย
เปนจุดเร่ิมตนของช่ือโมเดลใหมวา  Diagnostic Model for Organization Effectiveness  หากปจจัยหนึ่งเปลี่ยนแปลง
จะมีผลท ําใหปจจัยอ่ืนๆ  เปลี่ยนไปดวย   ตัวอยางเชน การเปลี่ยนแปลงในระบบ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   แผนการพัฒนาอาชีพและการอบรมการบริหารจัดการจะมผีลกระทบตอวัฒน
ธรรมขององคการ (รูปแบบการจัดการ) และมีผลตอไปยังโครงสราง กระบวนการ และ     ผลที่สุด
ความสามารถพิเศษที่เปนคุณลักษณะขององคการ  ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการจํ านวนมาก
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จะมุงประเด็นไปที ่Hard S  คือ  โครงสราง  (Structure)  กลยุทธ  (Strategies)  และระบบ  (Systems)   และ
มักจะไมสนใจใน Soft S   ในหนังสือชื่อ   “In Search of Excellence”  ของ    ปเตอรส และวอเตอรแมน (Perters 

and Waterman)   ไดแนะนํ าวา บริษัทที่ประสบผลส ําเร็จสูง    มักมุงประเด็นไปยัง   Soft S   ปจจัยนี้และที่
จะเปนตัวบอกวาทานจะประสบผลส ําเร็จหรือลมเหลวในการเปลีย่นแปลง เนื่องจากโครงสรางและ
กลยุทธใหมจะก ําหนดไดยากหากไมมีวัฒนธรรมและคานิยมที่เหมาะสม   ปญหาลักษณะนี้มักเกิด
ข้ึนเม่ือมีการควบรวมกิจการขนาดใหญ   การ             ไมประสบผลส ําเร็จและขาดลักษณะองครวม   
มักเกิดจากการกระทบกนัของวัฒนธรรม คานิยม และรูปแบบที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง   ซึ่งเปนผล
ใหยากตอการก ําหนดแนวปฏิบัติของระบบและโครงสรางใหเปนหน่ึงเดียว

แบบจํ าลอง  7-S  เปนเครื่องมือที่มีคุณคาใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลงและใชเปน
แนวในการปฏิบัต ิ   ประโยชนที่น ําไปใชไดคือ   ใชพิจารณาวาสถานะปจจุบันเปนอยางไรของ     
แตละองคประกอบ   แลวเปรียบเทียบกับสถานะที่ตองการ   ทํ าใหเราสามารถสรางแผนปฏิบัติการ
เพื่อใหไปถึงสถานะที่ตองการได   (http://www.themanager.org/Models/7S%20Model.htm)

แนวทางการปฏิบัต ิ 8 ประการเพื่อความเปนเลิศ    นักเขียนทางบริหาร 2  คน คือ         
ปเตอรส และวอเตอรแมน (Perters and Waterman)   ไดเขียนหนังสือชื่อ  In Serarch of Excellence   ไดเสนอแนะ
ขอปฏิบัติ 8 ประการที่เปนคุณลักษณะที่ส ําคัญในการเสริมสรางใหบริษัทมีความเปนเลิศและเจริญ
กาวหนาเปนบริษัทช้ันนํ า คือ

1.! มุงเนนการปฏิบัติ (A Bias for Action)

2.! มีความใกลชิดกับลูกคา (Close to the Customer)

3.! มีความอิสระในการท ํางานและความรูสึกเปนเจาของกิจการ (Autonomy and
Entrepreneurship)

4.! เพิ่มผลผลิตโดยอาศัยพนักงาน (Productivity through People)

5.! สัมผัสกับงานอยางใกลชิดและความเชื่อมั่นในคุณคาเปนแรงผลักดัน (Hand-on
and Value Driven)

6.! ทํ าแตธุรกิจที่ความเชี่ยวชาญและเกี่ยวเนื่อง (Stick to the Knitting)

7.! รูปแบบเรียบงายธรรมดา และพนักงานอํ านวยการมีจ ํากัด (Simple Form and
Lean Staff)

8.    เขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกัน (Simultaneous Loose-tight Properties)

สมยศ  นาวีการ (2538:125-126)  ไดกลาวถึงแบบจํ าลอง 7-S วา หมายถึง ตัวแปรทาง
องคการ 7  ตัว ท่ีประกอบรวมกันเรียกวา วัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของบริษัท  McKinsey  ชี้
ใหเห็นวากลยุทธจะถูกดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ตอเม่ือตัวแปรทางองคการ  ทั้ง 7 ตัว   มี

http://www.themanager.org/Models/7S Model.htm
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ความสอดคลองกัน ตัวแปรทางองคการอ่ืนอีก 6 ตัว จะตองสอดคลองและสนับสนุน    กลยุทธ  ดัง
น้ัน บริษัทที่ไดเปลี่ยนแปลงกลยุทธอยางส ําคัญควรจะพิจารณาใหรอบคอบตอการเปล่ียนแปลง S 
ตัวอ่ืนทีจํ่ าเปนตอการดํ าเนินกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ  องคประกอบของ 7-S      มีดังตอไปน้ี

1.   โครงสราง (Structure)

2.! กลยุทธ (Strategy)

3.! ระบบ (Systems)

4.! แบบการบริหาร (Styles)

5.! บุคลากร  (Staff)

6.! ทักษะ (Skills)

7.! คานิยมรวม (Shared Values)

แบบจํ าลอง 7-S น้ี ยังสนับสนุนและคลายคลึงกับหนาที่ของผูบริหาร (การวางแผน  การจัดองคการ 
การเปนผูนํ า  และการควบคุม)   ดังตารางท่ี  2.1  จะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางแบบ
จํ าลอง 7-S และหนาท่ีของผูบริหาร

ตารางท่ี  2.1  การเปรียบเทียบระหวาง 7-S  และหนาที่การบริหาร     

 7-S หนาที่การบริหาร
กลยุทธ  (Strategy) การวางแผน เชน กลยุทธ  นโยบาย
โครงสราง  (Structure) การจัดองคการ  เชน การจัดแผนกงาน  การกระจายอํ านาจหนาท่ี

และ Line/Staff

ระบบ (Systems) การควบคุม เชน กระบวนการควบคุม  เทคนิคของการควบคุม
แบบการบริหาร (Styles) การเปนผูนํ า
บุคลากร  (Staff) การบริหารบุคคล
คานิยมรวม (Shared Values) การจัดองคการ  การเปนผูนํ า และหนาที่อื่น ๆ
ทักษะ  (Skills) การวางแผน เชน กลยุทธ  นโยบาย
ที่มา: สมยศ  นาวีการ การบริหารเพื่อความเปนเลิศ (2533: 32)

สุพานี   สฤษฎวานิช (2544: 293-295)  ไดกลาวถึง  แนวคิดของ 7’S Framework  วา
ในการประเมินความพรอมของปจจัยทั้ง 7 ประการที่จะมีผลตอการนํ าแผนกลยุทธไปปฏิบัติ         
อันไดแก  1. แผนกลยุทธขององคการ  2.  โครงสรางขององคการ  3.  ระบบงาน  4.  สไตลการ
บริหารจัดการของผูบริหารระดับสงู  5.  ทรัพยากรบุคคล  6.  ทักษะขององคการ และ 7. คานิยมรวม
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ขององคการน้ัน ๆ จะพิจารณาดูถึงความพรอมและความสอดคลองประสานกันของปจจัยทั้ง 6 ตัว 
ที่จะมีตอปจจัยดานกลยุทธ  (Strategy)  ด้ังน้ัน ถามีความพรอมในแผนกลยุทธเพียงอยางเดียว       แต
ปจจัยอ่ืน ๆ ไมพรอม หรือไมสอดประสานกัน การท่ีจะนํ าแผนกลยุทธนั้นไปปฏิบัติใหบังเกิดผลก็
กระท ําไดยาก

เสนห  จุยโต  (2545: 65)  ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยตองดํ าเนินการให
สอดคลองตอการบริหารท่ีเปนเลิศ  (In search of excellence)  ตามแนวคิดของ  ปเตอรส และ       วอเตอร
แมน  (Perters and Waterman)   ดังตารางท่ี   2.2

ตารางท่ี  2.2   ลักษณะองคการบริหารสูความเปนเลิศ

โครงรางพืน้ฐาน 7-S ลักษณะองคการบริหารสูความเปนเลิศ
1.  โครงสราง รูปแบบเรียบงายธรรมดา  มีพนักงานอํ านวยการจ ํากัด และมีขนาดเล็ก
2.  กลยุทธ ใหความส ําคัญตอลูกคา  ทํ าธรุกิจท่ีเช่ียวชาญและเก่ียวเน่ือง
3.  พนักงาน มีอิสระในการท ํางาน  มีความเปนหุนสวน และเพิ่มผลผลิตโดยพนักงาน
4.  ลีลาบริหาร มีภาวะผูน ํา  และมีการมุงสูปฏิบัติ
5.  ระบบ มีระบบและวิธีการที่ดี  มีวิธีการแบบวิทยาศาสตร และมีระบบขอมูล  

ขาวสาร
6.  ทักษะ มีความสามารถ และมีการฝกฝนพัฒนาได
7.  คานิยมรวม ความเช่ือม่ันในคุณคานํ ามาซึ่งความส ําเร็จ  และมุงเนนคานิยมคุณภาพ
ที่มา: ปเตอรส และวอเตอรแมน (Peters and Waterman  อางใน เสนห  จุยโต  2545: 65)

นักวิชาการไดใหความหมาย  7-S   ไวดังตอไปน้ี
4.1   กลยุทธ (Strategy)

ธงชัย  สันติวงษ (2536: 185)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง วิธีหรือแผน
ปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับการแบงสันทรัพยากรที่มีอยูจ ํากัด  เพื่อใหเกิดผลดีที่เปนขอไดเปรียบและ
สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคอันใดอันหน่ึงหรือหลาย ๆ วัตถุประสงคพรอมกัน  โดยใหมีความ
เสี่ยงนอยที่สุด ณ ระดับที่ยอมรับได หรือกลาวอีกนัยหนึ่งกลยุทธก็คือ สวนผสมของเปาหมายและ
นโยบายหลักตาง ๆ ซึ่งไดประมวลขึ้นมาจนกลายเปนการกระท ําที่จ ําเพาะอยางใดอยางหนึ่ง และ
สวนมากมักจะท ําใหตองท ําการพัฒนาหรือดัดแปลงทรัพยากรตาง ๆ ดวยกลยุทธตาง ๆ ที่จัดท ําขึ้น
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น้ันจะเทากับเปนการแนะแนวทาง ที่เปนวิธีการพื้นฐานที่จะไวยึดถือใชปฏิบัติ  เพื่อใหสามารถ
บรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ

ประโชค  ชุมพล (2536: 190)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง  การวางแผน
ขององคการเพ่ือรับมือกับสภาพแวดลอมภายนอก

สมยศ  นาวีการ (2538: 125)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง  แผนงานโดย
สวนรวมที่น ําไปสูการจัดสรรทรัพยากรของบริษัทเพ่ือการบรรลุเปาหมาย

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง
แผนกลยุทธขององคการที่ไดจัดท ํามาแลวน่ันเอง ไดมกีารจัดทํ าอยางเหมาะสมตอสภาพการแขงขัน
และความพรอมขององคการมากนอยแคไหน

ธนชัย  ยมจินดา  (2545: 265)  ไดใหความหมายของกลยุทธ หมายถึง วิธีการที ่ 
องคการหรือธุรกิจเลือกที่จะด ําเนินการเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กํ าหนด   กลยุทธ
เปนวิธีการดํ าเนินการท่ีกํ าหนดโดยผูบริหารระดับสูงขององคการหรือธุรกิจ  กลยุทธอาจจํ าแนกเปน 
3 ระดับ คือ (1) กลยุทธระดับบริษัท  (2)  กลยุทธระดับธุรกิจหรือระดับหนวยธุรกิจ และ (3) กลยุทธ
ระดับหนาท่ี

ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ  (2546: 1-13)  ไดใหความหมายของกลยุทธ  หมายถึง 
แนวทางหรือวิธีการท ํางานที่ดีที่สุด  เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค  จุดมุงหมาย  พันธกิจ และ
วิสัยทัศนที่ก ําหนดไว

แชนดเลอร (Chandler 1962: 13 อางใน ธงชัย  สันติวงษ 2533 ค: 50)  กลาววา
กลยุทธเปนการพิจารณาก ําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคพื้นฐานส ําหรับระยะยาวภายในกิจการ
และการยอมรับในทิศทางรวม รวมทัง้การแบงสรรทรัพยากร  เพื่อสํ าหรับใชท ํางานตามเปาหมาย
ตาง ๆ ที่วางไวแลว

ทิลเลส  (Tilles 1963: 112 อางใน ธงชัย  สันติวงษ 2533 ข: 71)  เปนนักวิชาการรุน
บุกเบิกเรื่องกลยุทธในอดีตใหความหมายของค ําวา “กลยุทธ” วาเปนเร่ืองเก่ียวกับการพิจารณา  ตัด
สินใจเรื่องส ําคัญ 2 เร่ืองคือ (1) กิจการมีความตองการเปนอะไร และ (2)  จะมีทางท ําใหส ําเร็จเปน
เชนที่กลาวไดอยางไร

พาสคาล และเอโทส (Pascale and Athos  1981: 81 อางใน ทองหลอ  เดชไทย  2539: 5)
ไดใหความหมายของกลยุทธวา หมายถึง การวางแผนปฏิบัติการในการจัดสรรทรัพยากร

เลนิด และคนอ่ืน ๆ (Learned, et al. 1969: 15)  กลาววา กลยุทธ เปนแบบแผนของวัตถุ
ประสงค จุดประสงคหรือเปาหมาย นโยบายสวนใหญและแผนงาน  สํ าหรับการไปถึงเปาหมายซึ่ง
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จะบอกถึงและอธิบายวาธุรกิจของบริษัทน้ันอยูในสถานะอยางไร บริษัทเปนอยางไรและจะเปน
อยางไร

คลีแลนด และคิง (Cleland  and King, 1972: 203)  ใหความหมายของกลยุทธ
หมายถึง แผนงานซับซอนที่ท ําใหองคการเปนไปตามที่ก ําหนดใหเปนในอนาคต

สรุป   กลยุทธ  หมายถึง   วิธีหรือแผนงาน  แผนปฏิบัติการที่องคการก ําหนดไว
ลวงหนา  เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ก ําหนดไว

4.2   โครงสราง (Structure)

4.2.1  ความหมายของโครงสราง
อุทัย  หิรัญโต (2525: 54)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  เปนการจัด

ระเบียบการปฏิบัติงานรวมกัน การจัดระเบียบหมายถึงการจัดการในเร่ืองความสัมพันธตอกัน 
กํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบวาใครมีหนาท่ีอะไร  รับผิดชอบมากนอยแคไหนและตอใคร

สุนันทา  เลาหนันทน  (2531: 37)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  เปน
แผนผังการปฏิบัติงานขององคการ  ซึ่งรวมถึงกฎระเบียบตาง ๆ ระบบอํ านาจหนาที่วาใครรายงาน
ตอใคร การสื่อสาร    การวางแผน การประสานงาน การควบคุม และการตัดสินใจ

ธงชัย  สันติวงษ  (2539: 27)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  เปนความ
สัมพันธที่เปนระเบียบของระดับการบริหารระดับตาง ๆ และของหนาท่ีงานดานตาง ๆ ที่ซึ่งไดมีการ
จัดไวอยางดี เพื่อที่จะเอ้ืออํ านวยใหการทํ างานเปนไปโดยสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมี    
ประสิทธิภาพ

วีรนาถ  มานะกิจ และพรรณี  ประเสริฐวงษ  (2537: 110)  ไดใหความหมาย
ของโครงสรางวา  หมายถึงรูปแบบของความสัมพันธระหวางต ําแหนงตาง ๆ และผูด ํารงตํ าแหนง
น้ัน

สมยศ  นาวีการ  (2538: 125)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา  หมายถึง
การรวมกลุมกิจกรรมและการกระจายอํ านาจหนาที่ภายในองคการ

สุพานี   สฤษฎวานิช (2544: 294) ไดกลาวถึงโครงสรางวา จะตองมี       
โครงสรางเพื่อรองรับกลยุทธที่ไดวางไวและโครงสรางจะตองสอดคลองเหมาะกันกับแผนกลยุทธ
ดวย

โชเดอรเบค (Schoderbek 1971: 42)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา เปน
ความสัมพันธกันอยางมีเหตุมีผลของหนาที่ตาง ๆ ในองคการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งโดยทั่วไปแลวโครงสรางจะอยูในรูปของระบบและรูปแบบ
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เดสเลอร (Dessler 1977:  105-106)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา คือ      
แผนผังซึ่งบอกตํ าแหนงของผูจัดการตาง ๆ และความหมายของการเชื่อมโยงนั้นแสดงใหรูวาใคร
ตองข้ึนตรงตอใคร และใครอยูแผนกใด  โดยที่จะบอกถึงการติดตอสื่อสารในองคการ แสดงถึงสาย
การบังคับบัญชาจากบนสูลางจะชวยใหผูใตบังคับบัญชารูวางานของเขาคืออะไร และงานน้ันมี
ความสัมพันธกับองคการ

สโตนเนอร และเวนเคล (Stoner and Wankel 1986: 243)  ไดให           ความหมาย
ของโครงสรางวา  เปนการบริหารจัดการและความสัมพันธกันภายในแตละสวนที่ถาวรแสดงถึง
สวนของงาน  ความแตกตางของหนาท่ีหรือการกระทํ าที่เชื่อมโยงกัน รวมทั้งแสดงถึงระดับของ
ความเฉพาะของงานสายการบังคับบัญชา อํ านาจหนาที่และการรายงานถึงความสัมพันธกัน

ออแกน และเบทแมน (Organ and Bateman 1986: 607-608) ไดให          ความหมาย
ของโครงสรางวา คือรูปแบบ ระบบการจัดการ ของการปฏิบัติงานและการประพฤต ิ   การกระทํ า
ตาง ๆ ที่ประกอบดวยองคการและความสัมพันธภายในของการปฏิบัติการเหลานี้ถึง     คนกลุมอื่น

เมเยอร และกิลแลมส (Meyer and Gillams 1988: 234)  ไดใหความหมายของโครง
สรางวา  เปนรูปแบบที่ก ําหนดขึ้นใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือ    สวนตาง ๆ 
ขององคการ โครงสรางเปนระบบสังคมที่ไมสามารถมองเห็นเหมือนกับสิ่งมีชีวิต หรือเครื่องจักร
กลแตสามารถแสดงใหเห็นไดจากการปฏิบัติและพฤติกรรมขององคการ

รอบบิน (Robbins 1990: 5)  ไดใหความหมายของโครงสรางองคการ คือการ
กํ าหนดวางานนั้นจะถูกจัดสรรกันอยางไร ใครรายงานตอใคร โครงสรางการประสานงานแบบเปน
ทางการและรูปแบบของกิจกรรมที่ท ําระหวางกัน

กอรดอน (Gordon 1991: 510)  ไดใหความหมายของโครงสรางวา เปน     ลาย
เสนโครงรางของงานและการรายงานความสัมพันธในองคการ หนาที่หลักขององคการจะมีอิทธิพล
และประสานกันกับพฤติกรรมของงานของสมาชิกในองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

สรุป  โครงสราง หมายถึง แผนผังการปฏิบัติงานขององคการ   ใน    
หนวยงานยอยวาใครรายงานตอใคร   สายการบังคับบัญชา  และความสัมพันธระหวางต ําแหนง   
ตาง ๆ   การสื่อสาร  การวางแผน  การประสานงาน การควบคุม และการตัดสินใจ

5.2.2! การจัดองคการ
ธนชัย  ยมจินดา  (2543: 34-52)   ไดกลาวถึงหลักการพื้นฐานของการจัด

องคการ และรูปแบบโครงสรางองคการเพื่อการผลิตและปฏิบัติการ ไวดังน้ี
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การดํ าเนินงานใด ๆ ในปจจุบันสวนใหญเปนการดํ าเนินงานในลักษณะ
และรูปแบบขององคการมากกวาจะเปนการดํ าเนินงานกันเองโดยลํ าพัง  รูปแบบขององคการจึงเปน
การรวมตัวของบุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไป  เพื่อรวมกันดํ าเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยาง
หนึ่งที่ก ําหนดไว  ดังน้ัน  องคการ  จึงหมายถึง โครงสรางทางสังคมที่ไดรับการออกแบบขึ้นเพื่อ
ประสานความพยายามหรือประสานกิจกรรมของบุคคลต้ังแต 2 ขึ้นไป  โดยการแบงงานกันท ํา  
และแบงแยกอํ านาจหนาท่ีเพ่ือการบรรจุวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน

การจัดองคการ หมายถึง  การกํ าหนดโครงสรางองคการท่ีเปนทางการใน
ลักษณะที่เอื้อใหเกิดความสัมพันธระหวางงาน  คน เครื่องจักร  อุปกรณและทรัพยากรขององคการ
ใหดํ าเนินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพในแนวทางที่จะบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  หรือ การจัด
องคการเปนเร่ืองเกี่ยวกับการกํ าหนดหรือออกแบบโครงสรางขององคการเพื่อแสดงความสัมพันธ
ภายในของงาน  อํ านาจ  หนาที ่และความรับผิดชอบของบุคคล  รวมทั้งแสดงถึงการประสานงาน
ระหวางหนวยงาน และการใชทรัพยากรขององคการ  โครงสรางขององคการ  จะมีระดับความ    
ซับซอนมากนอยเพียงใดน้ันขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและพันธกิจขององคการ   หรือถาองคการม ี 
วัตถุประสงคและหรือพันธกิจที่หลากหลายเปนจํ านวนมาก  โครงสรางความสัมพันธขององคการก็
จะยิ่งมีความซับซอนมากขึ้น  ในทางตรงกันขามถาองคการใดตองการบรรลุวัตถุประสงคที่มี
ขอบเขตครอบคลุมแบบแคบ  โครงสรางขององคการน้ันก็มีระดับความซบัซอนนอยลง  และถานํ า
เรื่องวัตถุประสงคกับระยะเวลามาเกี่ยวของดวยจะพบวา  องคการที่มีวัตถุประสงคในระยะยาวกับ
องคการที่มีวัตถุประสงคในระยะสั้น  จะมีโครงสรางความสัมพันธขององคการที่แตกตางกันไป    
ดังน้ัน  โครงสรางองคการหนึ่งจะไดรับการออกแบบไวเพื่อเปนเครื่องมือในการบรรลุวัตถุประสงค
น้ัน ๆ เทาน้ัน  จะไมสามารถใชเปนเครื่องมือในการบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่ปลี่ยนไปได

(1)  หลักการในการจัดองคการ  มีหลักการที่ส ําคัญดังน้ี
ก.  การเนนท่ีจุดสํ าคัญ  (Exception Principles)

 ข.  ชวงการควบคุม  (Span of Control)

ค.  เอกภาพในการบริหารงานหรือในการบังคับบัญชา (Unity of
Command)

ง.  หลักการสกาลาร (Scalar Principles)

จ.  การแบงแผนกงาน (Departmentation)

ฉ.  การกระจายอํ านาจ (Decentralization)

ก.  การเนนท่ีจุดสํ าคัญ  (Exception Principles)   หลกัการน้ีเนนวา          ผู
บริหารระดับสูง มีเวลาและสมรรถภาพสวนบุคคลจํ ากัด  จึงควรละเวนการตัดสินปญหาที่เปน
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ลักษณะปญหาประจํ าวัน  และปลอยใหเปนเรื่องตัดสินใจของผูบริหารระดับลาง  แตในกรณีที่เปน
ปญหาที่สํ าคัญซึ่งไมไดเกิดขึ้นเปนประจํ า  ผูบริหารระดับสูงความตองเขามามีบทบาทในการ       
ตัดสินใจ  การที่ผูบริหารระดับสูงมอบหมายอํ านาจหนาที่ในการตัดสินใจใหแกผูบริหารระดับที่     
ต่ํ ากวา  และใหความสนใจเฉพาะจุดที่ส ําคัญ ๆ เทาน้ัน  จะทํ าใหผูบริหารระดับสูงมีเวลาใหกับเร่ือง
ส ําคัญอ่ืน ๆ ขององคการ เชน เรื่องการกํ าหนดวัตถุประสงค  การวางแผนระยะยาว  การก ําหนด      
กลยุทธ  นโยบาย  เปนตน  ซึ่งหลักการนี้สามารถนํ ามาใชไดกับทุกองคการ ดังภาพที ่ 2.6

สูง
การตัดสินใจดานกลยุทธ :
วัตถุประสงค  แผนระยะยาว
นโยบาย

ระดับการบริหาร กลาง
การตัดสินใจในการบริหาร :
การจัดองคการ  การจูงใจ
การควบคมุงานบริหาร

ต่ํ า
การตัดสินใจในการปฎิบัติ :
ระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน

ชวงระยะเวลาการตัดสินใจ

ภาพที่  2.6  ชวงเวลาการตัดสินใจของผูบริหารแตละระดับ
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ข.  ชวงการควบคุม  (Span of Control)  หมายถึง จํ านวน หรือขนาดของผูใต
บังคับบัญชาที่ผูบังคับบัญชาคนหนึ่งจะสามารถบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน        หัว
หนาฝายบัญช ี  มีผูใตบังคับบัญชา 3 คน ที่อยูภายใตการสั่งการของตน แสดงวาชวงการควบคุมของ
หัวหนาฝายบัญชีม ี3 คน ชวงการควบคุมจะมีทั้งชวงการควบคุมที่กวางคือ ผูบังคับบัญชาม ี      ผูใต
บังคับบัญชาหลายคน   และชวงการควบคุมที่แคบ คือ ผูบังคับบัญชาหนึ่งคนมีผูใตบังคับบัญชา
เพียงไมกี่คน   ในปญหาที่วาองคการควรมีชวงการควบคุมขนาดใดนั้น  มีการคนควาของ V.A 

Graicunas พบวา  ชวงการบังคับบัญชาควรมีไมเกิน 5 คน    และมีไดอยางมากไมเกิน 6 คน
ผลที่ตามมาจากการกํ าหนดขนาดการควบคุม  มิใหผูบังคับบัญชาม ี          

ผูใตบังคับบัญชามากเกินไป คือ องคการตองเพ่ิมระดับการจัดการข้ึน  ตองมีการแบงคนใหขึ้นกับ
หัวหนามากกวา 1 คนขึ้นไป ทํ าใหจํ านวนผูบริหารระดับสงูมีจํ านวนเพ่ิมข้ึนตามไปดวย  ซึ่งสงผล
ใหโครงสรางองคการโดยรวมถูกกระทบดวยภาพที ่ 2.7  และ 2.8   ตามล ําดับ

3 ระดับ

      6              6

ภาพที่  2.7  แสดงโครงสรางแบบราบ

จากภาพที ่  2.7  โครงสรางนี้มีระดับผูบริหาร 5 คน โดยมีผูบริหาร         
สูงสุด 1 คน ผูจัดการ 4 คน และมีระดับปฏิบัติอีก 24 คน โดยผูจัดการแตละคนมีผูใตบังคับบัญชา     
6  คน แตถาพบวาการประสานงานระหวางฝายที่เกี่ยวของมีอุปสรรค  มีความลาชา  มีความซํ ้าซอน
เกิดข้ึน  จึงจํ าเปนตองลดชวงการควบคุมเหลือ 4 คน  ผูบริหารสูงสุดม ี2 ทางเลือก  ทางเลือกแรกคือ  
ผูบริหารสูงสุดตองมีผูใตบังคับบัญชาท่ีเปนผูจัดการท้ังหมด 6 คน  ทางเลือกที่ 2 คือ เพิ่มระดับ
อํ านาจหนาท่ีอีกระดับหน่ึง ตามภาพที ่ 2.8  ซึ่งจะทํ าใหมีโครงสรางแบบสูง
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     4  ระดับ
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       4 4 4          4

ภาพที่  2.8  แสดงโครงสรางแบบสงู

ค.  เอกภาพในการบริหารงานหรือในการบังคับบัญชา (Unity of 
Command)   ตามหลักการในการบังคับบัญชาระบุไววา สมาชิกขององคการผูหนึ่งผูใดไมควร     ราย
งานตอผูบังคับบัญชาเกินกวา  1 คน  ในการท ําหนาที่ใดหนาที่หนึ่ง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา    ใน
หนาที่หนึ่งที่ตองปฏิบัตินั้น  ผูใตบังคับบัญชาไมควรรับคํ าสั่งจากผูใตบังคับบัญชา 2 คนใน     เวลา
เดียวกัน  หลักการนี้ใชไดดีกับโครงสรางองคการแบบสายงานหลัก (pure  line organization)     อยางไรก็
ตาม  หลักการเกี่ยวกับเอกภาพในการบังคับบัญชานี้เมื่อนํ ามาใชกับโครงสรางองคการแบบที่มีสาย
งานที่ปรึกษา และโครงสรางแบบเนนหนาท่ี กลับพบปญหา เนื่องจากผูใตบังคับบัญชาอาจตองรับ
คํ าสั่งจากบุคคลที่อยูนอกเหนือจากสายงานหลัก เชน ไดรับคํ าสั่งจากสายงานที่ปรึกษาเกิดความสับ
สน  เพราะฉะน้ันในระดับบริหารควรใหความระมัดระวังในเรื่องนี้เปนพิเศษ  กลาวโดยสรุป  การ
ใชหลักเอกภาพในการบังคับบัญชาในการออกแบบโครงสรางองคการควรใชเพื่อแสดงความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเทาน้ัน  ไมควรเครงครัดในทางปฏิบัติวาผูใต
บังคับบัญชาจะรับฟงค ําแนะนํ าจากบุคคลอื่นไมได

ง.  หลักการสกาลาร (Scalar Principles)  มีอยูวา  อํ านาจหนาที่และความรับ
ผิดชอบจะไดรับการก ําหนดไวชัดแจง  และแบงลดหลั่นกันลงมาจากเบื้องบนสูเบื้องลาง    ผูที่อยูใน
ตํ าแหนงที่สูงกวาจะมีอํ านาจหนาที่และความรับผิดชอบมากกวาผูที่อยูในต ําแหนงท่ีต่ํ ากวา

A
B C

D E

F G

H I

J K

ระดับตาง ๆ ของการบริการ
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ภาพที่ 2.9  การก ําหนดอํ านาจหนาที่ตามหลักสกาลาร

จากภาพที ่ 2.9  กํ าหนดให A เปนผูบริหารสูงสุด  และม ี  J  และ K เปน
พนักงานระดับลางสุด  การติดตอสื่อสารระหวาง J  กับ A  จะเกิดขึ้นไดตองผานการสื่อสารในระดับ
ตาง ๆ กอน คือ H,   F,  D  และ B  ซึ่งเปนการสื่อสารที่ลาชา  ตองผานหลายขั้นตอน  แตถา   A

ตองการให F  รายงานโดยตรงเพือ่ความรวดเร็ว   ก็จะเกิดปญหาการขามขั้นตอนและปญหาการ
ประสานงานที่ขาดประสิทธิภาพระหวางระดับตาง ๆ   ดังน้ันในกรณีท่ีตองการใหมีการลัดข้ันตอน
จํ าเปนตองกํ าหนดแนวทางปฏิบัติใหชัดเจนวาสามารถกระทํ าไดในกรณีใดบาง

จ.  การแบงแผนกงาน (Departmentation)  หลักการการแบงแผนกงานมีอยูวา  
งานตาง ๆ ที่ตองดํ าเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการจะไดรับการจัดแบงและรวมกลุมใน
ลักษณะที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและความสะดวกในการปฏิบัติและการประสานงานงานกิจกรรม
ตาง ๆ และงานตาง ๆ ที่ไดรับการจัดรวมกลุมไวดวยกัน เรียกวา แผนกงาน  โดยจะมีการมอบหมาย
ใหบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปนผูรับผิดชอบหรือเปนผูบังคับบัญชาของแผนกงานน้ี          หลักพื้นฐาน
ของการแบงแผนกงานแยกไดตามหนาที ่  กระบวนการ เขตพ้ืนท่ี ผลติภัณฑ และลูกคา  ซึ่งสามารถ
เขาใจไดจากภาพที ่ 2.10

           สํ านักงานใหญ
การแบง
แผนกงาน

       ภาคเหนือ             ภาคกลาง ตามพ้ืนท่ี

การแบง
แผนกงาน

                 รถยนตนั่ง                  รถบรรทุก                   รถยนตนั่ง                  รถบรรทุก  ตามผลิตภัณฑ
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การแบง
แผนกงาน

      ประกอบ       ขาย        ประกอบ       ขาย       ประกอบ      ขาย        ประกอบ        ขาย ตามหนาที่

ภาพที ่ 2.10  แสดงการแบงแผนกงานโดยใชหลักที่ตางกันในแตละระดับการบริหาร

ฉ.  การกระจายอํ านาจ (Decentralization)  หลักการเกี่ยวกับการกระจายอํ านาจ
คือ  การกระจายอํ านาจหนาที่ในการตัดสินใจ  ควรมีการกระจายไปสูระดับบริหารที่ตํ่ ากวาในองค
การ  การกระจายอํ านาจในองคการใดองคการหน่ึงจะมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับ 2 ปจจัยคือ ทักษะ  
ความสามารถของผูบริหารระดับต่ํ า  และขอมูลที่จํ าเปนตอการตัดสินใจ   ณ   จุดตัดสินใจ    ผู
บริหารระดับสูงสุดตองพัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารระดับต่ํ าและพยายามจัดขอมูลใหเพียง
พอเพ่ือใหผูบริหารระดับต่ํ าสามารถตัดสินใจ  ณ  จุดตาง ๆ  ท่ีกระจายอํ านาจลงไปได   การกระจาย
อํ านาจมีประโยชนตอองคการในแงที่ชวงลดภาระงานของผูบริหารระดับสูง ทํ าใหเขามีเวลาไป
บริหารงานอ่ืนท่ีสํ าคัญกวาได  การตัดสินใจเปนไปอยางรวดเร็ว  เปนการพัฒนาบุคลากรทางการ
บริหาร เพราะเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตํ ่ารูจักการพิจารณาและตัดสินใจอยางรอบคอบ  อีกทั้ง
ยังเปนแรงจูงใจใหคนท ํางานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค
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(2)  รูปแบบโครงสรางองคการเพื่อการผลิตและปฏิบัติงาน  มีดังน้ี
ภายในโครงสรางองคการ จะประกอบไปดวยความสัมพันธ 2 ลักษณะ 

คือ อํ านาจหนาท่ี (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ซึ่งกํ าหนดขึ้นเพื่อแสดงความสัมพันธ
ระหวางบุคคล หนาที่ที่ตองปฏิบัติและปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสภาวะแวดลอมขององคการ       ถาความ
สัมพันธในทั้งสองลักษณะน้ีถูกกํ าหนดไวแบบหนึ่งก็จะไดโครงสรางแบบหนึ่ง  ถาถูกก ําหนดไว
แตกตางไปอีกแบบหนึ่งก็จะไดโครงสรางที่แตกตางกันออกไป  โครงสรางขององคการมีดวยกัน 5 
รูปแบบ คือ

ก.  โครงสรางสายงานหลัก ( Line  Structure)

ข.  โครงสรางสายงานหนาที ่ ( Functionalzed   Structure)

ค.  โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา  (Line  and Staff Structure)

ง.  โครงสรางรูปคณะกรรมการ  (Committee  Structure)

จ.  โครงสรางรูปโครงการ  (Project Structure)

ก.  โครงสรางสายงานหลัก  (Line  Structure)

โครงสรางสายงานหลักเปนโครงสรางในรูปแบบที่งายที่สุดและนิยม
ใชกันมากในองคการขนาดเล็ก  ในโครงสรางนี้อ ํานาจหนาที่ตามสายการบังคับบัญชาจะถูกก ําหนด
ไวเดนชัดต้ังแตระดับสูงสุดจนถึงต่ํ าสุด  แตละตํ าแหนงในโครงสรางองคการจะมีอํ านาจหนาที่ใน
ลักษณะรวม ๆ เหนือตํ าแหนงท่ีต่ํ ากวาในสายการบังคับบัญชา  แสดงดังภาพที่  2.11  และ 2.12

   ประธาน

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

ภาพที่  2.11   แสดงโครงสรางสายงานหลัก  2 ระดับ
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                             ประธาน

                                      ผูจัดการ                                                  ผูจัดการ                                                ผูจัดการ
                                     ฝายตลาด                                                ฝายผลิต                                               ฝายการเงิน

  พนักงาน          พนักงาน            พนักงาน           พนักงาน                                                 พนักงาน
     วิจัย                    ขาย                 รับค ําสั่ง           โฆษณา                                                             บัญชี

   พนักงาน             พนักงาน                 พนักงาน               พนักงาน               พนักงาน              พนักงาน                พนักงาน
    ควบคุม             ควบคุมสินคา             จัดซ้ือ                เครื่องจักร              ประกอบ                ควบคุม                  ควบคุม
   การผลิต                 คงเหลือ                                                                                                        โรงงาน                  คุณภาพ

ภาพที่  2.12   แสดงโครงสรางสายงานหลัก  3 ระดับ

จากภาพที ่2.11  สายการบังคับบัญชาแบงเปน 2  ระดับ ประธาน ซึ่งอยูใน
ระดับบริหารมีอํ านาจหนาที่ที่มีขอบเขตกวางมากคือ  ทํ าหนาที่การวางแผนและการควบคุมให
ดํ าเนินงานตามแผน  ทั้งทางดานที่เกี่ยวกับการตลาด  การผลิต  และการเงินแตผูเดียว  โดยมี
พนักงานดานตาง ๆ ซึ่งเปนระดับปฏิบัต ิ รายงานโดยตรงตอประธาน  ลักษณะโครงสรางแบบน้ี   
พบมากในลักษณะการประกอบการประเภทเจาของคนเดียวที่มีขนาดเล็ก  ในภาพที่  2.12  การเพ่ิม
ระดับบริหารขึ้นอีกระดับหน่ึงเพื่เขามาชวยงานของประธานเมื่อกิจการมีขนาดใหญขึ้น   แต      
โครงสรางของอํ านาจหนาที่ยังคงไมเปลี่ยนแปลง   ผูจัดการฝายการผลิตมีอํ านาจหนาท่ีในขอบเขต
กวาง ๆ เกี่ยวกับดานการผลิต  ไมวาจะเปนการจัดหาบุคลากร  การดํ าเนินงานตาง ๆ ของฝายการ
ผลติและเร่ืองอ่ืน ๆ  ที่ไดรับมอบหมายจากประธาน  พนักงานระดับปฏิบัติจะรายงานโดยตรงตอ     
ผูจัดการ  และผูจัดการทั้ง 3 คน รายงานตอประธาน   การแบงหนาที่งานในโครงสรางสายงานหลัก
นี้จะแบงจากเบื้องบนสูเบื้องลาง
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ข.  โครงสรางสายงานหนาที ่  (Functionalized   Structure)

โครงสรางสายงานหนาที่ เกิดขึ้นเมื่อโครงสรางสายงานหลักไม
สามารถที่จะท ําหนาที่เฉพาะบางลักษณะได  จึงไดมีการแบงหนาที่หลัก ๆ ขององคการแยกออกไป  
การแบงหนาที่หลักในโครงสรางสายงานหนาที่น้ีจะแบงออกทางดานขาง  ไมใชจากบนลงลาง
เหมือนเชนโครงสรางสายงานหลัก   โดยกํ าหนดเปนหนาที่เฉพาะขึ้นมาใหมและก ําหนดขอบเขต
ของอํ านาจหนาที่ที่จะใหดํ าเนินการไวโดยเฉพาะ  หนาที่เฉพาะที่ก ําหนดข้ึนน้ีไดแก  ดานการวาง
แผน  หรือในทางการผลิต เชน ดานการควบคุมคุณภาพ เปนตน   ผูที่รับผิดชอบในหนาท่ีเฉพาะน้ี
เปนผูที่มีความช ํานาญเฉพาะในเร่ืองน้ัน  ซึ่งสามารถที่จะสั่งใหสายงานหลักปฏิบัติตามค ําสั่งภายใต
อํ านาจหนาที่ที่องคการก ําหนดใหได  ตัวอยางของโครงสรางสายงานหนาที่ดังภาพที่  2.13

ประธานการผลิต

        ผูจัดการการผลิต

ควบคุมการผลิต     วิศวกรโรงงาน                   ควบคุมคุณภาพ

          หัวหนาคนงาน

            คนงาน

      ความสัมพันธของอํ านาจหนาท่ีในลักษณะสายงานหลัก
      ความสัมพันธของอํ านาจหนาที่ในลักษณะสายงานที่ปรึกษา

            ความสัมพันธของอํ านาจหนาที่ในลักษณะสายงานหนาที่

ภาพที่  2.13  แสดงโครงสรางสายงานหนาที่
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จากภาพที ่  2.13  จะเห็นไดวา ฝายควบคุมคุณภาพท ําหนาที่ในการ      
สั่งการสายงานหลักไดดวย  แมวาโดยท่ัว ๆ ไป แลวฝายนี้จะท ําหนาที่เปนเพียงสายงานที่ปรึกษา   
เทาน้ัน   ดังน้ัน สายการบังคับบัญชาของสายหลักจึงถูกแยกออกไป  ซึ่งทํ าใหเกิดปญหาตอผูปฏิบัติ
งานในสายงานหลักเพราะตองปฏิบัติตามค ําสั่งของผูบังคับบัญชา 2 คนในเวลาเดียวกน  โครงสราง
ลักษณะนี้ในปจจุบันไมนิยมใชกันแตเมื่อมีการน ํามาใชก็จะมีการใชความระมัดระวังกันเปนพิเศษ

ค.  โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา  (Line  and Staff Structure)

ในโครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาน้ีจะมีโครงสราง
อํ านาจหนาที่ของสายงานหลัก และสายงานที่ปรึกษารวมอยูดวยกัน  การแบงหนาที่หลักของ       
องคการจะใชวิธีแบงยอย ทั้งจากบนลงลางและการแบงออกทางดานขาง  สายงานหลักมีอํ านาจ  
หนาที่ในการสั่งการ  แตสายงานที่ปรึกษามีอํ านาจหนาที่เปนเพียงใหคํ าปรึกษาหรือเสนอแนะ      
เทาน้ัน  โครงสรางลักษณะสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาเกิดขึ้นจากความตองการมีผูช ํานาญ
เฉพาะดานเขามาชวยบุคลากรในสายงานหลัก  เนื่องจากกิจการมีขนาดใหญขึ้น งานและปญหามี
มากขึ้น บุคลากรในสายงานหลักไมสามารถจะแกปญหาที่เพิ่มมากขึ้นได  การก ําหนดสายงานที่
ปรึกษาอาจก ําหนดไดเปน 2 ลักษณะคือ   ที่ปรึกษาทั่วไป  (general staff )   และที่ปรึกษาเฉพาะดาน  
(specialized staff)

ที่ปรึกษาทั่วไป   จะถูกกํ าหนดใหท ําหนาท่ีคอยชวยเหลือผูบริหารใน
สายงานหลักในการดํ าเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  สวนมากผูที่ท ําหนาที่นี้จะมีพื้นฐานความรูและ
ประสบการณ และการกํ าหนดตํ าแหนงจะก ําหนดไวในระดับการบริหารสงู ๆ ขององคการ  สํ าหรับ
ที่ปรึกษาเฉพาะดานจะถูกกํ าหนดใหทํ าหนาที่ดานการใหขอมูลและขอเสนอแนะในปญหาเฉพาะ
ดาน  ซึ่งตองอาศัยความรูความชํ านาญเฉพาะดานเปนพิเศษ  การกํ าหนดตํ าแหนงของที่ปรึกษา
เฉพาะดานนี้อาจก ําหนดไดในระดับบริหารตาง ๆ ขององคการ  ตัวอยางโครงสรางสายงานหลัก
และสายงานที่ปรึกษาดังภาพที ่ 2.14   
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   ประธาน  ผูชวยประธาน

               รองประธาน     รองประธาน      ฝายควบคุม        รองประธาน              รองประธาน
                   การตลาด                                   การผลิต                  การผลิต               การเงิน                  การพนักงาน

ฝายวิจัย        ผูจัดการ          ฝาย                  ผูจัดการฝายผลิต                                            ผูจัดการ                       ผูจัดการ
 ตลาด          ฝายขาย         โฆษณา                 การเงิน                     การพนักงาน
    
                     ผูจัดการ                                   วิศวกรโรงงาน
                        เขต

                    พนักงาน                                    หัวหนาคนงาน
                        ขาย

                               คนงานผลิต

ภาพที่ 2.14  โครงสรางสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา

จากภาพที่  2.14  จะเห็นไดวา ผูชวยประธานทํ าหนาที่ในการใหความ         
ชวยเหลือและใหค ําปรึกษาประธานในการท ําหนาที ่  วางแผน ควบคุม และประสานงานการดํ าเนิน
งานตาง ๆ ขององคการ โดยไมมีอํ านาจหนาที่ในการสั่งการแตอยางใด  ผูชวยประสานน้ีจะ           
ทํ าหนาที่เรียกวาที่ปรึกษาทั่วไป  สํ าหรับรองประธานการพนักงานจะทํ าหนาที่ใหคํ าปรึกษาและ   
เสนอแนะในปญหาเฉพาะเกี่ยวกับการพนักงานตอประธานและรองประธานฝายตาง ๆ และ        
เชนเดียวกัน  ฝายควบคุมการผลิตที่ท ําหนาที่ในการใหค ําปรึกษาและเสนอแนะตอผูจัดการการผลิต
ในเร่ืองเฉพาะดานการควบคุมการผลิต  รองประธานการพนักงาน และฝายควบคุมการผลิตน้ี       
ทํ าหนาที่เรียกวาที่ปรึกษาเฉพาะดาน และไมมีอํ านาจในการสั่งการบุคลากรในสายงานหลัก          
แตอยางใด
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ง.  โครงสรางรูปคณะกรรมการ  (Committee  Structure)

โครงสรางในรูปคณะกรรมการนี้เปนผลมาจากความจํ าเปนในการใช
ความรูความช ํานาญเฉพาะดานในหลาย ๆ ดาน เพื่อแกปญหาที่มีความซับซอน  โดยคณะกรรมการ
น้ีจะประกอบดวยกลุ มบุคคลภายในองคการเองหรือเปนบุคคลที่อยู ภายนอกองคการที่มีความ
สามารถจะถูกแตงต้ังขึ้นมาเพื่อแกปญหาใดปญหาหน่ึงโดยเฉพาะหรืออาจไดรับมอบหมายอํ านาจ
หนาที ่ เพียงแตใหคํ  าปรึกษาขอคิดเห็นและขอเสนอแนะบางประการแกองคการเทาน้ัน               
คณะกรรมการอาจมีลักษณะดังตอไปน้ี

ก)  คณะกรรมการสายปฏบัิติงาน หรือคณะกรรมการท่ีปรึกษา (Line or 

Staff  Committees)  คณะกรรมการสายงานหลกั จะมีอํ านาจหนาท่ีความรับผิดชอบ และการ   ตัดสนิใจ
เปนไปตามสายงานหลัก ผูปฏิบัติงานสามารถดํ าเนินงานตามการตัดสินใจน้ันได  สวนคณะ
กรรมการที่ปรึกษาจะตั้งขึ้นมาเพื่อท ําหนาที่เพียงแตใหคํ าปรึกษา  ใหค ําแนะนํ าในการ           แก
ปญหา  หรือวางแผนเทาน้ัน

ข)  คณะกรรมการท่ีเปนทางการ หรือคณะกรรมการท่ีไมเปนทางการ
(Formal  or Informal Committees)  คณะกรรมการอยางเปนทางการ มีอํ านาจหนาท่ีท่ีชัดเจนและเปนสวนหน่ึง
ของโครงสรางองคการ  สวนคณะกรรมการอยางไมเปนทางการ  เปนการรวมบุคคลที่มีความรู
ความสามารถขึ้นมากลุมหนึ่งเพื่อเสนอแนะ  และหาวิธีแกปญหาบางประการที่ไมไดเกิดขึ้นเปน
ประจํ า  คณะกรรมการรูปแบบนี้จะไมไดก ําหนดไวในโครงสรางขององคการ      

ค)  คณะกรรมการถาวร  หรือคณะกรรมการช่ัวคราว  (Standing or Ad-hoc 

Committees)  คณะกรรมการถาวรมีลกัษณะเหมือนคณะกรรมการท่ีเปนทางการ คือแมวาคณะกรรมการ
ชุดดังกลาวจะแกปญหาไดเรียบรอยแลว  ก็ยังคงสภาพความเปนคณะกรรมการขององคการเชนเดิม  
ในขณะที่คณะกรรมการชั่วคราว จะถูกแตงตั้งขึ้นมาเพื่อแกปญหาเฉพาะของ       องคการ และจะ
สิ้นสุดสภาพการเปนคณะกรรมการเมื่อปญหานั้นไดรับการแกไขเสร็จแลว

)! คณะกรรมการประสานงาน  (Coordination  Committees)  มี
หนาที่ประสานงานระหวางหนาที่ของฝายตาง ๆ บุคคลท่ีอยูในคณะกรรมการประสานงานจะมา
จากตัวแทนของฝายหรือแผนกตาง ๆ มาประชมุกันเพ่ือรวมกันช้ีแจงปญหาท่ีเกิดข้ึน  และรวมกัน
แกไข ซึ่งทํ าใหการประสานงานเปนไปดวยความราบรื่น

จ)  คณะกรรมการอ่ืน ๆ  ไดแก คณะกรรมการการเงินหรืองบประมาณ 
คณะกรรมการบริหาร  คณะกรรมการวางแผน  คณะกรรมการนโยบาย  คณะกรรมการเงินเดือน
และคาจาง  คณะกรรมการตุลาการ และคณะกรรมการขาราชการพลเรือน เปนตน  ตัวอยาง      
โครงสรางรูปคณะกรรมการปรากฏดังภาพท่ี  2.15
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คณะกรรมการ     คณะกรรมการ คณะกรรมการ
ตรวจสอบภายใน       อํ านวยการ              โบนัสและเงินเดือน

ประธานกรรมการ
      อํ านวยการ

ทีป่รึกษาการเงนิ  ท่ีปรึกษากฎหมาย

      ประธาน

ทีป่รึกษาปฏิบัติการ                คณะกรรมการบริหาร

หนวยปฏิบัติการ

รองประธาน       รองประธาน               รองประธาน

          รถยนตนั่ง                           ช้ินสวนรถ                  เครื่องใชในเรือน
          รถบรรทุก                     เครื่องยนต

          ตัวถังและ                                    อาวุธ                      ตางประเทศ
          ประกอบ

ภาพที่  2.15  โครงสรางรูปคณะกรรมการ
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จ.  โครงสรางรูปโครงการ  (Project Structure) หรือโครงสรางแบบเมตริกซ  
(Martix Organization)  โครงสรางรูปโครงการเปนโครงสรางซึง่เนนการใชทรัพยากรมนุษยและทรัพยากร
วัตถุอยางมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของโครงการเปนการเฉพาะ  โครงสรางลักษณะนี้
ใชกันมาในองคการซึ่งมีขั้นตอนในการผลิตผลิตภัณฑที่ซับซอนยุงยาก  เชน  องคการที่อยูในอุต
สาหกรรมการผลิตอาวุธและยานอวกาศ ฯลฯ  โครงสรางรูปโครงการซึ่งใชกันอยูโดยทั่วไป  น้ันอยู
ในรูปของโครงสรางแบบเมตริกซ  ซึ่งจะมีการเนนความสัมพันธของอํ านาจหนาที่และหนาที่ความ
รับผิดชอบทั้งในแนวด่ิงและแนวนอน    ในแนวด่ิงนั้นเปนความสัมพันธของอ ํานาจหนาท่ีของ
หนวยงานตามหนาที ่ (Functional Department)  สวนแนวนอนเปนความสัมพันธของอํ านาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบของทีมงานโครงการ (Project Team)  โดยหนวยงานตาม   หนาที่เปนผูปฏิบัติงาน และ
ทีมงานโครงการเปนผูรับผิดชอบในความส ําเร็จของโครงการ  วิธีการ     ก็คือ ทีมงานโครงการซึง่มี
ผูจัดการโครงการเปนหัวหนาและมีสมาชิกของทีมงานโครงการซึ่งเปนตัวแทนหนวยงานมาจาก
หนวยงานตามหนาที่ตาง ๆ ในองคการ จะมีอํ านาจหนาท่ีซ่ึงเปนอํ านาจหนาที่ตามสายงานหลักเกี่ยว
กับเร่ือง  จะตองทํ าอะไร  (what)  จะตองทํ าเมื่อไร  (when)  จะตองทํ าท ําไม  (why)  และจะตองใชงบ
ประมาณเทาใด  (how) สวนหนวยงานตามหนาท่ีซ่ึงมีรองประธานหรือผูจัดการฝายตาง ๆ เปนหัว
หนา  จะมีอํ านาจหนาท่ีกับเร่ือง  จะตองทํ าอยางไร  (how)  จะตองทํ าที่ไหน  (where)  และใคร  (who)   
เปนผูท ํางานนั้น  ดังน้ันในโครงสรางน้ีสมาชิกของโครงการ   ท่ีเปนตัวแทนมาจากหนวยงานตาม
หนาที่จะตองรายงานขึ้นตรงกับผูบังคับบัญชา 2 คนใน            ขณะเดียวกัน คนหน่ึงคือผูจัดการทีม
งานโครงการ  อีกคนหน่ึงคือหัวหนาหนวยงานท่ีตนสังกัดอยู  ดังภาพที ่ 2.16

     ประธาน

                     รองประธาน         รองประธาน          รองประธาน        รองประธาน         รองประธาน         รองประธาน
                       การตลาด              วิศวกรรม                การผลิต              จัดซื้อและ               การเงิน             การพนักงาน
                                                   และการวิจัย                                      สนิคาคงเหลือ

     ผูจัดการ
    โครงการ

                วิศวกรรมไฟฟา           ควบคุม           ควบคุมสินคา         การเงินและ
                  และเครื่องกล             การผลิต              คงเหลือ              งบประมาณ

ภาพที ่2.16  โครงสรางแบบเมตริกซ
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สรุปไดวา  การจัดองคการเปนการกํ าหนดโครงสรางองคการที่เปนพิธีการ
หรือเปนทางการในลักษณะที่เอื้อใหความสัมพันธระหวางคน  เครื่องจักร  และทรัพยากรอ่ืน ๆ ของ   
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเกิดสัมฤทธิ์ผล  ผลลัพธที่ไดจากการจัดองคการก็คือ           
โครงสรางองคการในรูปของผังภูมิองคการ  ในการจัดองคการจะตองพิจารณาหลักการตาง ๆ คือ 
หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  หลักการเนนที่จุดส ําคัญ  หลักชวงการบังคับบัญชา  หลักสกาลาร  
หลักการแบงแผนงาน และหลักการกระจายอํ านาจ

4.3  ระบบ (Systems)

เพ็ญศรี   สุโรจน (2529: 71)   ไดใหความหมายวา ระบบจะตองมีวัตถุประสงค
ประกอบดวยองคประกอบอยางนอย 2 องคประกอบขึ้นไป  องคประกอบหนึ่ง ๆ ตองมีความ
สัมพันธกับองคประกอบอื่น ๆ อยางนอย 1 องคประกอบ ทุก ๆ องคประกอบจะตองมีการดํ าเนิน
งาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวรวมกัน

สุปญญา  ไชยชาญ (2534: 113)  กลาววา ระบบ เปนกระบวนการดํ าเนินงานตาง ๆ 
ที่เขาไปสนับสนุนการท ํางานของหนวยงานตาง ๆ ท่ีไดจัดองคการไวแลว

อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2534: 146-149)  ใหความหมายวา ระบบ หมายถึงการ
จัดระเบียบในการปฏิบัติงาน  โดยการนํ างานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกันมารวมกันเพ่ือใหเกิดอํ านาจใน
การบริหารงานและเปนศูนยอํ านวยการใหงานทั้งหมดด ําเนินไปตามเปาหมายที่วางไว

ประชุม  รอดประเสริฐ  (2535: 66)  ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง            
องคประกอบของสรรพสิ่งที่รวมตัวกันอยางมีเอกภาพ โดยแตละองคประกอบตาง ๆ ปฏิบัติภาระ
หนาที่ของตนมีการประสานงาน และสัมพันธกับภาระหนาที่ขององคประกอบอื่น ๆ และเปนการ
ปฏิบัติภาระหนาท่ีอยางมีรูปแบบและข้ันตอนเปนการเฉพาะ

ธงชัย  สันติวงษ  (2536: 88)   กลาววา ระบบ หมายถึงสวนตาง ๆ จํ านวนหน่ึง  ซึ่ง
สัมพันธและขึ้นอยูตอกันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  เพื่อกระทํ าบางสิ่งบางอยางใหสํ าเร็จผลตามที่
ตองการ

ประโชค  ชุมพล (2536: 190)   ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึงระเบียบวิธี
ปฏิบัติและกระบวนการขององคการ

สมยศ  นาวีการ (2538: 125)  ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง ระเบียบวิธี
ปฏิบัติและกระแสขอมูลประจํ าวันภายในองคการ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของ ระบบ วาเปนการ
วิเคราะหระบบงานขององคการในทุก ๆ เร่ืองทั้งระบบการบริหารจัดการ ระบบการปฏิบัติงาน  
ระบบงานที่ดีจะท ําใหผูปฏิบัติงานสามารถท ํางานไดชัดเจน งาย และถูกตอง
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ลีเวย และลอมบา (Levey and Loomba 1973: 58)  ไดใหความหมายวา ระบบหมายถึง กลุม
ของสวนตาง ๆ ที่สัมพันธกันและตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน โดยมีเปาหมาย      รวมกัน

แมคอินทอช (Mackintosh  1978: 1-2)  ไดใหความหมายวา ระบบ  หมายถึง    กลุมของ
องคประกอบที่มีความสัมพันธกัน  รวมทั้งความสัมพันธในคุณสมบัติขององคประกอบเหลาน้ัน 
ระบบตองมีเปาหมายเพื่อการด ําเนินงาน

อัลวาเรส   (Alvarez 1980: 7-9)  ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง สวนตาง ๆ ที่มี
ความสัมพันธกันนํ ามารวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ได
กํ าหนดไว   การรวมกันเปนอันหน่ึงอันเดียวกันน้ี  อาจรวมกันโดยธรรมชาติหรือปรุงแตงข้ึนก็ได

แฮนสัน (Hanson 1983: 30)  ไดใหความหมายของระบบ วาหมายถึง  การจัดการของ
สวนตาง ๆ ที่เกี่ยวของและสัมพันธกันภายใน  และขึ้นอยูกับสวนประกอบของเปาหมายและกลาว
วาระบบเปนสวนประกอบที่ออกแบบขึ้นเพื่อจะอธิบายถึงวัตถุประสงคเฉพาะตามแผนงาน

สเคนเลน และคีย  (Scanlan and Keys  1983: 436)  ไดใหความหมายของระบบ วาหมายถึง
ระเบียบวิธีปฏิบัติของรายงานกับกระบวนการปฏิบัติ

สรุป ระบบ หมายถึง  กระบวนการดํ าเนินงานตาง ๆ  ที่สนับสนุนการท ํางานใน
ทุกๆ เร่ือง  ตามเปาหมายที่วางไว

4.4   แบบการบริหาร (Styles)

ธงชัย  สันติวงษ  (2539: 69) กลาววา  สไตลการบริหารเชิงกลยุทธของผูบริหาร
ระดับสูงนั้น เปนแบบเฉพาะตัวของผูบริหารท่ีแสดงออกในการบริหารเชิงกลยทุธ  ท่ีซึง่ผูบริหาร
ระดับสูงจะประพฤติปฏิบัติ เพื่อมุงผลสํ าเร็จหรือการสามารถสรางผลส ําเร็จใหกับองคการ

สุปญญา   ไชยชาญ  (2534: 113) ไดใหความหมายแบบการบริหารหมายถึง        
รูปแบบ พฤติกรรมและแนวคิดของบุคลากรในองคการ

สมยศ  นาวีการ (2538: 125) ไดใหความหมายวา แบบการบริหารหมายถึง แบบ
แผนทางพฤติกรรมของผูบริหารอาวุโส

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของสไตลของผูบริหาร วา
จะตองวิเคราะหสไตลการบริหารจัดการของผูบริหาร โดยเฉพาะของผูบริหารระดับสูงวาเปน
อยางไร  มุงมั่นในการท ํางานแคไหน  มีความสามารถในการจูงใจ และเปนแบบอยางในการท ํางาน
ไดดีแคไหน  สไตลตาง ๆ เหลานี้จะมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางานของผูอยูใตบังคับบัญชา
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พาสคาล และเอโทส (Pascale and Athos  1982: 125)  ไดใหความหมายของสไตลการ
บริหาร วาเปนลักษณะซึ่งผูบริหารประพฤติ หรือพฤติกรรมของผูบริหารในการบริหารงาน เพ่ือให
บรรลุตามเปาหมายองคการ และรวมถึงวัฒนธรรมในการจัดองคการดวย  โดยไดอธิบายเพิ่มเติมวา
พฤติกรรมผูบริหารน้ัน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารระดับสูงและทีมบริหารอาวุโส

สแคนเลน และคีย (Scanlane and Keys 1983: 436)   ไดใหความหมายของสไตล     การ
บริหาร วาหมายถึงคุณลักษณะซึ่งผูบริหารประพฤติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

กอรดอน และคนอ่ืน ๆ (Gordon, et al. 1990: 4-5)   ไดใหค ํานิยามของแบบการบริหาร
วาหมายถึง การกระทํ าซึ่งมีอิทธิพลท ําใหพฤติกรรมของคนเปลี่ยนไปเชน ภาวะผูน ํา

สรุป แบบการบริหาร หมายถึง  สไตลการบริหารจัดการของผูบริหารและ          
ทีมงานประพฤต ิ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

4.5     บุคลากร (Staff)

อุทัย  สุดสุข (2533: 45)  ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึงการจัดหา
เจาหนาที่ที่มีคุณภาพใหเหมาะสมกับงาน  การใช  การบ ํารุงรักษา และการพัฒนาเจาหนาท่ี

ประโชค  ชุมพล (2536: 190)  ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึงทรัพยากร
มนุษยขององคการ

สมยศ  นาวีการ  (2538: 125)  ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึง
คุณลักษณะทางประชากรของบุคคลภายในองคการ เชน  หัวหนางาน และผูประกอบการ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของทรัพยากรบุคคล  วา
เน่ืองจากงานตามแผนกลยุทธจะเกิดขึ้นได ก็ตองมีผูปฏิบัติตามแผนกลยุทธน้ัน จึงตองมีการ
วิเคราะหความรู  ความสามารถ  ทัศนคต ิ  และแรงจูงใจในการท ํางานของพนักงาน  ถาพนักงานมี
ความรูความสามารถ  มีทัศนคติที่ถูกตองเหมาะสม  และมีแรงจูงใจในการท ํางานตามแผนกลยุทธ
ดังกลาวนั้นก็จะส ําเร็จลงได

สรุป  บุคลากร หมายถึง   ทรัพยากรมนุษยขององคการ ที่มีความรูความสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ
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4.6  ทักษะ (Skills)

สุรียพร  เลิศวรกุล  (2534: 9)  ไดใหความหมายของ ทักษะบุคคล วาหมายถึง 
ความสามารถในการใชภาวะผูนํ าดานมนุษยสัมพันธในการมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น วัดจากการ
ประเมินพฤติกรรมของตนเอง ประกอบดวย 3 ดานคือ  (1)  ทักษะการจูงใจ คือ การชักนํ าใหบุคคล 
หรือกลุมกระท ําสิ่งหนึ่งสิ่งใดเต็มความสามารถและมีความเต็มใจ   (2)  ทักษะการสื่อความหมาย 
คือ การแสดงถึงลักษณะทาทาง กิริยาการพูดที่แสดงออกถึงความหมายจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคล
หน่ึง หรือกลุมตามจุดมุงหมายของตนอยางเหมาะสมตามสถานการณ และ (3) การท ํางานรวมกับ    
ผูอ่ืน คือการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ในการแสดงความคิดเห็น การปรึกษาหารือ  การตักเตือน  
การชวยเหลือผูอ่ืน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ความเชื่อมั่นในการทํ างานเปนทีมใน        
บทบาทผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน

ประโชค  ชุมพล (2536: 190) ไดใหความหมายวา ทักษะ เปนความสามารถเดิม
ขององคการ

สมยศ  นาวีการ (2538: 125)  ไดใหความหมายของ ทักษะ วาหมายถึง สิ่งที่บุคคล
และองคการกระท ําไดดี หรือความสามารถดีเดนขององคการ

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 517)  ไดใหความหมายของ
คํ าวา ทักษะ วาหมายถึง ความช ํานาญ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของทักษะ วา จะเปนการ
พิจารณาถึงทักษะหรือความเชี่ยวชาญขององคการโดยรวม วาองคการแหงน้ีเกงหรือถนัดหรือ    
เชี่ยวชาญในเรื่องใด

สรุป ทักษะ  หมายถึง  ความสามารถชํ านาญหรือความเชี่ยวชาญหรือความ
สามารถดีเดนขององคการ

4.7     คานิยมรวม (Shared Values)

อรุณ  รักธรรม (2525: 33)  กลาวถึงคานิยมของสังคมไทยกับการพัฒนาองคการวา 
คานิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลพอใจหรือเห็นวาเปนสิ่งที่มีคา  แลวยอมรับไวเปนความเช่ือหรือความ      
รูสึกนึกคิดเปนแนวปฏิบัติของตน  โดยปกติแตละบุคคลมักจะมีคานิยมในเรื่องเดียวกันแตกตางกัน
ออกไป  ทั้งนี้เพราะแตละบุคคลมีความรู  ประสบการณ และสิ่งแวดลอมไมเหมือนกัน  อยางไร       
ก็ตาม บุคคลอาจมีคานิยมในบางเร่ืองตรงกันก็ได  เรียกวา คานิยมรวม  สวนมากมักจะเปนในเร่ือง
ศาสนา  ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมอยางเดียวกัน
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วิเชียร  รักการ (2529: 4)     กลาววา  คานิยม หมายถึง วัฒนธรรมที่กํ าหนด       
พฤติกรรมของสมาชิกของสังคมโดยสวนรวม  คานิยมเปนระบบความชอบในการจัดรูปแบบของ
พฤติกรรมมนุษยท่ีฝงแนนอยูในตัวคน และเปนสิ่งที่คนเรายึดถือปฏิบัติตอกันมา

สมยศ  นาวีการ (2533: 31)   กลาววา    คานิยมรวม   หมายถึง   เปาหมายสูงสุด
(Super ordinate Goals)  ที่มักจะไมก ําหนดไวเปนลายลักษณอักษร คานิยมรวมจะเปนแนวคิด     รากฐาน
ของการสรางธุรกิจขึ้นมา  และเปนทิศทางในอนาคตท่ีทีมผูบริหารระดับสูงตองการให      ซึมซาบ
ไปทั่วองคการ  ตัวอยางของคานิยมรวม คือ “การบริการโดยทัว่ไป”  ของเอทีแอนดดี  และ “การ
บริการ  ลูกคา” ของไอบีเอ็ม  เปนตน

ธงชัย  สันติวงษ (2539: 240)  ใหความหมายของ คานิยมรวม ไวท ํานองเดียวกับ
วัฒนธรรมองคการ ซึ่งหมายถึงอารมณรวมที่ชวยในการประสานองคการใหรวมอยูเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน  ซึ่งวัฒนธรรมดังกลาวจะซึมซาบไปทั่วในบรรดาพนักงานขององคการและหากพนักงาน
หรือสมาชิกคนใดไมอาจยอมรับไดก็จะถูกกดดันโดยคนจากองคการ  และกลาววาคานิยมรวมเปน
จุดมุงหมายที่อยูเบื้องบน  ซึ่งองคการและสมาชิกตองอุทิศตัวไปสูจุดนั้น

พาสคาล และเอโทส (Pascale and Athos อางใน ทองหลอ  เดชไทย  2539: 5)  กลาววา  
คานิยมรวม  หมายถึง  คานิยมที่เปนความหมายส ําคัญทางจิตใจรวมกันของบุคคลใน     องคการ

สุพานี   สฤษฎวานิช  (2544: 293)  ไดใหความหมายของคานิยมรวม  วาเปนการ
วิเคราะหถึงคานิยมรวม  ความเช่ือรวมขององคการน้ันวาเปนอยางไร  ซึ่งมักสะทอนอยูในปรัชญา  
คานิยม  และวัฒนธรรมขององคการน้ัน  ๆ  ซึ่งตองมีการวิเคราะหปจจัยขอนี้ดูวา  มันสอดคลอง
สนับสนุนตอแผนกลยุทธขององคการเพียงใด

ธนชัย  ยมจินดา (2545: 36)  กลาววา  ปรัชญาหรือคานิยมขององคการก็เพื่อให
บุคลากรในองคการยึดถือไวในใจเมื่ออยูในเวลาปฏิบัติงาน  ปรัชญาจะเปนสิ่งกํ าหนดหรือเปน
กรอบกํ าหนดพฤติกรรมการปฎิบัติงานของบุคคลซึง่องคการคาดหวัง

สรุป คานิยมรวม  หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมขององคการที่ก ําหนด
พฤติกรรมของสมาชิก และเปนสิ่งที่คนเรายึดถือปฏิบัติตอกันมา
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5.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

วรรณวิมล  อัมรินทรนุเคราะห (2533)  ไดท ําการศึกษาเรื่องการศึกษาเปรียบเทียบงาน
บริหารงานบุคคลของโรงแรมชั้นพิเศษในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ    
(1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงแรมชั้นพิเศษ  ในเร่ืองเกี่ยวกับการสรรหาและการ        
คัดเลือก บุคลากร การพัฒนา  การฝกอบรม  และการจายผลตอบแทน  (2)  เปรียบเทียบทัศนคติของ
พนักงานในระดับผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ  ท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของโรงแรม  
(3)  ปญหาอุปสรรคตาง ๆ ของการบริหารงานบุคคลของโรงแรมช้ันพิเศษ  จํ านวนทั้งสิ้น  6  แหง   
ผลการศึกษาพบวา  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานแตละโรงแรมจะคลายคลึงกัน โดยใช
ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภใกลเคียงกัน  อัตราเงินเดือนของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการเขาออกจากงานของพนักงานวา  มีผลตอผลตอบแทนท่ีไดรับ  การ
เปรียบเทียบทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของโรงแรม ปรากฏวา  กลุมผูบริหาร
มีทัศนคติในเชิงบวกตอการบริหารงานบุคคลมากกวากลุมพนักงานระดับปฏิบัติการ

พงษเพ็ญ  จันทนะ (2534)  ไดทํ าการศึกษาเรื่องการศึกษาเพื่อพัฒนาองคกรและระบบ
ขอมูลในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนต   โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหาในการบริหาร    
องคกรและระบบเอกสารในองคกรท่ีมีการเติบโตอยางรวดเร็ว  เพื่อปรับปรุงโครงสรางขององคการ
ใหรองรับการขยายตัวขององคกรได  และเพื่อลดปริมาณเอกสารที่มีความซํ ้าซอนกัน  และจัดระบบ
การรายงานเพื่อผูบริหารจะไดรับขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจ  ในการศึกษาคร้ังน้ีไดเลือกโรงงาน
ผลิตชิ้นสวนรถยนตเปนโรงงานตัวอยาง  โดยศึกษาถึงสภาพทั่วไปของอุตสาหกรรมชิ้นสวน         
รถยนต  โครงสรางองคกร  การบริหารงาน  อํ านาจหนาท่ี  ทางเดินเอกสารและระบบการรายงาน 
จากการศึกษาพบวา  โครงสรางองคการเดิมไมสามารถรองรับการขยายตัวขององคกรได  การจัด
กลุมงานยังไมเหมาะสม  มีการจัดท ําเอกสารที่มีขอมูลที่ซํ้ าซอนกัน  และยังขาดขอสนเทศเพื่อการ
ตัดสินใจของผูบริหาร  การพัฒนาองคกรและระบบขอมูลในโรงงานตัวอยางน้ี  จะชวยใหเกิด    
โครงสรางองคกรที่สามารถรองรับการขยายตัวในอนาคตได  และชวยใหเกิดระบบการสื่อสารและ      
รายงาน  ซึ่งชวยใหระบบการผลิตมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

ธีรทัต  คงจันทร  (2541)  ไดทํ าการศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรมใน
ธุรกิจโรงแรม : ศึกษากรณีโรงแรมในเครือแอคคอร กรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงค           
เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรของธุรกิจโรงแรมในเครือแอคคอร  ในเรื่องการพัฒนาบุคคล
และการฝกอบรม เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรมใน
ธุรกิจโรงแรมใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน   ผลการศึกษา    พบวา   (1)  



54

สถานภาพสวนตัวของพนักงาน  พนักงานของโรงแรมในเครือแอคคอร  กรุงเทพมหานคร         
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุไมเกิน 25 ป ระดับการศึกษาระหวางจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน-อนุปริญญา  มีประสบการณในการท ํางานระหวาง 1-5 ป และมีรายได   ต่ํ ากวา 10,000 
บาท  (2)  ระดับความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม  ส ําหรับผลการศึกษาแสดง
ใหเห็นวา  กลุมพนักงานใหความส ําคัญในดานของความรู  ความเขาใจในการพัฒนาบุคคลและ    
ฝกอบรมมากที่สุด  รองลงมาตามล ําดับ  ไดแก  ความเหมาะสมของผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม  
ความสํ าคัญและประโยชนของการฝกอบรม  ความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝกอบรม และ
ใหความสํ าคัญกับความเหมาะสมของโครงการฝกอบรมนอยท่ีสุด  เมื่อพิจารณาจากภาพรวมของ
พนักงานทั้งหมด  พบวา  กลุมพนักงานใหความส ําคัญตอการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรมดาน
ความรูความเขาใจในการพัฒนาบุคคลและฝกอบรมอยูในระดับมาก  และ (3)  การเปรียบเทียบ
ระดับความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยดานเพศ
ชาย และหญิงมีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานเดียวคือ  ดานของ
ความรูความเขาใจในการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม  ปจจัยดานอายุ   ซึ่งจํ าแนกออกเปน 4  กลุม   
มีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ดานเดียว คือ ความเหมาะสมของ   
ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม  ปจจัยดานการศึกษา  มีการจํ าแนกออกเปน 3 กลุม มีความคิดเห็น 
แตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  อยู 4 ดานคือ    ดานของความรูความเขาใจในการ
พัฒนาบุคคลและการฝกอบรม  ความสํ าคัญและประโยชนของการฝกอบรม  ความเหมาะสมของ    
ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรมและความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝกอบรม  ปจจัยดาน
ประสบการณการท ํางาน  ซึ่งจํ าแนกออกเปน 4 กุลม มีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  อยู 4 ดานคือ  ความสํ าคัญและประโยชนของการฝกอบรมความเหมาะสมของ
โครงการฝกอบรมและความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝกอบรมสุดทายคือ  ปจจัยดาน      
รายได  ซึ่งจํ าแนกออกเปน 4 กลุมมีความคิดเห็นแตกตางกันตามนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
ทุกดาน

จารุณี ตันเจริญ (2541) ไดท ําการศึกษาเรื่องผลกระทบของรูปแบบวฒันธรรมองคการ   
ตอคุณภาพการบริการของอุตสาหกรรมโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ        
(1)  ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคการของอุตสาหกรรมโรงแรมระดับ 5 ดาวและโรมแรมระดับ 4 
ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร (2)  เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการระหวางโรงแรมระดับ 5 ดาว 
และโรงแรมระดับ 4 ดาว  และ (3) เพื่อศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอคุณภาพ          
การบริการในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับ 5 ดาว และโรงแรมระดับ 4 ดาว  ผลการศึกษาพบวา          
กลุมตัวอยางท่ีเปนลูกคาของโรงแรมสวนใหญเปนเพศชาย อายุอยูในชวง 31-40  ป  กลุมตัวอยาง
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ของลูกคาในโรงแรมระดับ 5 ดาว มาจากทวีปยุโรปมากที่สุด และในโรงแรมระดับ 4 ดาว มาจาก
ทวีปเอเซียมากที่สุด วัฒนธรรมองคการของโรงแรมระดับ 5 ดาว ไมสามารถระบุไดชัดเจนแตม ี 
แนวโนมไปในรูปแบบสรางสรรคมากที่สุด สวนวัฒนธรรมองคการของโรงแรมระดับ 4 ดาว          
มีลักษณะเปนรูปแบบสรางสรรคปนกาวราว และมีแนวโนมคอนไปทางกาวราวและไมพบวา        
วัฒนธรรมองคการท้ัง 3 รูปแบบกระทบตอคุณภาพการบริการ นอกจากนั้นยังพบวา คุณภาพการ
บริการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของลูกคา  และทัง้คุณภาพการบริการและความพึงพอใจ
ของลูกคามีความสัมพันธกับการซื้อบริการซํ้ า

สมบัติ  น้ํ าดอกไม (2541)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองการวิเคราะหรูปแบบการบริหารงาน   
สาธารณสุขมูลฐานของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการ     
บริหารงานสาธารณสุขมูลฐานของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ตามแนวคิด 7-S ของแมคคินซีย      
ผลการวิจัย พบวา  รูปแบบการบริหารงานสาธารณสุขมูลฐาน ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา      
สวนใหญมีความสอดคลองกับแนวคิด  7-S ของแมคคินซีย  โดยภาพรวม  อยูในระดับพอใช   ใน   
แตละดานทั้ง 7 ดานน้ัน  ดานบุคลากร  ดานคานิยมรวม  ดานกลยุทธ    และดานแบบการบริหาร  
อยูในระดับดี  ดานโครงสรางอยูในระดับพอใช  ดานระบบ และดานทักษะ อยูในระดับตอง      
ปรับปรุง  ปญหาอุปสรรคที่พบมากที่สุดคือ  ดานระบบ ไดแก การกํ าหนดเปาหมายการดํ าเนินงาน
มากกวา 5 เร่ือง ซึ่งแกไขโดยจัดลํ าดับความสํ าคัญของเปาหมายที่สามารถทํ าไดจริง  สํ าหรับ      
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานสาธารณสุขมูลฐานนั้น พบวา  สวนมากเห็นดวยอยูในระดับสูง 
เรียงตามล ําดับคือ  ดานบุคลากร  ดานกลยุทธ  ดานคานิยมรวม  ดานโครงสราง  ดานแบบการ
บริหาร  ดานระบบ และดานทักษะ  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาการบริหาร
งานสาธารณสุขมูลฐานกับลักษณะประชากร พบวา  ไมแตกตางกัน  ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้
คือ  ผูบริหารควรใหความสํ าคัญกับงานสาธารณสุขมูลฐาน  ควรจัดต้ังคณะกรรมการเฉพาะกิจ      
สงเสริมดานบุคลากร  โดยการฝกอบรมใหมีความรู  ความสามารถ  มีสวนรวมในการวางแผน
ดํ าเนินงาน และคิดคนโครงการใหม ๆ รวมถึงการปลูกฝงและใหบุคลากรมีความรัก  และมีความ      
รูสกึเปนเจาขององคการ

สิริลักษณ  ศรีใส  (2541)   ไดท ําการศึกษาเร่ืองการศึกษารูปแบบการจัดโครงสราง  
องคการที่เหมาะสมสํ าหรับการดํ าเนินธุรกิจขนาดยอม  กรณีศึกษา บริษทัคอมมิวนิเคช่ัน จํ ากัด  โดย
มีจุดมุงหมายเพ่ือหาแนวทางการจัดโครงสรางองคการท่ีเหมาะสมตอการดํ าเนินธุรกิจ  เพื่อใหการ
บริหารจัดการในองคการเปนไปอยางเหมาะสมตอวัฒนธรรมองคการ  มีการใชทรัพยากรตาง ๆ 
อยางคุมคา  ประหยัดตนทุนในการบริหารใหไดก ําไรสูงสุดและที่ส ําคัญคือ  มีความยืดหยุนในการ
ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทางธุรกิจทั้งทางดานบวกและลบ  โดยศึกษารูปแบบการจัด       
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องคการของบริษัท คอมมวินิเคช่ันมีเดีย จํ ากัด  ปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน และนโยบายขององคการ  
จากการศึกษาผูศึกษาไดเสนอรูปแบบการจัดโครงสรางองคการแบบเมตริกซ  ซึ่งในระยะสั้นมีขอดี
คือ  โครงสรางองคการในภาพรวมยังเหมาะสมกับสินคาประเภทเทคโนโลย ี  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็วตอองคการอีกดวย  ขอดีอีกประการหน่ึงคือ  การควบคุมที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น         
นอกจากนี้ยังท ําใหประหยัดตนทุนจากการใชทรัพยากรรวมกัน  ทํ าใหองคการมีโอกาสทํ าก ําไรจาก
การท ําธุรกิจมากขึ้น  ซึ่งมีผลทํ าใหองคการมีศักยภาพในการแขงขันมากขึ้นดวย  ในระยะยาวสาย
ผลิตภัณฑที่มีผลกํ าไรดี  มีโอกาสที่จะเติบโตและแยกตัวออกไปเปนบริษัทยอยที่ไมมีผลกระทบ
กระเทือนตอโครงสรางการบริหารองคการที่เสนอในปจจุบัน

ตฤณ  แสงเพชร  (2542)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองวิเคราะหรูปแบบการบริหารสถานี
อนามัยเพื่อหาแนวทางพัฒนาสูความเปนเลิศ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะปญหาและ   
แนวทางแกไขปญหาองคประกอบการบริหาร 7 องคประกอบ  อันไดแก  การวางแผน  การแบงงาน
กันท ํา  ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน  การจัดคนเขาทํ างาน  ภาวะผูน ํา  ความสามารถหลัก  และคานิยมรวม  
ผลการศึกษาพบวา  รูปแบบการบริหารงานภายในสถานีอนามัยไมไดมุงคุณภาพอยางจริงจัง  แตมุง
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายกิจกรรมที่ก ําหนดไวในแผนมากกวา  โดยพบปญหาที่ส ําคัญคือ  แผน
ปฏิบัติงานมีหลายแผน  แตละแผนมีกิจกรรมเปาหมายจํ านวนมาก  เจาหนาที่สถานีอนามัยจึงมี
ทะเบียนรายงานจํ านวนมาก  ระเบียบปฏิบัติงานจึงใหความสํ าคัญกับขอมูลตัวเลขและทะเบียน   
รายงานอยางมาก  เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานจะใหความสํ าคัญกับงานทุกงาน  เพื่อใหบรรลุตาม          
เปาหมายที่กํ าหนดไวโดยไมไดเนนการทํ างานท่ีตรงปญหาความตองการของประชาชน  แนวทาง
พัฒนารูปแบบการบริหารสถานีอนามัย  เพื่อใหการทํ างานมุงคุณภาพมากยิ่งขึ้น คือ ควรผสมผสาน       
แผนงานกิจกรรมใหมีจํ านวนนอยลง  โดยมีเปาหมายเพื่อคุณภาพดวย  แลวนํ าเทคนิคการบริหาร
ใหม ๆ มาพัฒนาระบบการท ํางานภายในสถานีอนามัย  และเนนการท ํางานในลักษณะองครวม 
ผสมผสานตอเน่ือง  ขอเสนอแนะ เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงองคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ      
ควรปลูกฝงคานิยมรวมในเร่ืองคุณภาพแกเจาหนาที่ผูปฏิบติงานในสถานีอนามัยอยางสมํ่ าเสมอ  
และมีการฝกอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการบริการใหม ๆ
 นรา  ขํ าคม (2544)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรม
โรงแรมขนาดเล็ก  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิด  สภาพปญหา  แนวโนมในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย  และแนวทางที่เหมาะสมกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรม
ขนาดเล็ก  ผลการศึกษา พบวา  ยังไมสามารถแบงไดชัดเจนระหวางกลุมตัวอยางที่มีแนวคิดทุนนิยม
กับแนวคิดสังคมนิยม  โดยกลุมตัวอยางใชแนวคิดสมัยใหมในการบริหารองคการและมีการสราง
รูปแบบการบริหารดวยตนเอง  จัดองคการในการบริหารอยางงาย ๆ ไมมีความสลับซบัซอน       
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สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยน้ันไมมีการเลือกปฏิบัติในเร่ืองของเพศ วัย และภูมิล ําเนา  แต    
กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูที่มีการศึกษาสูงนาจะทํ างานไดดีกวาผูที่มีการศึกษานอย  ผลการ
ทดสอบความสัมพันธ  พบวา  แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยแวดลอมภายนอกองคการ    มีความสัมพันธกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษยดานประโยชนทดแทนและแรงงานสัมพันธ  สวนแนวคิดเก่ียวกับปจจัย
แวดลอมภายในองคการและโครงสรางทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากร
มนุษยเฉพาะดานการฝกอบรมและพัฒนา  ลํ าดับความรุนแรงของสภาพปญหาในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยคือ  การเขาออกงาน  การขาดแคลนแรงงานระดับลาง  พนักงานไมมีคุณภาพ      
การสรรหา  การฝกอบรมและพฒันา  สวัสดิการและสิทธปิระโยชน  การจัดองคการในการบริหาร
แรงงานสัมพันธ  และปญหาเร่ืองระเบียบวินัยในการทํ างานของพนักงาน  โดยปญหา  ทั้งหมดมี
สาเหตุมาจากทั้งตัวของพนักงาน  ผูบริหารและระบบในการบริหาร    แนวโนมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหาคงไมมีเปลี่ยนแปลงไปจากระบบเดิมที่เคยใชกันอยูนอกจากจะมี
การปรับปรุงระบบใหดีขึ้น  ดานการฝกอบรมและพัฒนาจะมีการสงพนักงานไปทํ าการฝกอบรม
มากขึ้น  สวนในดานของประโยชนทดแทนมีแนวโนมวาจะจายคาตอบแทนในรูปของตัวเงิน      
เพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ  แตในดานสวัสดิการอื่น ๆ ยังคงอยูในระดับเดิม



บทที ่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี    ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม  ใน
เขตเมืองพัทยา  โดยใชรูปแบบของการวิจัยเชิงพรรณนาในลักษณะของการวิจัยเชิงส ํารวจ  (Exploratory  

Research)   โดยมีวิธีด ําเนินการวิจัย  ดังตอไปน้ี
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

2.1  การสรางเคร่ืองมือ
2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล
4.  การวิเคราะหขอมูล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1.1  ประชากร      โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จํ านวน  239  แหง    เปนโรงแรม

ขนาดเล็ก  จํ านวน 169  แหง  โรงแรมขนาดกลาง  จํ านวน  27   แหง และโรงแรมขนาดใหญ จํ านวน
43  แหง

1.1.2  กลุมตัวอยาง   โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จํ านวน  148  แหง ไดจากการเปด
ตารางส ําเร็จรูปของเคร็จชีและมอรแกน

1.1.3  วิธีการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling)

โดยแบงขนาดโรงแรม  ออกเปน 3  ขนาดคือ  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
ขนาดใหญ  

ในการจัดแบงขนาดของโรงแรม  กองสถิติและวิจัย  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย
(2546: ง)  ไดแบงกลุมของสถานพักแรม  เพื่อใชประโยชนทางการสถิติไวดังนี้
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กลุม  1  หมายถึง ราคาตั้งแต 2,500  บาทขึ้นไป
กลุม  2  หมายถึง ราคาตั้งแต 1,500 - 2,499  บาท
กลุม  3  หมายถึง ราคาตั้งแต 1,000 - 1,499  บาท
กลุม  4  หมายถึง ราคาตั้งแต    500 -  999    บาท
กลุม  5  หมายถึง ราคาตํ่ ากวา    500  บาทขึ้นไป

หมายเหตุ : ใชราคาต่ํ าสุดของราคาประกาศขาย (Rack Rate) เปนเกณฑในการจัดแบงกลุม
ผูวิจัยจึงแบงกลุม  โดยอิงเกณฑดังกลาวดังนี้
โรงแรมขนาดใหญ   ใชอิงเกณฑกลุม  1  และ  2

  โรงแรมขนาดกลาง  ใชอิงเกณฑกลุม 3
โรงแรมขนาดเล็ก   ใชอิงเกณฑกลุม 4  และ  5
1.1.4! ผูใหขอมูล คือ  ผูจัดการโรงแรม หรือผูชวยผูจัดการโรงแรม หรือ

ผูที่รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด  โรงแรมละ 1 คน

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยในคร้ังน้ี  เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 
โดยใชกรอบแนวคิดองคประกอบการบริหาร 7 ดาน  ตามแนวคิด 7-S  ของบริษัท           แมคคินซีย  
ไดแก  กลยุทธ  โครงสราง ระบบ แบบการบริหาร บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม  โดยมีขั้นตอน
ในการสรางและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  ดังน้ี

2.1  การสรางเคร่ืองมือ
2.1.1!ศึกษาหนังสือ  เอกสาร  วารสาร  ตํ ารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการ

บริหาร 7 ดาน  ตามแนวคิด  7-S  ของบริษัทแมคคินซีย  แลวนํ าขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  
โดยยึดตามวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้

2.1.2   กํ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
2.1.3   สรางแบบสอบถาม   ประกอบดวยขอมูล  3  ตอน คือ

ตอนท่ี  1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   มีลักษณะคํ าถามที่ใช
เปนแบบตรวจสอบรายการ  (Checklists)   จํ านวน 8  ขอ
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ตอนท่ี  2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม
ในเขตเมืองพัทยา ใน 7 ดาน  จํ านวน  42  ขอ   ไดแก  กลยุทธ  โครงสราง ระบบ  แบบการบริหาร 
บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม  โดยใชแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคาแบบลเิคิรท  (Likert 

Rating Scales)  5  ระดับ  ตามเกณฑดังนี้
ระดับมากที่สุด  หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นมากที่สุด
ระดับมาก           หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นมาก
ระดับปานกลาง หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นปานกลาง
ระดับนอย          หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเร่ืองน้ันนอย
ระดับนอยที่สุด  หมายถึง  โรงแรมมีการปฏิบัติในเรื่องนั้นนอยที่สุด
ตอนท่ี 3  เปนคํ าถามปลายเปด (Open-Ended Questions) เกี่ยวกับอัตรา

คาเขาพักตอคืนโดยเฉล่ีย  และปจจัยดานอ่ืน ๆ  ที่ทํ าใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ  จํ านวน 2 ขอ
2.1.4  นํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้น    เสนออาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ   เพื่อ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  แนะนํ าแกไข
2.2!การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

2.2.1  นํ าแบบสอบถามที่ไดรับการแกไขตามค ําแนะนํ าของอาจารยผูควบคุม
วิทยานิพนธแลว  ใหผูทรงคุณวุฒิ จํ านวน 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  (Content Validity)

แลวนํ าไปปรับปรุงแกไข
2.2.2   นํ าแบบสอบถามไปท ําการทดลองใช  (Try  out)  กับโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานคร  จํ านวน  10  แหง   เนื่องจาก  (1)  กรุงเทพมหานครเปนสถานที่ทองเที่ยวที ่        
นักทองเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวตางชาตินิยมมาทองเที่ยว   ไมแตกตางจากเมืองพัทยามากนัก     
และ (2)  โรงแรมในกรุงเทพมหานครจะมีเครือขายของโรงแรมท่ีเมืองพัทยาดวย  การบริหารจัดการ
จึงมีระบบการบริหารที่ใกลเคียงกัน   จากน้ันนํ าขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความ
เช่ือม่ัน (Reliability) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)   ของครอนบาช (Cronbach)   ไดคา
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  0.99  ซึ่งใหคาความเชื่อมั่นสูง  และสามารถใชเปนแบบสอบถามใน
การวิจัยคร้ังน้ีได  และเมื่อนํ าไปใชกับกลุมตัวอยางทั้งหมด คํ านวณคาความเช่ือม่ันอีกคร้ังไดคา
ความเช่ือม่ันเทากับ 0.95
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยไดดํ าเนินการขอหนังสือจาก  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เพื่อขอความ
อนุเคราะหผูจัดการโรงแรมในเขตเมืองพทัยาท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเพือ่การวิจัย  ได
รับแบบสอบถามกลับคืนมา จํ านวน 119  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 80.41  ของกลุมตัวอยางที่ตองการ

4.   การวิเคราะหขอมูล

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา   ผูวิจัยดํ าเนินการดังน้ี
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  ที่ไดรับกลับคืนมาแตละฉบับ
4.2  นํ าแบบสอบถามมาลงรหัส
4.3  ผูวิจัยดํ าเนินการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี

4.3.1! คํ านวณคารอยละของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  เกี่ยวกับเพศ
อายุ  เชื้อชาติ  วุฒิการศึกษาสูงสุด  สถาบันที่ส ําเร็จการศึกษาสูงสุด  ตํ าแหนงงาน  อายุงานใน
ตํ าแหนงงานปจจุบัน  และอายงุานในตํ าแหนงงานที่ท ําครั้งสุดทายกอนท ํางานในตํ าแหนงปจจุบัน  
และขนาดโรงแรม

4.3.2   คํ านวณคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ที่
ใชเปนตัววัดความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  ตามความคิดเห็น
ของบุคลากร  ทั้ง 7 ดาน   โดยมีเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ  ดังน้ี

คาเฉลี่ย      4.21 - 5.00    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันมากที่สุด
คาเฉลี่ย      3.41 - 4.20    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันมาก
คาเฉลี่ย      2.61 - 3.40    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันปานกลาง
คาเฉลี่ย      1.81 - 2.60    หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันนอย
คาเฉลี่ย      1.00 - 1.80  หมายถึง    มีความสามารถในการแขงขันนอยที่สุด
4.3.3! วิเคราะหเน้ือหา เกี่ยวกับปจจัยที่ท ําใหโรงแรมแขงขันกับโรงแรมอ่ืนได

หรือกิจกรรมที่ท ําใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ  ซึ่งไดจากแบบสอบถามปลายเปด
4.3.4! เปรียบเทียบความสามารถในการแขงขันระหวางโรงแรมขนาดเล็ก

โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  โดยใชสถิติ  One – Way  ANOVA   ถาพบความ  แตกตาง
ใชสถิติทดสอบเปนรายคู  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
รวมทัÊงสิ Êน  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   
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานของตาํแหน่งงานทีÉทาํครัÊงสดุทา้ยอยูร่ะหว่าง  3-5  ปี  จาํนวน 37 
คน   คิดเป็นรอ้ยละ  31.10  รองลงมาคือ  9  ปีขึ Êนไป  จาํนวน  34   คน  คิดเป็นรอ้ยละ  28.60         
ตํÉากวา่ 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 

 
 จากตารางทีÉ  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   แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั  .05               
 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  ดา้นกลยุทธ ์  ดา้นโครงสรา้ง   ดา้นระบบ   ดา้น
บุคลากร   ดา้นทักษะ  และดา้นค่านิยมร่วม  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  แตกต่างกัน
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตทีิÉระดบั .05    ในขณะทีÉดา้นแบบการบรหิาร  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   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความสามารถในการแข่งขนัดา้น  
กลยุทธ์ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จาํแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  

และโรงแรมขนาดใหญ่ พบว่า  แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  จึงไดท้ดสอบ     
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.13–4.14 
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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  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความสามารถในการแข่งขนัดา้น
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
ทัÊง 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   
 
 



98
 

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  และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง
พัทยา    ซึ่งในบทนี้ ไดกลาวถึงวัตถุประสงค  วิธีดํ าเนินการวิจัย   สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และ
ขอเสนอแนะ  ตามล ําดับ ดังน้ี

1.  สรุปการวิจัย

1.1! วัตถุประสงคของการวิจัย
       1.1.1  เพื่อศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา
1.1.2   เพ่ือศึกษาขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยากับความสามารถในการแขงขัน

1.2!วิธีด ําเนินการวิจัย
1.2.1  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ไดแก โรงแรมในเขตเมืองพัทยา จํ านวน  119

แหง   ผูใหขอมูลคือ ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ หรือผูทีป่ฏิบัติงานโรงแรมนานท่ีสุด โรงแรมละ 1  คน
1.2.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  ประกอบดวย  

ตอนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม    ตอนที ่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถ               
ในการแขงขัน 7  ดาน ตามแนวคิด 7-!""ของบริษัท แมคคินซีย  ไดแก กลยุทธ  โครงสราง ระบบ  
แบบการบริหาร  บุคลากร  ทักษะ และคานิยมรวม   เปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา      
แบบลิเคิรท (#$%&'("")*($+,""!-*.&/)   ตอนท่ี 3   เปนคํ าถามปลายเปด (01&+23+4&4"56&/($7+/) 
เกี่ยวกับอัตราคาที่พักตอคืนโดยเฉลี่ย  และปจจัยดานอ่ืน ๆ   ที่ทํ าใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ

1.2.3!การเก็บรวมรวมขอมูล  ไดสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังกลุมตัวอยาง
 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํ านวน  119  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  80.41  ของกลุมตัวอยางที่
ตองการ

1.2.4!การวิเคราะหขอมูล    ผูวิจัยไดนํ าค ําตอบแบบสอบถาม จํ านวน 119 ฉบับ
มาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสํ าเร็จรูป  !8!!""97'":$+47:/" ดังน้ี
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1)! วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   โดยแจกแจงความถี่
และหาคารอยละ

2)! วิเคราะหหาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง
พัทยา ตามความคิดเห็นของบุคลากร   รายดานและรายขอ โดยการหาคาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบน-
มาตรฐาน ของกิจกรรมที่ปฏิบัติและเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรอิสระ  โดยใชสถิติ
ทดสอบเอฟ ;<2(&/(= หรือ  0+&">"?*@""AB0CA""และทดสอบรายคูดวยวิธีเชฟเฟ  ;!-D&99&"E/""
F&(D74=""และวิธีดันเน็ท ท ี3  (G6++&(("HI"F&(D74=

3)   สํ าหรับขอมูลที่ไดจากค ําถามปลายเปดวิเคราะห  โดยการวิเคราะห 
เน้ือหา ;J7+(&+(""A+*.@/$/=    และนํ ามาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ

1.3  ผลการวิจัย
ผลการวิจัย   โดยสรุปมีดังน้ี
ตอนท่ี  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  และขนาดโรงแรม  พบวา  ผูตอบ

แบบสอบถาม จากโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  มีจํ านวนรวมทั้งสิ้น  119  คน    สวนใหญเปนเพศชาย  
จํ านวน  67   คน  คิดเปนรอยละ 56.30    อายุอยูระหวาง  30-40  ป  จํ านวน  72  คน   คิดเปนรอยละ 
60.50   มีเช้ือชาติไทย จํ านวน  119  คน  คิดเปนรอยละ  100   สวนใหญมีวุฒิการศึกษาอยูในระดับ
ปริญญาตรีสาขาอ่ืนท่ีไมใชสาขาการโรงแรม จํ านวน  78  คน  คิดเปนรอยละ 65.50   สํ าเร็จการ
ศึกษาสูงสุดในประเทศ  จํ านวน  110  คน  คิดเปนรอยละ  92.40   มีตํ าแหนงผูจัดการโรงแรม  
จํ านวน 54    คน  คิดเปนรอยละ 45.40   มีอายุงานในต ําแหนงงานปจจุบันอยูระหวาง   6  ปขึ้นไป   
จํ านวน  83  คน  คิดเปนรอยละ  69.74  มีอายุงานของต ําแหนงงานที่ท ําครั้งสุดทายกอนท ํางานใน
ตํ าแหนงปจจุบันไมเกิน 5  ป  จํ านวน 69 คน   คิดเปนรอยละ  58.00   สํ าหรับผูตอบแบบสอบถาม
เปนบุคลากรของโรงแรมขนาดเล็ก  จํ านวน  77   คน  คิดเปนรอยละ   64.71     โรงแรมขนาดกลาง  
จํ านวน  23  คน  คิดเปนรอยละ  19.32  และโรงแรมขนาดใหญ จํ านวน  19   คน  คิดเปนรอยละ  
15.96

ตอนท่ี  2    ผลการวิเคราะหความสามารถในการแขงขันของธรุกิจโรงแรมในเขต
เมืองพัทยา ตามความเห็นของบุคลากร  พบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการ  
แขงขันในภาพรวม  อยูในระดับมาก   และความสามารถในการแขงขันไมแตกตางกันมากนัก

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการ
แขงขันทุกดาน อยูในระดับมาก  เรียงตามล ําดับคือ   ดานแบบการบริหารสูงสุด  ( ! = 3.88)    ดาน
โครงสราง ( !  = 3.82)   ดานกลยุทธ  ( !  = 3.78)  ดานบุคลากร     ( !  = 3.56)   ดานระบบ 
( !  = 3.55)   ดานทักษะ ( !  = 3.53)  และดานคานิยมรวม  ( !  = 3.45)
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จากผลการวิจัย พบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขนั
ดานแบบการบริหาร ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา มีการให
ความส ําคัญกับการท ํางานเปนทีม และใหพนักงานมีสวนรวม  ( !  = 4.09)  เปนอันดับแรก รองลง
มาคือ มีการใหความส ําคัญกับการปฏิบัติที่มีความยืดหยุนตามสถานการณ ( !  = 4.08)   และกิจ
กรรมที่ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก การใหความสํ าคัญกับการปฏิบัติท่ีเปนไปตามกรอบโครง
สรางและระบบงาน  ( !  =  3.65)

และพบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
โครงสราง ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา มีการก ําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของแตละฝายอยางชัดเจน ( !  = 4.20)  เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ มีการสง
เสริมใหพนักงาน   แตละแผนกหรือฝายท ํางานรวมกันเปนทีมงาน  ( ! = 4.20) และกจิกรรมท่ี
ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก การจัดการส่ือสารขอมูลเพ่ือการเรียนรูและการประเมินผลของ
หนวยงาน ( ! = 3.39)

และพบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานกล
ยุทธ    ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด  พบวา  มีการปรับแผนธุรกจิ
จะเนนตามทิศทางที่ตอบสนองลูกคา ( !  = 4.05) เปนอันดับแรก รองลงมาคือ มีการจัดท ําแผน
ธุรกิจมุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธที่ก ําหนดไว ( ! = 3.78) และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปน
ลํ าดับสุดทาย ไดแก  พนักงานแตละฝายมีสวนรวมในการจัดท ําแผนปฏิบัติการ  ( !  = 3.66)

และพบวา โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
บุคลากร  ในภาพรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา มีการจายคาตอบแทนท่ี
เนนผลงาน  ( !  = 3.78)  เปนอันดับแรก รองลงมาคือ มีการสรางบรรยากาศเพือ่กระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ( !  = 3.71)  และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ได
แก  การจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง  ( !  = 3.02)   

และพบวา    โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
ระบบ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด  พบวา  มีการปรับปรุงคุณภาพการบริการ
ทั่วทั้งระบบ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการตามประเภทของลูกคา ( !  = 3.87)  เปนอันดับแรก
รองลงมาคือหนวยงานมีการปรับปรุงระบบสารสนเทศใหมีความรวดเร็วและทันสมัย ( !  = 3.77)
และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก การจัดระบบฐานขอมูลการใหบริการไปยังลูกคา
ตลอดจนการวิจัยตลาด  ( !  = 3.24)
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และพบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
ทักษะ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา พนักงานสามารถใหบริการท่ี
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว ( !  = 3.80)   เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ มี
การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของบริการอยางตอเน่ือง ( !  = 3.62)  และกิจกรรมที่ปฏิบัติเปน
ลํ าดับสุดทาย ไดแก  การจัดประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานเรงใชศักยภาพของ
ตนเองอยางเต็มที ่ ( !  = 3.35)

และยังพบวา  โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดาน
ค  า นิยมร วมใ นภาพรวมอยู  ในระดับ ม า ก เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา มีการปลูกฝงให
พนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ( !  = 3.85)  เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ  มีการ
ปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน  ( !  = 3.82)  และกจิกรรมท่ี
ปฏิบัติเปนล ําดับสุดทาย ไดแก  การใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ ( !
= 2.97)     

ตอนท่ี  3    ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ   
ดานโครงสราง   ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร   ดานบุคลากร   ดานทักษะ  และดานคานิยม
รวม  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา   จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และ       
โรงแรมขนาดใหญ  ในภาพรวม  พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05           
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง   ดานระบบ   ดานบุคลากร   ดาน
ทักษะ  และดานคานิยมรวม  มีความสามารถในการแขงขัน  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05   ยกเวนดานแบบการบริหาร  ไมแตกตางกัน

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานกลยุทธของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม        
ขนาดใหญ พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมี
ความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05    โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีกิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะ
แวดลอมภายนอกและการแขงขัน  กํ าหนดแผนธุรกิจมุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธที่
กํ าหนดไว   กํ าหนดแผนธรุกิจประจํ าปสอดคลองกับเปาหมายดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก
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ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของความสามารถในการแขงขัน ดานโครงสรางของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
ขนาดใหญ    พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคาเฉลี่ย
เปนรายคู   พบวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางตางจาก
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญม ี       
กิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการสื่อสารขอมูลและการประเมินผลของหนวยงานดีกวากลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานระบบของ
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม      
ขนาดใหญ    พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคา
เฉลี่ยเปนรายคู   พบวา   กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจาก
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญ               
มีกิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดระบบตาง ๆ ที่ตอบสนองตลาดและลูกคาไดอยางรวดเร็ว            
การปรับปรุงคุณภาพการบริการท่ัวท้ังระบบ    การจัดระบบฐานขอมูลการใหบริการไปยังลูกคา   
การควบคุมการดํ าเนินงานเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมาย     และการจัดระบบประเมินผลงานตาม
กระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเน่ืองดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานแบบการ
บริหารของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และ          โรงแรมขนาดใหญ   พบวา   ไมแตกตางกัน

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานบุคลากรของ
ธุรกิจโรงแรมในเขต เมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
ขนาดใหญ  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   และจากการทดสอบคาเฉลี่ย
เปนรายคู พบวา    กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุม
โรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีกิจกรรมที่
ปฏิบัติเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง   สรางบรรยากาศเพื่อกระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน   ปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจในการท ํางานเพ่ือกระตุน
วิธีการท ํางาน  ดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก
  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขัน ดานทักษะของ     
ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรม
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ขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคาเฉลี่ย
เปนรายคู  พบวา   กลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจาก       
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดยกลุมโรงแรมขนาดกลางและ
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีกิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการฝกอบรมทักษะการบริการใหกับพนักงาน
อยางตอเน่ือง    การฝกทักษะการบริการใหพนักงานทุกแผนก    การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพ
ของบริการอยางตอเน่ือง   การฝกทักษะการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชเพื่อลดตนทุนของการให
บริการอยูเสมอ  และกํ าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานเรงใชศักยภาพ
ของตนเองอยางเต็มท่ีดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม
ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรง
แรมขนาดใหญ   พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และจากการทดสอบคา
เฉลี่ยเปนรายคู  พบวา   กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญม ี        
กิจกรรมที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ    สนับสนุน
พนักงานปฏิบัติตามคํ าขวัญของโรงแรมตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน    จัดกจิกรรมท่ีแสดงใหเห็นถึง
วัฒนธรรมองคกร  ปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน  และปลูกฝง
ใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนดีกวากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

นอกจากน้ี  ยังพบวา ผลการวิจัยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการ
แขงขันภาพรวมทั้ง 7 ดาน  ของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  จํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก    
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่     
ระดับ  .05  และจากการทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคู   พบวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถ
ในการแขงขันในภาพรวมทั้ง 7 ดาน ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05

ตอนท่ี  4   ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับปจจัยท่ีทํ าใหโรงแรม       
แขงขันกับโรงแรมอ่ืนได  หรือกิจกรรมที่ท ําใหโรงแรมประสบผลส ําเร็จ พบวา  มีการจัดกิจกรรม
ออกบูธรวมกับ ททท. อยางสมํ ่าเสมอ  จํ านวน  10  แหง  คิดเปนรอยละ 16.67   เปนอันดับแรก     
รองลงมา  มีคาเฉลี่ยจํ านวน 5 แหง  คิดเปนรอยละ 8.33    ไดแก  การจัดกิจกรรมการขายแพคเกจ
ทองเที่ยวในชวงลูกคามาใชบริการนอย   การจัดกิจกรรมจัดชวงโปรโมชั่นสํ าหรับลูกคาในชวง    
ลูกคาใชบริการนอย   การจัดเสนอรายการพิเศษในแตละวัน เชน มีโชวพิเศษ  รายการอาหารพิเศษ 
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เปนตน   การจัดกิจกรรมทํ าการประชาสัมพันธการตลาดอยางตอเนื่อง    การจัดกิจกรรมจัดการ
พัฒนาบุคลากรอยูเสมอ   การจัดกิจกรรมเนนการทํ างานเปนทีมเพื่อใหลูกคาเกิดความประทับใจ   
และการมีสวนรวมในกิจกรรมของสงัคมท่ัวไป   เพื่อเปนการเปดตัวใหสาธารณชนไดรูจักโรงแรม
ทางออม
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2.  อภิปรายผล

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมใน
เขตเมืองพัทยา  ตามแนวคิดของ K2! แมคคินซีย  จํ านวน 7 ดาน คือ  ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง   
ดานระบบ   ดานแบบการบริหาร  ดานบุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวม  ผูวิจัยจะขอ
อภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมท้ัง 7  ดาน และกิจกรรมยอยของแตละดาน  ตามวัตถุประสงค
และสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง        
พัทยา  สรุปโดยภาพรวมทั้ง 7  ดาน  พบวา  มีความสามารถในการแขงขันในภาพรวม  อยูในระดับ
มาก  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาในปจจุบันการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา  มีภาวะการ       
แขงขันสูงขึ้น  ซึ่งมาจากหลายปจจัย  อาทิเชน  การขยายตัวของธุรกิจประเภทอาคารที่พักคางคืน   
ช่ัวคราว  ไดแก  โรงแรม  เกสตเฮาส  คอนโดมิเนียม  อพารทเมนท  ฯลฯ   หรือจํ านวนนักทองเท่ียว
ทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศที่คาดการณวาจะมีจํ านวนเพิ่มขึ้น หรือรัฐบาลมีนโยบายสงเสริม
การทองเที่ยว  หรือปญหาสิ่งแวดลอมที่เกิดขึ้นกับสถานที่ทองเที่ยวในเขตเมืองพัทยาและบริเวณ
ใกลเคียง  เปนตน  ปจจัยตาง ๆ  เหลานี้ลวนสงผลกระทบทั้งในทางที่ดีและตรงกันขามตอการ
ดํ าเนินธุรกิจโรงแรม   ดังน้ันธุรกิจโรงแรมจึงตองมีการเตรียมความพรอมในทุก ๆ ดาน ไดแก  การ
จัดทํ าแผนการดํ าเนินธุรกิจที่มุงการตอบสนองลูกคาและสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้น   การแบงอํ านาจ
หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรแตละแผนกอยางชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรรูบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบ   การจัดระบบการทํ างานที่มีความสอดคลองประสานกันผานระบบสารสนเทศที่ม ี   
ประสิทธิภาพ  เพื่อตอบสนองลูกคาไดอยางรวดเร็ว    การเนนการทํ างานเปนทีม  เพื่อสามารถใช
ทรัพยากรที่มีอยูรวมกันได  และเพื่อใหมีความยืดหยุนตามสถานการณได  การจายคาตอบแทนท่ี
เนนผลงานและการสรางบรรยากาศในการทํ างานเพื่อเปนขวัญและกํ าลังใจ  การเพิ่มทักษะของ
บุคลากรอยางตอเน่ือง และการมุงเนนใหพนักงานมีเปาหมายสูงสุดในการทํ างานรวมกัน  เพื่อ
สามารถรองรับผลกระทบจากปจจัยตาง ๆ  ที่กลาวมาขางตน   ซ่ึงสงผลใหธุรกิจโรงแรมอยูรอดและ
มีศักยภาพทางการแขงขันได

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีขอคนพบเรียงตามล ําดับ ดังน้ี
1.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร       

อยูในระดับมาก    ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารธุรกิจโรงแรมใหความสํ าคัญกับการท ํางานเปนทีม  
โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการท ํางาน  ซ่ึงเปนการนํ าทรัพยากรท่ีมีอยูมาใชประโยชนรวมกันได    
มีเทคนิคการจูงใจเพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เพื่อตอบสนองความตองการ



108

ของลูกคาไดอยางรวดเร็ว   ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรม  ภาวะผูน ํา  และความสามารถของ           
ผูบริหารที่มองเห็นถึงศักยภาพทางการแขงขัน   ที่จะตองอาศัยทรัพยากรที่มีอยูประกอบดวย  
ทรัพยากรบุคคล  ซึ่งมีความสํ าคัญตอความสํ าเร็จของธุรกิจหรืออาจเรียกวาเปนหัวใจของความ
สํ าเร็จของธุรกิจมากที่สุด  และทรัพยากรอ่ืนๆ  นํ ามาประสานประโยชนรวมกันเพ่ือความสอดคลอง
และตอบสนองตอภาวะการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  และเพื่อความสามารถทางการแขงขันที่จะ
เกิดข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  พาสคาล และเอโทส (8*/-*.&" " *+4" " A(D7/  1982 : 125)   
กลาววา  แบบการบริหารเปนลักษณะซึ่งผูบริหารประพฤติ  หรือพฤติกรรมของผูบริหารในการ
บริหารงาน  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายองคการ  และรวมถึงวัฒนธรรมในการจัดองคการ  และ     
สอดคลองกับ  แนวคิดของ  กอรดอน และคนอ่ืน ๆ (L7'47+M"&("*.N  1990 : 4-5)  กลาววา  แบบการ
บริหารเปนการกระทํ าซึ่งมีอิทธิพลท ําใหพฤติกรรมของคนเปลี่ยนไป  เชน  ภาวะผูน ํา   เปนตน

2.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานโครงสราง         
อยูในระดับมาก  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาธุรกิจโรงแรมไดกํ าหนดหนาที่ความรับผิดชอบแตละฝาย   
ชัดเจน  ซึ่งชวยใหบุคลากรทุกฝายรูบทบาทหนาที่ภาระความรับผิดชอบของตนเองและของผูอ่ืน  
ไดแก  ผูมีหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับท่ีเหนือข้ึนไป  หรือผูมีหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับ  
ต่ํ ากวา   หรือผูมหีนาท่ีความรับผิดชอบในระดับเดียวกัน  ทํ าใหงายตอการควบคุมดูแลหรือสั่งการ    
เพื่อนํ ามาซึ่งความสามารถทางการแขงขันขององคการมากที่สุด  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ         
สุนันทา  เลาหนันทน (2531 : 37)  กลาววา  เปนแผนผังการปฏิบัติงานขององคการ  ซึ่งรวมถึงกฎ
ระเบียบตาง ๆ  ระบบอํ านาจหนาท่ีวาใครรายงานตอใคร  การสื่อสาร  การวางแผน  การประสาน
งาน  การควบคุม  และการตัดสินใจ   และสอดคลองกับแนวคิดของ  สโตนเนอร  และเวนเคล  
(!(7+&'"*+4"?*+%&.""OPQR"S 243)  กลาววา  เปนการบริหารจัดการและความสัมพนัธกันภายใน    
แตละสวนที่ถาวรแสดงถึงสวนของงาน ความแตกตางของหนาที่หรือการกระทํ าที่เชื่อมโยงกัน  
รวมทั้งแสดงถึงระดับของความเฉพาะของงานสายการบังคับบัญชา  อํ านาจหนาที่และการรายงาน
ถึงความสัมพันธกัน   โดยจะเห็นไดจากการสงเสริมใหบุคลากรแตละฝายทํ างานรวมกันเปนทีมเพ่ือ
รวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ   ซ่ึงแสดงใหเห็นวาลักษณะโครงสรางธุรกิจโรงแรม
ในเขตเมืองพัทยาปรับโครงสรางองคกรเพื่อความสอดคลองกับสภาวะแวดลอมอีกดวย

3.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ             
อยูในระดับมาก   ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา ธุรกิจโรงแรมมีกระบวนการวางแผนการดํ าเนินงานหรือ
แผนธุรกิจในระดับบริษัท  ระดับธุรกิจ  และระดับหนาที่หรือระดับปฏิบัติสอดคลองกันและม ี     
ทิศทางเปนไป  เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคานั่นหมายถึงเนนความส ําเร็จตามเปาหมายท่ี
กํ าหนดไว   โดยใหทุกฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมในกระบวนการวางแผนการด ําเนินงานใน
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ระดับตาง ๆ   ตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ  ซึ่งจะชวยใหแผนธุรกิจมีความสอดคลองและ
สมบูรณเนื่องจากไดขอมูลจากบุคลากรหลายฝายน ํามาวิเคราะห   และจัดทํ าแผนที่เหมาะสมท ําให
ทราบจุดแข็งจุดออนโอกาสและขอจํ ากัดตาง ๆ  ที่มีอยูทั้งหมด   ซึ่งยอมจะไดแผนการด ําเนินงานท่ี
สอดรับกับสภาวะแวดลอมทางการแขงขันที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบันและทันเวลาและเปนแผนการ
ดํ าเนินงานที่เปนไปตามความเหมาะสมของทรัพยากรที่องคกรมีอยู  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
ธนชัย  ยมจินดา  (2545: 265)  กลาววา กลยุทธ  เปนวิธีการที่องคการหรือธุรกิจเลือกที่จะด ําเนินการ
เพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ก ําหนด   กลยุทธเปนวิธีการด ําเนินการท่ีกํ าหนดโดย      
ผูบริหารระดับสูงขององคการหรือธุรกิจ    และสอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 
185)   กลาววา  กลยุทธเปนวิธีหรือแผนปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับการแบงสรรทรัพยากรที่อยูอยาง
จํ ากัด  เพื่อใหเกิดผลดีที่เปนขอไดเปรียบและสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคอันใดอันหน่ึงหรือ  
หลาย ๆ  วัตถุประสงคพรอมกัน  โดยใหมีการเสี่ยงนอยที่สุด  ณ  ระดับที่ยอมรับได  และสอดคลอง
กับแนวคิดของ  สมยศ      นาวีการ (2538 : 125)  กลาววา  เปนแผนงานโดยสวนรวมที่น ําไปสูการ
จัดสรรทรัพยากรของบริษัทเพื่อการบรรลุเปาหมาย  และยังสอดคลองกับแนวคิดของ สุพาน ี     
สฤษฎวานิช  (2544 :  293)  กลาววา  แผนกลยุทธขององคการที่ไดจัดท ํามาแลว  ไดมีการจัดทํ า
อยางเหมาะสมตอสภาพการแขงขันและความพรอมขององคกรมากนอยแคไหน  นอกจากน้ียัง   
สอดคลองกับแนวคิดของ   ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ (2546 : 1-13)  กลาววา  เปนแนวทางหรือวิธี
การท ํางานที่ดีที่สุด  เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค  จุดมุงหมาย  พันธกิจ  และวิสัยทัศนที่
กํ าหนดไว

4.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากร            
อยูในระดับมาก  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  ธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจบริการซึ่งจํ าเปนอยางย่ิงซ่ึงตอง
อาศัยทรัพยากรบุคคลในการสรางความรูสึกที่ประทับใจพึงพอใจ  และรับรูถึงคุณคาที่ไดรับแก      
ลูกคาเหนือกวาคูแขง   ดังน้ันบุคลากรทุกคนท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมจึงอาจถือเปนหัวใจของ
ธุรกิจโรงแรมก็วาได  เพราะเปนผูที่จะน ําเสนอคุณคาของทรัพยากรอ่ืน ๆ  ท่ีมีอยูในโรงแรมตอ     
ลูกคาไดอยางเหมาะสมและทันเหตุการณ  ธุรกิจโรงแรมจึงตองใหความสํ าคัญกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยหรือมีระบบการสรางคุณคาใหกับบุคลากร  ซึ่งจากผลการวิจัยจะเห็นไดวาธุรกิจ
โรงแรมในเขตเมืองพัทยามีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย  โดยการจายคาตอบแทนที่เนนผลงาน
เปนหลัก การสรางบรรยากาศเพื่อกระตุนใหพนักงานมีขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน  การจัด      
ทํ าแผนและใหโอกาสพนักงานมีความกาวหนาในการท ํางานชัดเจน   การปรับเปลี่ยนรูปแบบการ  
จูงใจในการทํ างานเพื่อกระตุนวิธีการท ํางาน   การดํ าเนินงานตาง ๆ  เหลานี้เปนอาจถือไดวาเปนสิ่ง
จํ าเปนสํ าหรับการที่จะดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหอยูกับองคกรนานที่สุด  เปนการ          
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เสริมสรางใหบุคลากรมีความชํ านาญและมีทักษะในการทํ างานหรือการใหบริการที่เปนไปเพื่อ  
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางประทับใจตลอดเวลา  อาจกลาวไดวาเปนการชวยลด      
คาใชจายหรือตนทุนในการดํ าเนินงานใหกับองคกรทั้งทางตรงและทางออมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งจะชวยใหธุรกิจโรงแรมมีความสามารถทางการแขงขันไดเปนอยางด ี  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ  อุทัย  สุดสุข (2533 : 45)  กลาววา  เปนการจัดหาเจาหนาที่ที่มีคุณภาพใหเหมาะสมกับงาน  
การใช  การบ ํารุงรักษาและการพัฒนาเจาหนาที่    สํ าหรับกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธอันดีและ
ความสามัคคีระหวางหนวยงานภายในองคกร  และการจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน   ยังมีการ
ปฏบัิติไมชัดเจนนัก  จึงควรสงเสริมใหมีกิจกรรมเหลาน้ีอยางจริงจัง  เพื่อเปนการสรางความผูกพัน
ใหกับพนักงานที่มีตอองคกรและเพิ่มความช ํานาญเฉพาะดานใหกับพนักงานอยางตอเน่ืองอีกดวย

5.   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานระบบ  อยูใน
ระดับมาก    ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  ธุรกิจโรงแรมมีกระบวนการดํ าเนินงานตาง ๆ  ที่ชวยสนับสนุน
การดํ าเนินงานขององคการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวรวมกัน  โดยไดมีการปรับปรุง       
คุณภาพการบริการทั่วทั้งองคการ  เพื่อใหสอดคลองกับความตองการตามประเภทของลูกคา  อีกทั้ง
ไดปรับปรุงระบบสารสนเทศใหมีความรวดเร็วและทันสมัย    จัดระบบการควบคุมการดํ าเนินงาน
เพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย  จัดระบบการประเมินผลงานตามกระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิด
การปรับปรุงอยางตอเน่ือง  ซึ่งการดํ าเนินงานในลักษณะดังกลาวเปนไปเพื่อตอบสนองความ
ตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว  ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของ  อัลวาเรส  (A.T*'&U"  1980 : 7-9)  
กลาววา  ระบบคือสวนตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกันนํ ามารวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดก ําหนดไว

6.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานทักษะ  อยูใน
ระดับมาก  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  ธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจบริการซึ่งไมไดขายสินคาที่จับตองได  
อยางเชน  เตียงที่สะอาด  หรืออาหารที่ดีมีคุณประโยชนเทานั้น  แตสิง่ท่ีลูกคาหรือแขกจะจดจํ า
และประทับใจไมรูลืมกลับกลายเปนบริการซ่ึงเปนส่ิงท่ีจับตองไมได  ซ่ึงบริการตาง ๆ  ไมใชวัตถุ        
แตเปนการกระทํ า  ไดแก  การปฏิบัติตอแขก  ความสุภาพออนนอม  ความเอาใจใส  ความมีนํ ้าใจ
ชวยเหลือ  การเอาอกเอาใจ  เปนตน   ดังน้ันจึงตองอาศัยทักษะความชํ านาญของบุคลากรฝาย
ตาง ๆ  ทํ าหนาท่ีเปนส่ือกลางในการถายทอดการบริการท่ีเปนนามธรรมสูลูกคา  โดยใหเกิดการรับ
รูท่ีสัมผัสไดจากบริการน้ัน ๆ  อยางประทับใจ ซ่ึงการเปนส่ือกลางในการถายทอดความรูสึกของ
บุคลากรฝายตาง ๆ  เปนเร่ืองที่ยากตอการที่จะกระท ําไดอยางสม่ํ าเสมอและตลอดเวลา  หรืออาจ
กลาวไดวาเปนเร่ืองท่ียากท่ีจะรักษามาตรฐานการบริการใหลูกคาประทับใจไดตลอดเวลา              
ซึ่งบุคลากรจ ําเปนตองมีความสามารถในการจูงใจ  ความสามารถในการส่ือความหมายและการ
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ทํ างานรวมกับผูอ่ืน  เพื่อเสริมใหการบริการนั้น ๆ  เปนไปอยางมีคุณภาพประสิทธิภาพและสราง   
คุณคาใหลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุด  ดังน้ันจึงตองมีการฝกฝนเพ่ือพัฒนาทักษะดานตาง ๆ  ทุก
แผนก  เพื่อใหพนักงานใหบริการท่ีตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว  พัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพของบริการอยางตอเน่ือง  ฝกการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  ซ่ึงสอดคลองกันแนวคิด
ของ  สุรียพร  เลศิวรกุล  (2534: 9)  กลาววา ความสามารถในการใชภาวะผูนํ าดานมนุษยสัมพันธ
ในการมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน วัดจากการประเมินพฤติกรรมของตนเอง ประกอบดวย 3 ดาน
คือ  (1)  ทักษะการจูงใจ คือ การชักนํ าใหบุคคล หรือกลุมกระท ําสิ่งหนึ่งสิ่งใดเต็มความสามารถ
และมีความเต็มใจ   (2)  ทักษะการสื่อความหมาย คือ การแสดงถึงลักษณะทาทาง กิริยาการพูดที่
แสดงออกถึงความหมายจากบุคคลหน่ึงไปยังบุคคลหน่ึง หรือกลุมตามจุดมุงหมายของตนอยาง
เหมาะสมตามสถานการณ และ (3) การท ํางานรวมกับผูอ่ืน คือการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ใน
การแสดงความคิดเห็น การปรึกษาหารือ  การตักเตือน  การชวยเหลือผูอ่ืน การยอมรับฟงความคิด
เห็นของ      ผูอ่ืน ความเชื่อมั่นในการทํ างานเปนทีมในบทบาทผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา 
หรือ              เพือ่นรวมงาน    นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ     นาวีการ  (2538:
125)  ไดกลาววา ทักษะเปนสิ่งท่ีบุคคลและองคการกระทํ าไดดี หรือความสามารถดีเดนขององค
การ  ซึ่งจะชวยใหธุรกิจในเขตเมืองพัทยามีความสามารถทางการแขงขันได

7.  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม      
อยูในระดับมาก   ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาธุรกิจโรงแรมปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความ
สามารถของตน    พนักงานจงึมีความรูสึกรวมกันในการต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงาน จนกลายเปนคานิยม
ที่ยอมรับซึ่งกันและกันของทุกฝาย  สํ าหรับกิจกรรมท่ีสนับสนุนพนักงานใหปฏิบัติตามคํ าขวัญของ
โรงแรมตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน    กิจกรรมขององคการท่ีแสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคกร  และ   
กิจกรรมท่ีใหพนักงานมีสวนรวมในการกํ าหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญยังไมชัดเจนพอ   ซ่ึงการดํ าเนิน
งานดังกลาวเปนสิ่งจํ าเปนสํ าหรับการดํ าเนินธุรกิจใหประสบความสํ าเร็จในปจจุบัน  เพราะเมื่อ
บุคลากรทุกฝายมีการรับรูถึงเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน  ก็จะเกิดพฤติกรรมในการ           
ปฎิบัติงานท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ซ่ึงถือเปนพฤติกรรมองคการท่ีชวยสนับสนุนการดํ าเนินงาน
ขององคการใหสํ าเร็จตามวัตุถประสงคท่ีต้ังไว  ในท่ีสุดพฤติกรรมองคการเชนน้ี  ก็จะกลายเปน    
วัฒธรรมองคการท่ีเปนจุดแข็งขององคการท่ีจะกอใหเกิดความสามารถทางการแขงขันไดอยาง
ยั่งยืน   สอดคลองกับแนวคิดของ ธนชัย  ยมจินดา  (2545: 36)  กลาววา  ปรัชญาหรือคานิยมรวม
ขององคการเพื่อใหบุคลากรในองคการยึดถือไวในใจเมื่ออยูในเวลาปฏิบัติงาน  ปรัชญาจะเปน      
สิ่งกํ าหนดหรือเปนกรอบกํ าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งองคการ คาดหวัง และ  
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สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2533: 31)  กลาววา  คานิยมรวม ถือเปนเปาหมายสูงสุด 
;!61&'" 7'4$+*(&" L7*./=  ที่มักจะไมกํ าหนดไวเปนลายลักษณอักษร คานิยมรวมจะเปนแนวคิด    
รากฐานของการสรางธุรกิจขึ้นมา  และเปนทิศทางในอนาคตท่ีทีมผูบริหารระดับสูงตองการให     
ซึมซาบไปท่ัวองคการ และสอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย     สันติวงษ (2539: 140)  กลาววา         
คานิยมรวม   เปนอารมณรวมที่ชวยในการประสานองคการใหรวมอยูเปนอันเดียวกัน     ซึ่ง        
วัฒนธรรมดังกลาวจะซึมซาบไปท่ัวในบรรดาพนักงานขององคการและหากพนักงานหรือสมาชิก
คนใดไมอาจยอมรับไดก็จะถูกกดดันโดยคนจากองคการ  และกลาววา คานิยมรวมเปนจุดมุง
หมายท่ีอยูเบ้ืองบน  ซึ่งองคการและสมาชิกตองอุทิศตัวไปสูจุดนั้น  นอกจากน้ียังสอดคลองกับแนว
คิดของ   สุพานี      สฤษฎวานิช  (2544: 293) กลาววา   เปนการวิเคราะหถึงคานิยมรวม ความเชื่อ
รวมขององคการนั้นวาเปนอยางไร  ซ่ึงมักสะทอนอยูในปรัชญา คานิยมและวัฒนธรรมขององคการ     
น้ัน  ๆ  ซึ่งตองมีการวิเคราะหปจจัยขอน้ีดูวาสอดคลองสนับสนุนตอแผนกลยุทธขององคการ     
เพียงใด

สมมุติฐานขนาดโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีผลตอความสามารถในการแขงขัน       
แตกตางกัน

ดานการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความสามารถในการแขงขันธุรกิจโรงแรมในเขตเมือง
พัทยา  ทั้ง  7  ดานคือ   ดานกลยุทธ   ดานโครงสราง   ดานระบบ  ดานแบบการบริหาร  ดาน
บุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวม  ซึ่งจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  
และโรงแรมขนาดใหญ  ผูวิจัยจะขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมของแตละประเภทเพื่อนํ า
มาเปรียบเทียบในแตละดานตามสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

เมื่อพิจารณาความสามารถในการแขงขันในภาพรวมทั้ง 7 ดาน จํ าแนกตามโรงแรม
ขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ ในเขตเมืองพัทยา พบวา แตกตางกันอยาง     
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญ       
มีความสามารถในการแขงขันในภาพรวมทั้ง 7 ดาน ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  ท้ังน้ีอาจเปน
เพราะวาธุรกจิโรงแรมขนาดใหญ  มีทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอื่น ๆ หลากหลายที่กอใหเกิด
งานบริการประเภทตาง ๆ    และมีการดํ าเนินงานโดยอาศัยปจจัยท้ัง 7  ดาน  ซึ่งดํ าเนินอยางสอด
ประสานกัน จึงชวยใหมีความพรอมที่จะแขงขันได  สอดคลองกับแนวคิดของ 72!"<'*F&:7'%"""ที ่
สุพานี  สฤษฎวานิช  (2544: 293-295)  กลาววา   ในการประเมินความพรอมของปจจัยท้ัง 7 
ประการ จะตองมีการจัดทํ าแผนกลยุทธที่เหมาะสมตอสภาพการณของพฤติกรรมการทํ างานของ        
ผูบริหารที่มีความสามารถในการจูงใจใหคนทํ างาน  อีกทั้งมีพนักงานที่มีความรูความสามารถ     
เพียงพอในการดํ าเนินงานตามแผนกลยุทธ  โดยความสามารถของพนักงานตองเปนสิ่งที่องคกร        
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เชี่ยวชาญ  และมีระบบการปฏิบัติงานที่พนักงานปฏิบัติงานไดงายชัดเจนถูกตอง   โดยพนักงาน     
ทุกคนมีความรูสึกรวมในเปาหมายสูงสุดขององคกรรวมกัน  ในขณะที่โรงแรมขนาดกลางก็อาจมี
การดํ าเนินงานโดยใชปจจัยทั้ง 7 ดาน ที่ใกลเคียงกับโรงแรมขนาดใหญ  แตเน่ืองจากขอจํ ากัดทาง
ดานทรัพยากรที่มีจํ ากัดกวา  และกลุมแขกที่เขามาใชบริการก็อาจเปนคนละกลุมลูกคาของโรงแรม
ขนาดใหญ  ซึ่งติดความสะดวกสบาย  การบริการท่ียอมรับไดในระดับหน่ึง   สวนโรงแรมขนาดเล็ก  
อาจใหความส ําคัญในการดํ าเนินงานตามปจจัยบางตัว  หรือแคปจจัยสี่เทานั้น  จึงทํ าใหปจจัยบางตัว
ไมมีความส ําคัญเทาท่ีควร เชน ดานระบบ  ดานบุคลากร  ดานทักษะ  และดานคานิยมรวม  อีกทั้งยัง
เปนระบบการบริหารงานโรงแรมแบบอิสระ  ซึ่งมักรับพนักงานที่ขาดประสบการณและไมไดผาน
การฝกอบรมมาปฏิบัติงานเปนสวนใหญ   ทั้งนี้ เพราะโรงแรมไมมีโอกาสไดเลือกพนักงานเทาใด
นัก  เน่ืองจากเมื่อมีการเปดรับพนักงานก็มักไมมีคนมาสมัคร เพราะโอกาสความกาวหนาใน        
โรงแรมแบบนี้มีไมมากนัก   และการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการดํ าเนินงาน เจาของหรือผูบริหารมัก
จะตองแกปญหาดวยตัวเองตามลํ าพัง  ขาดการสนับสนุนชวยเหลือจากผูอื่น ซึ่งในบางครั้งอาจเกิด
ความผิดพลาดในการตัดสินใจได   ฉะน้ันกลุมโรงแรมขนาดเล็กควรเปล่ียนระบบการบริหารงาน
โรงแรมเปนระบบรวมกลุมการตลาด  ซ่ึงระบบการบริหารงานโรงแรมระบบการรวมกลุมตลาดน้ี  
เปนการพึ่งพาในทางธุรกิจรวมกัน โดยไมมีขอผูกมัดใด ๆ   และยังมีอิสระในการด ําเนินงานของ  
ตนเองอยางเต็มที ่  อีกทั้งยังชวยใหโรงแรมสามารถประหยัดคาใชจายในการดํ าเนินงานไดดวย

1.   โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญในเขตเมืองพัทยา     
มีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ         
มีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดย
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธ   เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก       
โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานกลยุทธตางจากกลุมโรงแรมขนาด
เลก็    เนื่องจากกลุมโรงแรมขนาดใหญมีการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะแวดลอมภายนอกและการ
แขงขัน แตกตางจากกลุมโรงแรมขนาดกลางและกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   และกลุมโรงแรมขนาด
ใหญมีแผนธุรกิจที่มุ งเนนผลสํ าเร็จตามเปาหมายและกลยุทธที่กํ าหนดไวตางจากกลุมโรงแรม   
ขนาดเล็ก  อีกทั้งยังมีจัดทํ าแผนธุรกิจประจํ าปสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธของโรงแรมที่
กํ าหนดไว ตางจากกลุมโรงแรมขนาดกลางอีกดวย
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2.   โรงแรมขนาดเล็ก โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา    
มีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานโครงสราง แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
โดยกลุ มโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางตางจากกลุมโรงแรม  
ขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานโครงสราง  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที ่     
ระดับ .05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานโครงสรางตางจาก       
กลุ มโรงแรมขนาดเล็ก   เน่ืองจากวากลุมโรงแรมขนาดใหญมีการจัดการสื่อสารขอมูลและ            
การประเมินผลของหนวยงานแตกตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

3.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานระบบแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห โรงแรมขนาดเล็ก โรงแรมขนาดกลาง และโรงแรมขนาดใหญ     
มีความสามารถในการแขงขันดานระบบ  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดย
กลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  
และกลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจากลุมโรงแรมขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานระบบ  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก โรงแรม
ขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานระบบตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   
เน่ืองจากวา  กลุมโรงแรมขนาดใหญมีการจัดระบบตาง ๆ  ใหตอบสนองตลาดและลกูคาได       
อยางรวดเร็ว เชน การจองหองพักผานระบบอินเทอรเน็ต เปนตน   ปรับปรุงคุณภาพการบริการ       
ท่ัวท้ังระบบเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการตามประเภทของลูกคา  มีการจัดทํ าระบบฐานขอมูล
การใหบริการไปยังลูกคา  ตลอดจนการวิจัยตลาด  มีการจัดระบบการควบคุมการดํ าเนินงานเพื่อ
ใหเปนไปตามเปาหมาย ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และมีการจัดระบบการประเมินผลงาน
ตามกระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเน่ือง  ตางจากกลุมโรงแรมขนาด
กลางและกลุมโรงแรมขนาดเล็ก
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4.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ   ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  ไมแตกตางกัน
 ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ         
ในเขตเมืองพัทยา มีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  ไมแตกตางกัน

ความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาด
เลก็  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   ไมแตกตางกัน  แตมกีารปฏิบัติกิจกรรม
ตาง ๆ  แตกตางกัน  ไดแก  กลุมโรงแรมขนาดใหญใหความส ําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และใหความสํ าคัญกับการปฏิบัติที่เปนไปตามกรอบโครงสรางและระบบงาน ตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก

5.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05            
โดยกลุ มโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุ มโรงแรม      
ขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานบุคลากร  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก      
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05    โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก   เนื่องจากวากลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการจัดฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง   และกลุมโรงแรมขนาดใหญมีการสรางบรรยากาศ เพื่อกระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   และกลุมโรงแรมขนาด
ใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลางมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจในการท ํางานเพื่อกระตุนวิธีการ
ทํ างานตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

6.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา   
มีความสามารถในการแขงขันดานทักษะแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานทักษะ แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05           
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญและโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตาง
จากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก
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ความสามารถในการแขงขันดานทักษะ  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก          
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุม     
โรงแรมขนาดเล็ก   เน่ืองจากวา กลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการ          
ฝกอบรมทักษะการบริการใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดความชํ านาญมากขึ้น ตางจาก
กลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการฝกทักษะ
การบริการใหพนักงานทุกแผนก จนเปนที่ยอมรับของลูกคา ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และ
กลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาดกลาง มีการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของบริการ
อยางตอเน่ือง ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรมขนาด
กลาง มีการฝกทักษะการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช เพื่อลดตนทุนของการใหบริการอยูเสมอ 
ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก  และกลุมโรงแรมขนาดใหญ มีความสามารถใหบริการท่ีตอบสนอง
ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว ตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   และกลุมโรงแรมขนาด
ใหญ      มีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานเรงใชศักยภาพของตนเองอยาง
เต็มท่ี  ตางจากกลุมโรงแรมขนาดกลางและกลุมโรงแรมขนาดเล็ก

7.  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  ในเขตเมืองพัทยา
มีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  โรงแรมขนาดเล็ก  โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ  
มีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมตางจากกลุมโรงแรม
ขนาดเล็ก

ความสามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม  เมื่อจํ าแนกตามโรงแรมขนาดเล็ก  
โรงแรมขนาดกลาง  และโรงแรมขนาดใหญ พบวา   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถในการแขงขันตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   
เนื่องจากวา กลุมโรงแรมขนาดใหญใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ  และ
สนับสนุนพนักงานปฏิบัติตามคํ าขวัญของโรงแรมตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน  และจัดกิจกรรมของ  
องคกรที่แสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคกร  และมีการปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการ   
ตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน  และมีการปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1!ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
จากการวิจัยเร่ือง ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช  ดังน้ี
3.1.1   ดานกลยุทธ   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ

สามารถในการแขงขันดานกลยุทธ  อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถใน
การแขงขันดานกลยุทธตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กและกลุมโรงแรม
ขนาดกลางควรมีการปรับแผนธุรกิจตามสภาวะแวดลอมภายนอกและการแขงขันใหทันกับ         
เหตุการณ    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรจัดทํ าแผนธุรกิจที่มุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและกลยุทธ
ที่ก ําหนดไวใหชัดเจนย่ิงข้ึน  และกลุมโรงแรมขนาดกลางควรทํ าแผนธุรกิจประจํ าปที่สอดคลองกับ
เปาหมายและกลยุทธของโรงแรมที่ก ําหนดไวอยางสมบูรณยิ่งขึ้น    ทั้งนี้เพื่อความสามารถในการ
แขงขันที่ยั่งยืน

3.1.2   ดานโครงสราง   ผลการวิจัยพบวา   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานโครงสราง อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถ
ในการแขงขันดานโครงสรางตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรจัดระบบ
การสื่อสารขอมูล เพื่อการเรียนรูและการประเมินผลของหนวยงานที่มีความชัดเจน สะดวกรวดเร็ว 
โดยควรนํ าคอมพิวเตอรมาติดต้ังเปนระบบออนไลนในหนวยงาน  เพื่อเชื่อมขอมูลตอกันได  เปนท่ี
เขาใจตรงกันของทุกฝาย เพื่อประสิทธิภาพการทํ างานที่ดีขึ้น  และลดชองวางระหวางผูบริหารกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ

3.1.3  ดานระบบ   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานระบบ อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถใน
การแขงขันดานระบบตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรมีการจัดระบบ
การจํ าหนายหองพักและอื่น ๆ ผานทางอินเตอรเน็ทเพื่อเขาถึงกลุมลูกคามากขึ้น ควรมีการจัดระบบ
การใหบริการแกลูกคาใหมีประสิทธิภาพและเพิ่มความหลากหลาย การใหบริการตรงกับที่ลูกคา
ตองการมากที่สุด  ควรมีการเก็บขอมูลจากลูกคาวาตองการการบริการประเภทไหน และบริการเดิม
เปนอยางไร แลวนํ าขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางการพัฒนาเพื่อใหตรงกับลูกคาตองการมากที่สุด  
ควรมีการวิจัยตลาดโดยกระท ําเปนระยะ ๆ ขึ้นอยูกับความพรอมของหนวยงานหรือภาวะแวดลอม
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป  เพื่อจะไดเปนแนวทางในการบริหารงานดานตลาดและอื่น ๆ ตอไป   
และควรมีการจัดระบบการควบคุมการดํ าเนินงานเพื่อใหเปนตามเปาหมาย   ตลอดจนมี       
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กระบวนการดํ าเนินงานท่ีกอใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเน่ืองตลอดไป  เพื่อรักษาสวนแบงตลาดได
อีกทางหนึ่ง

3.1.4  ดานแบบการบริหาร   ผลการวิจัยพบวา   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยา     
มีความสามารถในการแขงขันดานแบบการบริหาร  อยูในระดับมาก   และไมแตกตางกัน                
แตกิจกรรมที่กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรปฏิบัติใหชัดเจนขึ้น  ไดแก  ควรใหความสํ าคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการปฏิบัติที่เปนไปตามกรอบโครงสรางและระบบงาน   ดวยการ  
จัดทํ าผังขั้นตอนการปฏิบัติงานในแตละระบบงานและเชื่อมตอระบบงานอ่ืน  เพื่อทํ าใหข้ันตอน  
การทํ างานมีความชัดเจนและเปนที่เขาใจตรงกันของทุกฝาย  ผูบริหารสามารถดูแลและตรวจสอบ
การท ํางาน  รวมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางใกลชิด

3.1.5  ดานบุคลากร   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานบุคลากร อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความสามารถ
ในการแขงขันดานบุคลากรตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก   กลุมโรงแรมขนาดเล็กควรจัดฝกอบรม
และพฒันาพนักงานอยางตอเน่ืองเพ่ิมข้ึน   ดวยการจัดโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานท่ีสอดคลอง
กับแผนการดํ าเนินงานของหนวยงาน และสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา      
ดาน การสงเสริมใหเรียนตอในระดับที่สูงขึ้น  ซึ่งจะนํ าไปสูการกระตุนวิธีการท ํางานไดอีกดวย

3.1.6  ดานทักษะ  ผลการวิจัยพบวา   ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานทักษะ อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญและกลุมโรงแรม
ขนาดกลางมีความสามารถในการแขงขันดานทักษะตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรม
ขนาดเล็กควรสรางดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในแตละตํ าแหนง  โดยเกณฑน้ีควรสอดคลองกับ
แผนการดํ าเนินงานขององคการ  เพื่อใหพนักงานรับทราบวาตองปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลลัพธตาม
เกณฑที่สรางไว  นอกจากน้ี  ควรมีการจัดฝกอบรมทักษะการใหบริการ และเก็บขอมูลจากแขกที่   
เขาพักถึงความพึงพอใจตองานบริการและขอเสนอแนะที่ตองการใหโรงแรมปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประเภทบริการท่ีตองการ เพื่อนํ าขอมูลมาประกอบการพิจารณาการฝกอบรมทักษะการใหบริการแก
พนักงาน  เพื่อตอบสนองลูกคาไดถูกใจ

3.1.7 ดานคานิยมรวม   ผลการวิจัยพบวา  ธุรกิจโรงแรมในเขตเมืองพัทยามีความ
สามารถในการแขงขันดานคานิยมรวม  อยูในระดับมาก  โดยกลุมโรงแรมขนาดใหญมีความ
สามารถในการแขงขันดานคานิยมรวมตางจากกลุมโรงแรมขนาดเล็ก    กลุมโรงแรมขนาดเล็กควร
สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือคํ าขวัญ  ดวยการใหพนักงานสงคํ าขวัญ
เขาประกวด  นอกจากน้ี  ควรสนับสนุนใหพนักงานปฏิบัติตามค ําขวัญตลอดเวลา โดยจัดใหมีการ
แขงกันในแตละแผนก  และอาจมีการใหรางวัลหรือเปนแตมสะสมในการพิจารณาโบนัส หรือ   



119

เล่ือนข้ัน เลื่อนตํ าแหนง หรือเพ่ิมเงินเดือน เปนตน  และควรจัดกิจกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรม
องคการ   ทั้งหมดน้ีเพื่อเปนการเสริมสรางใหพนักงานมีความรูสึกรวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน      
ซึ่งจะทํ าใหหนวยงานมีความเขมแข็ง และยังปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถ    
ของตนอีกดวย   ซึ่งจะนํ าไปสูความรวมมือของทุกฝาย และเกิดความพรอมในการแขงขันดวย

3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.2.1  ควรศึกษาขอมูลเพิ่มเติมจากสถานประกอบการของธุรกิจโรงแรม  อาทิเชน

ประเภทนิติบุคคล   ทุนจดทะเบียน  จํ านวนพนักงาน  จํ านวนหองพัก  คาเชาหองพัก  และประเภท
บริการ  เพื่อจะไดทราบความสามารถในการแขงขันตามกรอบแนวคิด 7-S ของแมคคินซีย  ชัดเจน
ยิ่งขึ้น

3.2.2  ควรพัฒนาเปนดัชนีชี้วัดความสามารถในการแขงขัน เพื่อใชประเมินความ
สามารถในการแขงขันโดยดูจากสภาพความเปนจริง  เพ่ิมเติมจากการตอบความความคิดเห็นของ    
ผูตอบแบบสอบถาม

3.2.3  ควรศึกษาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรมในพื้นที่อื่น เชน 
กรุงเทพมหานคร   ภูเก็ต  เชียงใหม  เปนตน  เพื่อจะไดทราบวามีการปฏิบัติตามกรอบแนวคิด  7-S 
ของแมคคินซียแลวผลลัพธที่ไดเปนอยางไร ควรปรับปรุงแกไขอยางไร
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มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  2541

จิรวัสสา  แจมใส  “การบริหารการจัดการป 2000 การเพิ่มประสิทธิภาพการแขงขันในตลาดโลก”
วารสารนักบริหาร   20  (มกราคม-มีนาคม  2543)  หนา 67-71

ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ ความพรอมของหนวยงานภาครัฐในการบริหารจดัการ ระบบ
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตรชาต ิ  กรุงเทพมหานคร
ธนรัชการพิมพ  2546

ดนัย  วันสม   “การทองเท่ียวและการโรงแรมในสหัสวรรษหนา”   วารสารนักบริหาร
20 (มกราคม-มีนาคม  2543)  หนา 74

ตฤณ  แสงเพชร  “วิเคราะหรูปแบบการบริหารสถานีอนามัยเพื่อหาแนวทางพัฒนาสูความเปนเลิศ”
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล
2542

ทองหลอ  เดชไทย   การบริหารงาน    กรุงเทพมหานคร  ภาควิชาบริหารสาธารณสุข
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 2538 (อัดสํ าเนา)

                     .    แนวคิดการพัฒนาองคการ   กรุงเทพมหานคร  ภาควิชาบริหารสาธารณสุข
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  2539  (อัดสํ าเนา)

ธงชัย  สันติวงษ  การบริหารเชิงกลยุทธ   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช  2533
                     .   องคการและการบริหาร   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่8  โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช

2536
                     .   การบริหารงานบุคคล   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่ 7  โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช

2539
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บรรณานุกรม (ตอ)

ธนชัย  ยมจินดา  “การวิเคราะหตํ าแหนงทางการแขงขัน Five Force Model”  ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย   หนา  94-95  นนทบุรี   สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

                     .   “ระบบการควบคุมเชิงกลยุทธ : Balanced Scorecard Model”  ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย   หนา  89-92  นนทบุรี   สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

                     .   “หลักการพ้ืนฐานของการจัดองคการและรูปแบบโครงสรางองคการเพ่ือการผลิต
และปฏิบัติการ”   ใน ชุดวิชาการจัดการผลิตและปฏิบัติการ  หนา 34-52  นนทบุรี
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543

                     .   “การก ําหนดกลยุทธระดับหนาที่”   ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวางแผนกลยุทธ
และการควบคุม  หนา 265  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัย-
ธรรมาธิราช  2545

                     .  “ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและการควบคุม”  ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการวางแผนกลยุทธและการควบคุม    หนา 36   นนทบุรี   สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

ธีรทัต  คงจันทร  “การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรมในธุรกจิโรงแรม  : ศึกษากรณีโรงแรม
ในเครือแอคคอร”  วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2541

นรา  ขํ าคม   “การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก”  วิทยานิพนธ
ปริญญาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2544  

ประชุม  รอดประเสริฐ  นโยบายและการวางแผน: หลักการและทฤษฎี   กรุงเทพมหานคร
เนติกลการพิมพ  2535

ประโชค  ชุมพล  การบริหารเชิงกลยุทธและนโยบายธุรกิจ  กรุงเทพมหานคร  ส ํานักพิมพ
ผูจัดการ 2536
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บรรณานุกรม (ตอ)

พงษเพ็ญ  จันทนะ  “การศึกษาเพื่อพัฒนาองคกรและระบบขอมูลในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน
รถยนต”  วิทยานิพนธปริญญาวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑติ  บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2534

พรชัย  โพธิกานนท  และชุษณะ  รุงปจฉิม   “ระบบการบริหารงานโรงแรมและการศึกษาความ
เปนไปไดในการกอต้ังโรงแรม”   ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการและเทคนิค
การบริการในโรงแรม   หนา  669-688  นนทบุรี  สาขาวิชาคหกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2539

เพ็ญศรี  สุโรจน  การกํ าหนดนโยบายการวางแผนพัฒนาสาธารณสุขและการประเมินผล
กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่2  กรุงสยามการพิมพ  2529

ราชบัณฑิตยสถาน  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่4
นานมีบุคสพับลิเคชั่นส   2546

วรรณวิมล  อัมรินทรนุเคราะห  “การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงแรมช้ันพิเศษ
ในกรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2534  

วิเชียร  รักการ   วัฒนธรรมและพฤตกิรรมของไทย   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่2  โรงพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช  2529

วิเชียร  เลิศโภคานนท   “การควบคุมเพื่อการด ําเนินการกลยุทธ”   ในประมวลสาระชุดวิชา
การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา 152-161  นนทบุรี  สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

วีรนาถ  มานะกิจ และพรรณี  ประเสริฐวงษ  การจัดองคการและการบริหาร กรุงเทพมหานคร
โรงพิมพสถานสงเคราะหหญิงปากเกร็ด 2537

ศิริพรรณ  เปลี่ยนสกุล  “ทองเที่ยวประเทศไทยสูเปาหมาย Tourism Capital of Asia”
รายงานเศรษฐกิจ บมจ.ธนาคารกรุงไทย   36 (11 พฤศจิกายน  2546)  หนา 61-71

สมบัติ  น้ํ าดอกไม  “การวิเคราะหรูปแบบการบริหารงานสาธารณสุขมูลฐานของจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล  2541



123

บรรณานุกรม (ตอ)

สมยศ  นาวีการ  การบริหารเพื่อความเปนเลิศ    กรุงเทพมหานคร  บรรณกิจเทรดดิ้ง  2533
                     .    การบริหาร   กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่ 2  นวสาสน  2538
สิริลักษณ  ศรีใส    “การศึกษารูปแบบการจัดโครงสรางองคกรที่เหมาะสมส ําหรับการดํ าเนิน

ธุรกิจขนาดยอม”   วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต  2541

เสนห  จุยโต  “การบริหารทรัพยากรมนุษยและการใชภาวะผูนํ า”  ใน ประมวลสาระชุดวิชา
การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา 65  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

สุนันทา  เลาหนันท  การพัฒนาองคการ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพรุงวัฒนา  2531
สุปญญา  ไชยชาญ   การบริหารการตลาด: ภาคแรก  SWOT Analysis   กรุงเทพมหานคร

อุดมการพมิพ  2534
สุพานี  สฤษฎวานิช   การบริหารเชิงกลยุทธ แนวคิดและทฤษฎี   กรุงเทพมหานคร

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2544  หนา 293-295
สุภมาส  อังศุโชติ   “เอกสารประกอบการบรรยาย เรื่องการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม

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

2540)  หนา 31
อรุณ  รักธรรม   ทฤษฎีองคการสมัยใหม: การบริหารองคการ   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพ

ไทยวัฒนาพานิช  2525
อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม  กระบวนการบริหารการพยาบาล  กรุงเทพมหานคร  พิมพครั้งที ่3

โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช   2534
อุทัย  สุดสุข  “หลกัการบริหารทรัพยากรสาธารณสขุ”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหาร

ทรัพยากรสาธารณสุข  หนา 45 นนทบุรี พิมพครั้งที่  4  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2533

อุทัย  หิรัญโต  เทคนิคการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  ทิพยอักษรการพิมพ  2525
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บรรณานุกรม (ตอ)

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

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม)
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

1.  ดร.สุพิมพ    ศรีพันธุวรสกุล
วุฒิ ค.ด. (การวัดและประเมินผลการศึกษา)
ตํ าแหนงรองศาสตราจารย ระดับ 9
ส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

2.  นางสุจิตรา  หังสพฤกษ
วุฒิ ค.ม. (การวัดและประเมินผลการศึกษา)
ตํ าแหนงรองศาสตราจารย ระดับ 9
ส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

3.  นางบุญเสริม  หุตะแพทย
วุฒิ สส.ม. (พัฒนาชุมชน)
ตํ าแหนงรองศาสตราจารย  ระดับ 9
สาขาวิชาคหกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช



128

ภาคผนวก ข

สํ าเนาหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม



129

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

      28    กุมภาพันธ  2547

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย

เรียน ผูจัดการโรงแรม ในเขตเมืองพัทยา

ดวย  นางชญานี  สิ่งที่สุข  นักศึกษาหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  กํ าลังท ําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ
โรงแรม  ในเขตเมืองพัทยา”   ในการน้ี  นักศึกษาจํ าเปนจะตองเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยในหนวยงาน
ของทาน

จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนุเคราะหจากทาน  ใหนักศึกษาดํ าเนินการเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย
ตามวัน เวลา และรายละเอียดที่นักศึกษาเสนอมาพรอมนี้ หวังวาจะไดรับความกรุณาจากทาน และ
ขอขอบคุณลวงหนามา  ณ  โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

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

      (รองศาสตราจารย ดร.กิ่งพร  ทองใบ)
ประธานกรรมการประจํ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ

บัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
โทร. 0 2503 3568
โทรสาร 0 2503 3612
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ภาคผนวก  ค

แบบสอบถาม
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แบบสอบถาม
การวิจัยเร่ือง ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม

ในเขตเมืองพัทยา

แบบสอบถามส ําหรับ
1.! ผูจัดการโรงแรม หรือ
2.! ผูชวยผูจัดการโรงแรม  หรือ
3.   ผูที่รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด (โปรดระบุ)............................................
เชน ท่ีปรึกษาโรงแรม  กรรมการบริหาร  เปนตน

คํ าชี้แจง    แบบสอบถามนี้ ประกอบดวยขอมูล 3  ตอน  คือ
ตอนท่ี  1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จํ านวน  8  ขอ
ตอนท่ี  2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม ใน 7 ดาน

          จํ านวน 42  ขอ ดังตอไปน้ี
2.1  กลยุทธ  (Structure)  ขอท่ี  1-6
2.2  โครงสราง (Strategy)  ขอท่ี  7-12
2.3  ระบบ  (System)     ขอท่ี 13-18
2.4  แบบการบริหาร  (Style)  ขอท่ี 19-24
2.5  บุคลากร (Staff)  ขอท่ี 25-30
2.6  ทักษะ  (Skill)     ขอท่ี 31-36
2.7  คานิยมรวม (Shared Value)  ขอท่ี 37-42

ตอนท่ี  3   ปจจัยอ่ืน ๆ  จํ านวน 2 ขอ

คํ าตอบและความคิดเห็นของทานจะเปนขอมูลใหผู ประกอบการนํ าไปใชในการ     
ปรับปรุงการบริหารจัดการของธุรกิจโรงแรม และเปนขอมูลใหองคกรตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ดํ าเนินธุรกิจโรงแรมท้ังในภาครัฐและเอกชน สามารถกํ าหนดนโยบายและมาตรการในการสงเสริม
และสนับสนุนการดํ าเนินธุรกิจโรงแรมไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับสภาวการณที ่      
เปลี่ยนแปลงไป    ผูวิจัยจะนํ าขอมูลไปวิเคราะหในภาพรวม  ฉะนั้นจึงไมมีผลกระทบตอทานและ
หนวยงานของทานแตอยางไร  จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ที่เล็งเห็นความสํ าคัญของการศึกษา
และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้
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ตอนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

คํ าชี้แจง   โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  √   ลงใน !  เพียงขอเดียวหรือกรอกขอความลงในชองวาง
   ตามความเปนจริงที่ตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด

1. เพศ

! 1. ชาย
! 2. หญิง

2. อายุ

! 1. ต่ํ ากวา 30 ป
! 2. 30-40 ป
! 3. 41-50 ป
! 4. 51 ปขึ้นไป

3.  เช้ือชาติ

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

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด

! 1. ปวช. สาขาการโรงแรม
! 2. ป.ตรี สาขาการโรงแรม
! 3. ป.ตรี สาขาอ่ืนท่ีไมใชสาขาการโรงแรม
! 4. สูงกวา ป.ตรี สาขาอื่น
! 5.  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..................................................

5. สถาบันที่ทานส ําเร็จการศึกษาสูงสุด

! 1. ในประเทศ
! 2. ตางประเทศ



133

6.   ตํ าแหนงงาน

! 1. ผูจัดการโรงแรม
! 2. ผูชวยผูจัดการโรงแรม
! 3. ผูที่รับผิดชอบงานโรงแรมมากท่ีสุด

(โปรดระบุ).......................................
เชน ท่ีปรึกษาโรงแรม  กรรมการบริหาร  เปนตน

7.   อายุงานในต ําแหนงงานปจจุบัน

! 1. ต่ํ ากวา 3 ป 
! 2. 3-5 ป
! 3. 6-8  ป 
! 4. 9  ปขึ้นไป

8.  อายุงานของตํ าแหนงงานที่ท ําครั้งสุดทายกอนท ํางานในตํ าแหนงปจจุบัน
    (โปรดระบุตํ าแหนงหรืออายุงาน).............................................................................

! 1. ต่ํ ากวา 3 ป 
! 2. 3-5 ป
! 3. 6-8  ป 
! 4. 9  ปขึ้นไป
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ตอนท่ี  2    ขอมูลเก่ียวกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจโรงแรม

คํ าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √  ลงในชองท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงตามท่ีหนวยงานของ
  ทานปฏิบัต ิ โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี้

5     หมายถึง มีการปฏิบัติมากที่สุด
4! หมายถึง มีการปฏิบัติมาก
3     หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง
2     หมายถึง มีการปฏิบัตินอย
1! หมายถึง มีการปฏิบัตินอยครั้งมาก หรือไมไดปฏิบัติเลย

ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
ดานกลยุทธ (Strategy)

1 หนวยงานของทานปรับแผนธุรกิจตาม
สภาวะแวดลอมภายนอกและการแขงขัน

2 การปรับแผนธุรกิจจะเนนตามทิศทางท่ีตอบสนอง
ลูกคา

3 แผนธุรกิจมุงเนนผลส ําเร็จตามเปาหมายและ
กลยุทธที่ก ําหนดไว

4 หนวยงานของทานจัดท ํากระบวนการปฏิบัติงาน
ชัดเจนและสอดคลองกับแผนงานที่ก ําหนด

5 พนักงานแตละฝายมีสวนรวมในการจัดท ํา
แผนปฏิบัติการ

6 แผนธรุกิจประจํ าปจะสอดคลองกับเปาหมายและ
กลยุทธของโรงแรมที่ก ําหนดไว
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
ดานโครงสราง!!"#$%&#%$'(

7 หนวยงานของทานไดก ําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบของแตละฝายอยางชัดเจน

8 หนวยงานของทานไดปรับโครงสรางองคกร
เพื่อความสอดคลองกับสภาวะแวดลอม

9 สายการบังคับบัญชาของหนวยงานทานชวยสราง
ความรูสึกความเปนเจาของกิจการใหกับพนักงาน

10 หนวยงานของทานไดปรับโครงสรางและระบบ
การดํ าเนินงานใหสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
หนวยงานอยางสมํ่ าเสมอ

11 หนวยงานของทานไดสงเสริมใหพนักงาน
แตละแผนกหรือฝายทํ างานรวมกันเปนทีมงาน

12 หนวยงานของทานจัดการสื่อสารขอมูลเพื่อ
การเรียนรูและการประเมินผลของหนวยงาน

ดานระบบ!!")*#'+(
13 หนวยงานของทานปรับปรุงระบบสารสนเทศ

ใหมีความรวดเร็วและทันสมัย
14 หนวยงานของทานไดจัดระบบตาง ๆ ท่ีตอบสนอง

ตลาดและลูกคาไดอยางรวดเร็ว เชน การจอง
หองพักผานระบบอินเทอรเน็ต

15 หนวยงานของทานปรับปรุงคุณภาพการบริการ
ทั่วทั้งระบบ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ตามประเภทของลูกคา
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
16 หนวยงานของทานจัดระบบฐานขอมูลการให

บริการไปยังลูกคา  ตลอดจนการวิจัยตลาด
17 หนวยงานของทานจัดระบบการควบคุมการดํ าเนิน

งานเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมาย
18 หนวยงานของทานจัดระบบการประเมินผลงาน

ตามกระบวนการดํ าเนินงานที่กอใหเกิดการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ือง

ดานแบบการบริหาร  (Style)
19 หนวยงานของทานใหความส ําคัญในการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน
20 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการท ํางาน

เปนทีม ใหพนักงานมีสวนรวม
21 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการปฏิบัติ

ที่เปนไปตามกรอบโครงสรางและระบบงาน
22 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการปฏิบัติ

ที่มีความยืดหยุนตามสถานการณ
23 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับการตั้งทีมงาน

จากฝายตาง ๆ ที่สามารถประสานการใชทรัพยากร
รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ

24 หนวยงานของทานใหความส ําคัญกับเทคนิค
การจูงใจ เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีขึ้น
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
ดานบุคลากร (Staff)

25 หนวยงานของทานจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
อยางตอเน่ือง

26 หนวยงานของทานจัดใหมีการวางแผน และให
โอกาสพนักงานมีความกาวหนาในการท ํางาน
อยางชัดเจน

27 หนวยงานของทานสรางบรรยากาศเพื่อกระตุนให
พนักงานมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน

28 หนวยงานของทานจายคาตอบแทนที่เนนผลงาน
29 หนวยงานของทานปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจ

ในการท ํางานเพื่อกระตุนวิธีการท ํางาน
30 หนวยงานของทานจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความ

สัมพันธอันดีและความสามัคคีระหวาง หนวยงาน
ภายในองคกร

ดานทักษะ (Skill)
31 ฝกอบรมทักษะการบริการใหกับพนักงานอยาง

ตอเน่ือง เพื่อใหเกิดความชํ านาญมากขึ้น
32 ฝกทักษะการบริการใหพนักงานทุกแผนกจนเปน

ที่ยอมรับของลูกคา
33 พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของบริการอยาง

ตอเน่ือง
34 ฝกทักษะการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช

เพื่อลดตนทุนของการใหบริการอยูเสมอ
35 พนักงานสามารถใหบริการท่ีตอบสนอง

ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว
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ระดับการปฏิบัติ
ขอ
ที่

ความสามารถในการแขงขัน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5 4 3 2 1
36 จัดประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือกระตุนให

พนักงานเรงใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี
ดานคานิยมรวม (Shared Value)

37 ใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดปรัชญาหรือ
คํ าขวัญ

38 สนับสนุนพนักงานปฏิบัติตามค ําขวัญของโรงแรม
ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน

39 ดํ าเนินการจัดกิจกรรมขององคกรท่ีแสดงใหเห็นถึง
วัฒนธรรมองคกร

40 ปลูกฝงใหพนักงานมีความรูสึกรวมในการตั้งใจ
ปฏิบัติงานรวมกัน

41 ปลูกฝงใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตน

42 ปลูกฝงคานิยมหรือเปาหมายสูงสุดใหปนที่ยอมรับ
และเขาใจของทุกฝาย
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ตอนท่ี  3   ปจจัยอื่น ๆ

3.1  อัตราคาเขาพักตอคืนโดยเฉลี่ย
 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! โปรดระบุปจจัยท่ีทํ าใหโรงแรมแขงขันกับโรงแรมอ่ืนได หรือระบุกิจกรรมท่ี
ทํ าใหโรงแรมประสบผลสํ าเร็จ
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ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
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	á¹Ç¤Ô´¾×é¹˚Ò¹¢Í§  Balanced  Scorecard
	á¹Ç¤Ô´à¡ÕèÂÇ¡Ñº Five Fore Model
	á¹Ç¤Ô´à¡ÕèÂÇ¡Ñº 7-S   ¢Í§áÁ¤¤Ô¹«ÕÂì
	¼Å§Ò¹ÇÔ¨ÑÂ·Õèà¡ÕèÂÇ¢éÍ§
	1.  ÃÐºº¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹âÃ§áÃÁ
	¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹âÃ§áÃÁ  ÊÒÁÒÃ¶¨Óá¹¡ÍÍ¡à»ç¹ 5 ÃÐºº  ´Ñ§¹Õé  (¾ÃªÑÂ  â¾¸Ô¡Ò¹¹·ì áÅÐªØÉ³Ð  ÃØè§»Ñ¨©ÔÁ  2539: 669-688)
	¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹âÃ§áÃÁÃÐººÍÔÊÃÐ
	1.1.1   ¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹âÃ§áÃÁÃÐººÍÔÊÃÐ (Independent System)    ËÁÒÂ¶Ö§¡ÒÃºÃÔËÒÃâÃ§áÃÁã¹ÅÑ¡É³Ð·ÕèºØ¤¤Åã´ºØ¤¤ÅË¹Öè§    ËÃ×Í¡ÅØèÁ¹Ñ¡Å§·Ø¹¡ÅØèÁã´¡ÅØèÁË¹Öè§à»ç¹        à¨éÒ¢Í§âÃ§áÃÁ   áÅÐÃÑº¼Ô´ªÍºã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃâÃ§áÃÁàÍ§  â´ÂäÁèÁÕ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì·Ò§¸ØÃ¡Ô¨ã´ æ ¡ÑººØ¤¤ÅËÃ
	1.2   ¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹âÃ§áÃÁÃÐººà¤Ã×Í¢èÒÂ
	4.  ¡ÒÃºÃÔËÒÃâÃ§áÃÁÃÐºº·ÓÊÑ��ÒÃèÇÁ¨Ñ´¡ÒÃà»ç¹¡ÒÃ·ÓÊÑ��Ò·Ò§¸ØÃ¡Ô¨ÃèÇÁ¡Ñ¹  ÃÐËÇèÒ§à¨éÒ¢Í§âÃ§áÃÁ  «Öè§à»ç¹¼Ùé·ÕèäÁèÁÕ»ÃÐÊº¡ÒÃ³ìã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃáÅÐäÁè»ÃÐÊ§¤ì·Õè         ¨Ð´Óà¹Ô¹¸ØÃ¡Ô¨´éÇÂµ¹àÍ§  ¡ÑººÃÔÉÑ·ÃÑººÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ·ÕèÁÕ¤ÇÒÁàªÕèÂÇªÒ�«Öè§ÃÑº·Õè¨Ðà¢éÒÁÒ´ÙáÅ
	5.  ¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ÃÐººÃÇÁ¡ÅØèÁ¡ÒÃµÅÒ´à»ç¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ã¹ÅÑ¡É³Ð¢Í§¡ÒÃÃÇÁµÑÇ¡Ñ¹¢Í§âÃ§áÃÁÍÔÊÃÐËÃ×Íà¤Ã×Í¢èÒÂâÃ§áÃÁ¢¹Ò´àÅç¡  à¾×èÍÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ìÃèÇÁ¡Ñ¹ã¹´éÒ¹¡ÒÃµÅÒ´  ã¹¡ÒÃ·Õè¨ÐÊè§á¢¡ãËéá¡è¡Ñ¹áÅÐ¡Ñ¹  ¡ÒÃÊÓÃÍ§ËéÍ§¾Ñ¡ÃèÇÁ¡Ñ¹  ¡ÒÃãªéÊÑ�ÅÑ¡É³ìËÃ×ÍâÅâ¡ (logo)  ã¹¡ÒÃâ¦É³
	á¹Ç¤Ô´¾×é¹˚Ò¹¢Í§  Balanced  Scorecard
	ÀÒ¾·Õè  2.2   áÊ´§ A  Balanced  Scorecard  Approach


	ÀÒ¾·Õè  2.3  áÊ´§Í§¤ì»ÃÐ¡Íº¢Í§¤ÇÒÁä´éà»ÃÕÂº·Ò§¡ÒÃá¢è§¢Ñ¹
	ÊÓËÃÑºÁØÁÁÍ§·Ò§´éÒ¹¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹¡ÒÃá¢è§¢Ñ¹ÊÒÁÒÃ¶á»Å§ÍÍ¡ÁÒã¹ÃÙ»¢Í§¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ä´éà»ç¹ 4 ÁÔµÔ  ´Ñ§¹Õé  ã¹ÁØÁÁÍ§´éÒ¹¤Ø³ÀÒ¾  ¨ÐÁØè§à¹é¹·ÕèÁÔµÔ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹      ÀÒÂã¹¢Í§¸ØÃ¡Ô¨   ã¹ÁØÁÁÍ§´éÒ¹»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾  ¨ÐÁØè§à¹é¹·ÕèÁÔµÔ·Ò§´éÒ¹¡ÒÃà§Ô¹à¾×èÍÊÃéÒ§¤ÇÒÁ
	Balanced  Scorecard    ÊÒÁÒÃ¶¹ÓÁÒãªéã¹¡ÒÃá¡éä¢»Ñ�ËÒ·Ñé§ÃÐÂÐÊÑé¹áÅÐÃÐÂÐÂÒÇ  ·Ñé§¹Õé  à¹×èÍ§¨Ò¡äÁèä´éà»ç¹à¾ÕÂ§à¤Ã×èÍ§Á×ÍÊÓËÃÑºÇÑ´¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ã¹Í´Õµ·Õè¼èÒ¹ÁÒà·èÒ¹Ñé¹ áµè¨Ðà»ç¹¡ÒÃÁÍ§¶Ö§àËµØ¡ÒÃ³ìã¹»Ñ¨¨ØºÑ¹  áÅÐà¾×èÍ¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶·Ò§¡ÒÃá¢è§¢Ñ¹ã¹Í¹Ò¤µ´éÇÂ  ´Ñ§¹Ñ
	ÊÃØ»  Balanced  Scorecard    à»ç¹á¹Ç¤Ô´·Õèä´éÃÑº¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÁÒ¨Ò¡á¹Ç¤Ô´¡ÒÃ¤Çº¤ØÁã¹Í´Õµ·ÕèµéÍ§¡ÒÃãËé¡ÒÃ¤Çº¤ØÁÊÒÁÒÃ¶¤ÃÍº¤ÅØÁ¡Ô¨¡ÃÃÁµèÒ§ æ  ä´é¡ÇéÒ§¢Öé¹¡ÇèÒà´ÔÁ  â´Âà¹é¹  ÁØÁÁÍ§¡ÒÃ¤Çº¤ØÁã¹ËÅÒÂ æ ÁÔµÔ  «Öè§¨Ðà»ç¹¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¶Ö§¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹¡ÒÃá¢è§¢Ñ¹ ËÃ×Í¤ÇÒÁä´éà»Ã
	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¡¡
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