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บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือ 1) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของพนักงานเครือโรงแรมไทยในเขตกรุงเทพฯจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 2) 

เพ่ือเปรียบเทียบความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทยตอการเตรียมเขาสูการเปน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลและ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทยในเขต

กรุงเทพฯ 

การวิจัยคร้ังนี้ใช วิธีการวิจัยแบบผสมระหวางวิธี วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research)และเชิงปริมาณ (Survey Research) โดยการสัมภาษณแบบมีโครงสรางจากผูจัดการ

ฝายทรัพยากรบุคคล จํานวน 13  คน และใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล

จากพนักงานท่ีทํางานในเครือโรงแรมไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  37 6 คน จากโรงแรม 

จํานวน 13 แหงสถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way –ANOVA) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ

เพียรสัน (Pearson Correlation) 

ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานเครือโรงแรมไทยมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของโรงแรม ในระดับปานกลาง (X = 3.38)  เม่ือทดสอบสมมติฐานพบวา

พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพและอายุงานท่ีทํางานในปจจุบันแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอ

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมในปจจุบันไมแตกตางกัน ขณะท่ีพนักงานท่ีมี ระดับ

การศึกษา รายได แผนก/ฝายท่ีปฏิบัติงานและตําแหนงท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความคิดเห็น

ตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมในปจจุบันแตกตางกัน 2) พนักงานเครือโรงแรม

ไทยมีความพรอมดานความรูปานกลาง  (รอยละ  50)  เมื่อทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานท่ีมี 
 

* นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาธุรกิจอาเซียน มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 

** ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
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เพศ สถานภาพ รายได และตําแหนงท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพรอมดานความรูไม

แตกตางกัน ขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา แผนก/ฝายท่ีปฏิบัติงานและอายุงานท่ีทํางาน

ปจจุบันแตกตางกัน มีความพรอมดานความรูแตกตางกัน และ 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน

พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลตอความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรม

ไทย เพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

1.  บทนํา 
ปจจุบันรูปแบบการคาของประเทศตางๆท่ัวโลกไดเปล่ียนแปลงไป จากเดิมท่ีเปน

การคาขายของแตละประเทศ กลับกลายมาเปนการรวมกลุมกันเพ่ือเพ่ิมอํานาจในการตอรองกับ

ประเทศท่ีมีศักยภาพดานการคาและการลงทุน จึงไดมีการรวมกลุมกันทําเขตการคาเสรีข้ึน เพ่ือให

สิทธิพิเศษทางดานการคาและการลงทุนแกประเทศในกลุมเดียวกัน เปนการปกปองผลประโยชน 

และเพ่ิมอํานาจการแขงขันทางการคา  

หลังจากดําเนินการไปสูการจัดตั้งเขตการคาเสรีอาเซียนหรืออาฟตา (ASEAN Free 

Trade Area: AFTA) ไดบรรลุเปาหมายในป 2546 ท่ีประชุมสุดยอดอาเซียน (ASEAN Submit) 

คร้ังท่ี 8 เม่ือเดือนพฤศจิกายน 2545 ไดเห็นชอบใหอาเซียนกําหนดทิศทางการดําเนินงานเพื่อมุง

ไปสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) และไดมีการ

วางแผนงานในการเปดเสรีภาคบริการใน 5 สาขา ไดแก สาขาสุขภาพ สาขาคอมพิวเตอรและ

โทรคมนาคม สาขาการขนสงทางอากาศ สาขาโลจิสติกส และสาขาการทองเท่ียว 

ปจจุบันธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยนั้นมีการใชเครือตางชาติเขามาบริหารจัดการใน

ปริมาณมากพอสมควร เนื่องจากการเขามาทองเที่ยวในประเทศไทยของชาวตางชาติมีแนวโนมท่ี

เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง แตท่ีผานมาเครือโรงแรมไทยหลายแหงก็ไดรับการยอมรับจากนักทองเท่ียว

ชาวตางชาติ โดยเขามาใชบริการอยางตอเนื่อง เชน เครือดุสิต เครืออมารี เครืออิมพีเรียล และ

เครือเซ็นทรัล เปนตนโดยจุดสําคัญท่ีทําใหเครือโรงแรมไทยยังคงไดรับการยอมรับในระดับโลก 

คือการบริการในรูปแบบของคนไทย การนําเสนอเอกลักษณของความเปนไทย อันเปนส่ิงท่ี เครือ

ตางประเทศทําไมได เปนยุทธศาสตรการสรางจุดตางใหเปนท่ียอมรับของตลาด เพราะความเปน

เอเชียถือเปนจุดเดนประการหนึ่งท่ีชาวตะวันตกใหความสนใจ 

อยางไรก็ตาม ปจจัยสําคัญท่ีทําใหโรงแรมสามารถขับเคล่ือนไปจนประสบความสําเร็จ

ไดนั้น สวนหนึ่งก็คือบุคลากรหรือพนักงานภายในโรงแรม ซึ่งการเตรียมความพรอมสําหรับการ

เขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC)ในป 2558 มีประเด็น

ท่ีมุงเนนเก่ียวกับพนักงานอยูมาก อาทิเชน ความสามารถของพนักงานในการดําเนินธุรกิจในระดับ

ขามชาติ(Global Competency)ไดแก ความสามารถทางดานภาษา ซึ่งจะเปนสวนหนึ่งท่ีจะชวยให

การดําเนินธุรกิจเปนไปไดสะดวกข้ึน นอกจากนี้ทักษะความสามารถทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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(IT Literacy) ก็ถือเปนเร่ืองท่ีจําเปนอยางย่ิงเพราะในการทํางานในปจจุบันทักษะความสามารถ

ในดานนี้จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางรวดเร็วเปนตน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) เปนกระบวนการ

หรือวิธีการอยางมีข้ันตอนในการเปล่ียนแปลงคนใหมีความสามารถมากย่ิงข้ึน เปนการยกระดับ

ความรู ทักษะและทัศนคติ อันนําไปสูการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทํางานใหมี ขีด

ความสามารถสูงข้ึนเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการท้ังในปจจุบันและอนาคต 

รวมไปถึงการศึกษาและการฝกอบรม การสอนงาน การยายสับเปล่ียนตําแหนง การพัฒนาอาชีพ 

การพัฒนาองคการและกระบวนการพัฒนาตนเอง (Individuals Development) 

ความพรอม หมายถึง สภาพท่ีเตรียมพรอมในการปฏิบัติ หรือดําเนินกิจกรรมนั้นๆ

ใหสามารถสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพอันเปนผลมาจากการเตรียมตัวไวแลวสําหรับ

กิจกรรมนั้นๆ วิชุดา หรรษาจารุพันธ (2540) 

ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความพรอมดานความรูของพนักงานโรงแรมเพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) กรณีศึกษา เครือโรงแรมไทยในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อนําผลที่ไดนั้นมาหา

แนวทางในการปรับปรุงการดําเนินงานของฝายทรัพยากรมนุษยและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ

พนักงานใหมีประสิทธิภาพที่ดีย่ิงข้ึน มีความพรอมสําหรับการเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) ซึ่งจะเกิดข้ึนในป พ  .ศ  . 2558 นี้ อีกท้ังยังเปนการพัฒนาธุรกิจโรงแรมของไทย 

และสรางความม่ันคงทางเศรษฐกิจ และการทองเที่ยวของประเทศไทยใหมีความเจริญกาวหนา

ตอไป 

  
 1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานเครือ

โรงแรมไทยในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทยตอการ

เตรียมเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความพรอมดานความรู

ของพนักงานเครือโรงแรมไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 1.2  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. สามารถนําขอมูลท่ีไดมาประยุกตใชในการบริหารงานภายในโรงแรมเพ่ือให

พนักงานมีความพรอมอยูเสมอและสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันจะนํามาซ่ึงความ

ไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ 
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2. สามารถนําขอมูลไปออกมาตรการหรือมาตรฐานการดําเนินงานมาเปนตัวกําหนด

เพ่ือปรับปรุงการดําเนินงานของพนักงาน ใหพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมขีดความสามารถในการ

รับมือกับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 

3. ใชเปนแนวทางในการศึกษาการบริหารงานของโรงแรม สามารถเปนขอมูลใหแก

หนวยงานดานการทองเที่ยวและบุคคลท่ีสนใจศึกษาตอเนื่องในเร่ืองท่ีเก่ียวของและผู ท่ีจะ

ทําการศึกษาในคร้ังตอไป 

 

2.  วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
  จากการทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย สามารถอธิบายไดจากหลักการของ David McGuire (2010, P. 6) ท่ีกลาววา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงการนํากิจกรรมท่ีมีการกําหนดและวางรูปแบบอยางเปน

ระบบเพ่ือใชเพ่ิมพูนความรูทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหดีข้ึนโดย

มุงเนนการพัฒนาใน 3 สวนตามวงลอทรัพยากรมนุษย คือ การฝกอบรม (Training) การพัฒนา

องคกร (Organization Development) และการพัฒนาอาชีพ (Career Development)อันจะสงผล

ตอพรอมดานความรู ซึ่งประกอบดวย ความรูท่ัวไป ความรูดานภาษา และ ความรูดานเทคโนโลยี 

ในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ของพนักงานเครือโรงแรมไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร 

  ดังนั้น การวิจัยนี้จึงขอเสนอสมมติฐานวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธ

กับความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทย เพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

(AEC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพ: วงลอทรัพยากรมนุษย (Human Resource Wheel) 

ที่มา: David McGuire (2010), Foundation of Human Resource Development. 
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3.   วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 3.1  ประชากรและตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการทําวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานท่ีทํางานในเครือโรงแรมไทย ในเขต

กรุงเทพมหานครจํานวน 6,386 คน (ขอมูลจากการสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลของ

แตละโรงแรม ณ วันท่ี 13 มีนาคม 2556) 

  ตัวอยางท่ีใชในการทําวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานท่ีทํางานในเครือโรงแรมไทย ในเขต

กรุงเทพมหานครจํานวน 376 คน โดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) และผูจัดการ

ฝายทรัพยากรบุคคลของแตละโรงแรม จํานวน 13 คน 

 

 3.2   เคร่ืองมือและเกณฑการใหคะแนน 
1) เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) สําหรับ

สอบถามพนักงานและแบบสัมภาษณ (Interview) สําหรับสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล

ผูวิจัยไดทําการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยโดยนําแบบสอบถามไปหาคาความ

เช่ือม่ัน(Reliability)โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha)ผลการทดสอบความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถาม มีคาอยูระหวาง 0.6953 ถึง 0.8652 ซึ่งอยูในเกณฑท่ี ยอมรับได จากนั้นนํา

แบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) ไดแก นําแบบสอบถามไปทดสอบกอนนําไปใชจริง โดยทํา

การ Pilot Test กับโรงแรมที่ไมใชกลุมตัวอยางจริง จํานวน 1 แหง คือ โรงแรมดีพียู เพลส แลวนํา

ผลท่ีไดไปปรับปรุงแกไขใหมีความสมบูรณมากย่ิงข้ึน จากนั้นจึงนําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไป

ใชจริงในการศึกษาตอไป 

2) เกณฑการใหคะแนน โดยกําหนดชวงคะแนนเฉล่ียของแบบสอบถามเกี่ยวกับความ

คิดเห็นของพนักงานตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรม ตามแนวคิด Human 

Resource Wheel ของ David McGuire กําหนดเกณฑเฉล่ีย 5  ระดับ  ไดแก 1) คะแนน 4.2 1-

5.00หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 2) คะแนน 3.4 1-4. 20หมายถึงมีระดับความ

คิดเห็นมาก     3) คะแนน 2.6 1-3. 40 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 4) คะแนน 

1.8 1-2. 60 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นนอย และ 5) คะแนน 1.00-1. 80หมายถึงมีระดับ

ความคิดเห็นนอยท่ีสุดนอกจากนี้กําหนดคะแนนการตอบคําถามดานความรู ประกอบดวย ความรู

ท่ัวไป ความรูดานภาษา และความรูดานเทคโนโลยี จํานวน 9 ขอ โดยแบงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 1) 

ตอบถูก 7-9 ขอหมายถึงมีพรอมดานความรูมาก 2) ตอบถูก 4-6 ขอหมายถึงมีพรอมดาน

ความรูปานกลาง 3) ตอบถูก 1-3 ขอหมายถึง มีพรอมดานความนอย 

3) สถิติในการวิเคราะหไดแก รอยละ (Percentage) คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) คา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติสําหรับการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาสถิติ

อนุมานเพ่ือการทดสอบสมมุติฐาน ไดแก T-Test แบบอิสระตอกัน (Independent Sample t-
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test) การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way-Anova) และการวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 

 

4. ผลการวิจัย 
 
 4.1   ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 
  พบวา พนักงานเครือโรงแรมไทย ในเขตกรุงเทพฯ ซึ่งเปนตัวอยางจํานวน 376 คน 

เปนเพศหญิงมากกวาเพศชายคิดเปนรอยละ 61.5 มีอายุไมเกิน 30 ป ในสัดสวนสูง คิดเปนรอย

ละ 44.7 ผูตอบแบบสอบถามสมรสแลว คิดเปนรอยละ 50.5 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี

มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 75.9 มีรายไดระหวาง 10,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 55.3 

สวนใหญทํางานอยูในฝายสํานักงานสวนหนา (Front Office) คิดเปนรอยละ 20.3 เปนพนักงาน

ระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 84.0 และมีอายุการทํางานอยูระหวาง 1-3 ป มากท่ีสุด 

คิดเปนรอยละ 34.5 

 

 4.2  ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรม 
  พบวา พนักงานโรงแรมมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

โรงแรมมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.38) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาดาน

การพัฒนาองคกร (Organization Development) มีคาเฉล่ียสูงสุด (X = 3.82) รองลงมาคือดาน

การพัฒนาอาชีพ (Career Development)(X = 3.64) ซึ่งอยูในระดับมาก และดานการฝกอบรม 

(Training)(X = 2.67) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด 

 

 4.3   ความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทยตอการเขาสูประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 

  จากคําถามทดสอบความรูท่ัวไป ความรูดานภาษา และความรูดานเทคโนโลยีจํานวน 9 

ขอ พนักงานตอบถูกระหวาง 4-6 ขอ มากท่ีสุด จํานวน 189 คน  )รอยละ  50) ซึ่งถือวามีความ

พรอมดานความรูปานกลาง รองลงมาคือพนักงานตอบถูกระหวาง 1-3 ขอ จํานวน 179 คน 

)รอยละ 47.86) ซึ่งถือวามีความพรอมดานความรูนอย และพนักงานตอบถูกระหวาง 7-9 ขอ มี

เพียงจํานวน 8 คน )รอยละ 2.14) ท่ีมีความพรอมดานความรูมาก  

  ท้ังนี้หากมองเปนรายดานจะพบวา พนักงานสามารถตอบคําถามความรูดานเทคโนโลยี

ถูกตองมากท่ีสุด รองลงมาคือความรูท่ัวไป และตอบคําถามความรูดานภาษาถูกตองนอยท่ีสุด 
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5.  อภิปรายผล 
  จากการศึกษาเร่ือง  ”อิทธิพลของความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอ

ความพร  อมด านความรู ของพนักงานโรงแรมเ พ่ือเข า สูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

(AEC)กรณีศึกษา: เครือโรงแรมไทยในเขตกรุงเทพมหานคร    “สามารถอภิปรายผลการศึกษาได

ดังนี้ 

 

 5.1 ลักษณะสวนบุคคล  
  สอดคลองกับผลการศึกษาของอมรรัตน ทับทิมทอง (2547, น.74) ท่ีกลาวไววา 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันไปแตละบุคคล แตละลักษณะนั้น จะสงผลตอความคิดเห็นในแต

ละเร่ืองใหเกิดความแตกตางกันไป ท้ังนี้อาจเกิดจากสภาวะทางกายภาพและสิ่งแวดลอมของบุคคล

นั้นๆ ซึ่งจะสงผลใหเกิดความคิดเห็นท่ีแตกตางกันออกไป รวมไปถึงสอดคลองกับขอสรุปของ

พยอม วงศสารศรี (2530, น. 30) ท่ีกลาววา ธรรมชาติของมนุษยมีความแตกตางกันท้ังในดาน

การรับรู ศักยภาพและบุคลิกภาพ ซึ่งความแตกตางเหลานี้อาจเปนเพราะผลมาจากการถายทอด

ทางพันธุกรรม ส่ิงแวดลอม และประสบการณท่ีไดรับ ท้ังจากการศึกษาและประสบการณในการ

ทํางาน ทําใหการตัดสินใจ มุมมองและความคิดเห็นแตกตางกันออกไป 

  
 5.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  จากการศึกษาพบวาพนักงานโรงแรมมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของโรงแรม ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38 สามารถพิจารณาเปนรายดานควบคู

กับผลการสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลของโรงแรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1) ดานการฝกอบรม (Training) พนักงานมีความคิดเห็นตอระดับการฝกอบรม

(Training) ของโรงแรม ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.67 ซึ่งสอดคลองกับผลการ

สัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล คือโรงแรมไมมีฝายท่ีทําหนาท่ีในการฝกอบรมและให

ความรูเก่ียวกับ AEC ใหแกพนักงานโดยเฉพาะ และบางแหงเคยจัดเพียง 1 คร้ัง ก็คือเม่ือป 

2556 แตจะมีการสอดแทรกเน้ือหาเร่ืองการเขาสูประชาคมอาเซียน (AEC) ทุกคร้ังท่ีมีการจัด

ฝกอบรมเร่ืองอ่ืนๆใหแกพนักงานอยางนอย 10-15 นาที รวมไปถึงสอดคลองกับแนวคิดดานการ

ฝกอบรมของ Nadler อางถึงในนิสดารกเวชยานนท, (2548, น.312) ท่ีกลาวไววา  การฝกอบรม 

(Training) หมายถึงกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรูโดยมุงเนนเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

(present job) เปาหมายคือการยกระดับความรูความสามารถทักษะของพนักงานในขณะนั้นให

สามารถทํางานในตําแหนงนั้นๆไดซึ่งผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถนําความรูไปใชไดทันที 

2) การพัฒนาองคกร (Organization Development)พนักงานมีความคิดเห็นตอ

ระดับการพัฒนาองคกร (Organization Development)ของโรงแรม ในระดับปานมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.82 ซึ่งสอดคลองกับผลการสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล คือโรงแรมมี
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แผนการพัฒนาองคกรท่ีมีความสอดคลองกับทิศทางการเขาสู AEC โดยมีระบบการทํางานท่ีเปน

มาตรฐานสําหรับรองรับการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาอยูแลว รวมถึงมีการนําการเรียนรูจาก

บุคลากรภายในและผูรับบริการภายนอกมาปรับปรุงกระบวนการ ระบบงาน และข้ันตอนทํางาน 

ใหดีย่ิงข้ึนเพ่ือพรอม เขาสู AEC อยางสมํ่าเสมอ เชน การเรียนรูจากภายใน โดยการใหพนักงาน

ไดมีสวนประเมินโรงแรมทุกดาน ท้ังดานคนและดานงาน การใหบริการของโรงแรมท่ีดีหรือไมดี

นั้นพนักงานก็มีสวนสําคัญท่ีสุด  สวนการเรียนรูจากภายนอกเชน เร่ืองภาษา และการใหบริการก็

จะดูจากผลตอบกลับ (Feedback) จากผูเขาใชบริการเปนหลักและนําผลตอบกลับท่ีไดนั้นมา

ปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหดีข้ึนตอไป ซึ่งเร่ืองการพัฒนาองคกรนี้สอดคลองกับผลการศึกษา

ของศิริจันทร เ ช้ือสุวรรณ (2553, น. 58) ท่ีกลาวไววาการพัฒนาองคกร (Organization 

Development)หมายถึง กระบวนการดําเนินกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่ทําใหองคกร

เจริญข้ึน ปรับปรุงใหงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และแกไขปญหาท่ีมีอยูในองคการ โดยมีการ

วางแผนปรับกลยุทธ โครงสราง กระบวนการของระบบ  โดยนําความรูดานพฤติกรรมศาสตรมา

ประยุกตใช 

3) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)พนักงานมีความคิดเห็นตอระดับการ

พัฒนาอาชีพ (Career Development)ของโรงแรม ในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.64 ซึ่ง

สอดคลองกับผลการสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล คือโรงแรมมีโครงการสืบทอดทายาท 

กลาวคือหัวหนางานจะเปนผูสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชาโดยตรง และหากผูใตบังคับบัญชามี

ขอสงสัยเกี่ยวกับงานก็จะสามารถสอบถามจากหัวหนางานไดโดยตรง และมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจําป (KPI) ท่ีเปดโอกาสใหหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชาไดพูดคุยกันวา

ผูใตบังคับบัญชาตองการอะไร และอยากเปนอยางไรในอนาคต รวมถึงการเล่ือนระดับและการ

โยกยายบุคลากรในองคกรก็ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักความรู ความสามารถและผลงานดวย 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุรชาติ ถึกสถิตย ท่ีกลาววา การพัฒนาอาชีพ 

(Career Development)หมายถึงกระบวนการซึ่งองคการจัดข้ึนเพ่ือชวยเหลือบุคลากรในการ

จัดการกับอาชีพของตนเองซึ่งอาจจะไดแกการประเมินศักยภาพของบุคคลกําหนดเสนทางอาชีพท่ี

เหมาะสมวางแผน และฝกอบรมเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมกีารพัฒนาและความกาวหนาในงาน 

 

 5.3 ความพรอมดานความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทยเพ่ือเขาสูประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน  
  จากการศึกษาพบวาพนักงานเครือโรงแรมไทยมีความพรอมดานความรูเพ่ือเขาสู

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในระดับปานกลาง (รอยละ 50) หากมองเปนรายดานจะพบวา 

พนักงานสามารถตอบคําถามความรูดานเทคโนโลยีถูกตองมากท่ีสุด รองลงมาคือความรูท่ัวไป 

และตอบคําถามความรูดานภาษาถูกตองนอยท่ีสุด ท้ังนี้สามารถพิจารณาเปนรายดานควบคูกับผล

การสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลของโรงแรมไดดังนี้ 
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1) ดานความรูท่ัวไป จากการศึกษาพบวาพนักงานเครือโรงแรมไทยสวนมากยังไมมี

ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) มากนัก เชน มีพนักงานเครือ

โรงแรมไทย จํานวน 46 คน (รอยละ 11.8)เทานั้นท่ีทราบวาประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

(ASEAN Economic Community: AEC) จะเกิดข้ึนเม่ือใด ซึ่งสอดคลองกับขอเสนอแนะจากการ

สัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลคือ แมจะมีการอบรมและใหความรูเก่ียวกับประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ใหแกพนักงานอยูบาง แตท่ีผานมาพบวาพนักงานหลายคนยังไมรูวา 

AEC คืออะไร และมีความสําคัญอยางไร บวกกับการยึดติดการทํางานแบบสบายๆ ไมคอยมีวินัย

ในการทํางาน รวมถึงการไมมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูและพัฒนาตนเอง  

2) ดานภาษา จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความพรอมดานภาษานอยท่ีสุด ซึ่ง

สอดคลองกับผลการสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล คือ โรงแรมจะมีการจัดฝกอบรมดาน

ภาษาใหแกพนักงาน เฉพาะชวงเทศกาลหรือมีแขกตางชาติกลุมใหญมาใชบริการเทานั้น และสวน

ใหญจะจัดอบรมใหเฉพาะฝายท่ีจะตองใชภาษาอังกฤษในการสื่อสารเปนประจํา เชน สํานักงาน

ตอนรับสวนหนา (Front Office)ฝายบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food & Beverage Service)

เปนตนและนอกเหนือจากท่ีโรงแรมฝกภาษาใหบางสวนแลว มีพนักงานจํานวนนอยมากท่ีจะสนใจ

ไปศึกษาหาความรูดานภาษาอังกฤษเพ่ิมเติมดวยตนเอง  และทางโรงแรมก็ไมมีทุนสนับสนุนดวย 

3) ดานเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความพรอมดานเทคโนโลยีมาก

ท่ีสุด ท้ังนี้สาเหตุของการที่พนักงานเครือโรงแรมไทยมีความสามารถดานการใชงานดาน

เทคโนโลยี โดยเฉพาะ Microsoft Office มากท่ีสุด ในขณะท่ีไมสามารถใชโปรแกรมอ่ืนๆได 

สอดคลองกับผลการสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย คือ การอบรมดานเทคโนโลยี สวน

ใหญจะเนนไปที่แผนก/ ฝายท่ีจําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศโปรแกรมตางๆในการทํางาน 

เชน การอบรมการใชงาน Program Office,  F&B, Open Office แทน Microsoft Office และการ

อบรมเกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอร การสํารองหองพัก การสั่งซื้อ หรือการอบรมโปรแกรมบัญชี

สําเร็จรูปสําหรับฝายการเงินและการบัญชี (Finance & Accounting) เปนตน สําหรับการใชงาน 

Microsoft Office นั้น พนักงานสวนใหญมีความรูพ้ืนฐานดานนี้อยูแลว 

 
 5.4  ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับความพรอมดานความรูของ
พนักงานเครือโรงแรมไทย เพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 
  จากผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความพรอมดาน

ความรูของพนักงานเครือโรงแรมไทย เพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05และยังสอดคลองกับการศึกษาของ David McGuire (2010, P. 

6) ท่ีกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงการนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและวางรูป

แบบอยางเปนระบบเพ่ือใชเพ่ิมพูนความรูทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของ
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พนักงานใหดีข้ึนโดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ การฝกอบรม (Training) การพัฒนาองคกร 

(Organization Development) และ การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

 

6. ขอเสนอแนะ 
 6.1  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
  1) ขอเสนอแนะดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  แบงได 3 ดานคือ (1) ดานการ

ฝกอบรม (Training) จากผลการตอบแบบสอบถามของพนักงานและการสัมภาษณผูจัดการฝาย

ทรัพยากรบุคคล ทําใหทราบวา โรงแรมมีการฝกอบรมใหแกพนักงานเปนประจําอยูแลว แตควร

จัดการฝกอบรมดานการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ใหมากข้ึนดวย (2) ดานการ

พัฒนาองคกร (Organization Development) โรงแรมควรใชส่ือในการประชาสัมพันธขาวสารท่ี

เก่ียวกับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ใหมากข้ึน เพ่ือใหพนักงานเขาใจแนว

ทางการพัฒนาโรงแรมเพ่ือพรอมเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใหมากข้ึนดวย (3) ดานการ

พัฒนาอาชีพ (Career Development)จากผลการทดสอบพบวาโรงแรมควรจะจัดกิจกรรมเพ่ิมพูน

ความรูและการพัฒนาอาชีพสําหรับพนักงานท่ีสนใจพัฒนาศักยภาพของตนเองในการทํางานให

มากย่ิงข้ึน รวมท้ังสนับสนุนการศึกษาตอเก่ียวกับอาเซียน (ASEAN) และประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) ท้ังทางตรงและทางออมเชนการสงพนักงานไปเรียนตอดานอาเซียนโดยตรง หรือ

การสงพนักงานไปศึกษาดูงานกับหนวยงานท่ีใหบริการความรูเก่ียวกับอาเซียน หรือดูงานยัง

ประเทศอาเซียนเปนตน 

  2) ขอเสนอแนะดานความรูของพนักงาน เพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

(AEC) โรงแรมมีการอบรมดานความรูเก่ียวกับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) แก

พนักงานอยูแลว แตควรมีการใหความรูแกพนักงานมากขึ้น โดยเฉพาะความรูดานภาษา ซึ่งเปน

ส่ิงท่ีสําคัญมาก ท้ังนี้ในอนาคตมีโอกาสที่แรงงานตางชาติในประเทศอาเซียนท่ีสามารถสื่อสาร

ภาษาอังกฤษไดดีเขามาทํางานในธุรกิจโรงแรม ในประเทศไทยมากข้ึนดวย 

 
 6.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

1) ควรศึกษาเปรียบเทียบกับเครือโรงแรมสากลดวยเพ่ือศึกษาวาพนักงานเครือ
โรงแรมใดมีความพรอมเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมากกวา  

2) ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษา ดวยการเพ่ิมหรือเปล่ียนแปลงตัวแปรท่ี
เก่ียวของในดานอ่ืนๆ เชน การจัดการทรัพยากรมนุษย ความตองการพัฒาทรัพยากรมนุษย  

เปนตน  

3) การศึกษาคร้ังนี้ เปนเพียงการศึกษาความพรอมดานความรูของพนักงานเพ่ือเขาสู 
AEC ในเบื้องตนเทานั้น ซึ่งยังสามารถขยายขอบเขตและวิธีการวิจัยออกไปไดอีกมาก 

  

58



 
 

บรรณานุกรม 
 

ภาษาไทย 
หนังสือ 

 

ขอมูลประกอบการประชุมประจําป 2556ของ สศช. เร่ืองเสนทางประเทศไทยสูประชาคม 

 อาเซียน. (2556) สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 

ณัฎพันธ เขจรนันท. (2545). การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ: เม็ดทรายพร้ินติ้ง. 

ดนัย เทียนพุฒ และคณะ. (2550) ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษ

 หนา ป พ.ศ. 2550 (รายงานผลการวิจัย). สถาบันจัดการงานบุคคล สมาคมการ

 จัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย. 

นงคนุช ศรีธนาอนันต. (2544). การโรงแรมเบื้องตน.กรุงเทพฯ: ภาควิชาการทองเท่ียวและการ

 โรงแรม มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย. 

นิสดารก เวชยานนท. (2548). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: เอกสารประกอบการสอนวิชา รศ.

 620 การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

ปรีชา แดงโรจน. (2527). หนาท่ีและการปฏิบัติงาน: การโรงแรม.กรุงเทพฯ: ศรีอนันต.   

 
วิทยานิพนธ 

 

ชุติพนธ เสือสุวรรณ. (2542).การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 

              (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 
ชุติมา มหานิยม (2553).การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทประกันวินาศภัย

 ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย : กรณีศึกษาในเขต

 กรุงเทพมหานคร(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธุรกิจ

 บัณฑิตย. 

นิภาพร ศิลปชัย. (2554).การศึกษาความพรอมของเรือไทย เพ่ือเตรียมพรอมตอการเขาสู

 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน )AEC) กรณีศึกษา: เรือบรรทุกกาซปโตรเลียมเหลว

 (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
 

สารสนเทศจากสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโลกาภิวัตน. สืบคนเม่ือ 21 เมษายน 2556, จาก 

 http://www.bu.ac.th/knowledgecenter/executive_journal/ 

 oct_dec_11/pdf/aw026.pdf 

59



 
 

HR กับการปรับตัวรับมือ AEC. สืบคนเม่ือ 25 เมษายน 2556, จาก 

 http://th.jobsdb.com/th/EN/Resources/EmployerArticle/aec?ID=5968

HR กับ AEC ความเขาใจบนความไมเขาใจ. สืบคนเม่ือ 30 เมษายน 2556, จาก  

 PRAKAL’S BLOG. http://prakal.wordpress.com/2013/01/29/hr-ความ

 เขาใจบนความไมเขาใจ/. 

 

ภาษาตางประเทศ 
BOOKS

 
 

Anastasia A. Katou. (2009). The Impact of Human Resource Development on 

 Organizational Perforance: Test of a causal Model. Greece: University of 

 Macedonia. 

David McGuire. (2010). Foundation of Human Resource Development.United Kingdom: 

 Edinburgh Napier University.

 

60


	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 61
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 62
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 63
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 64
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 65
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 66
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 67
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 68
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 69
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 70
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 71
	รวมไฟล์วารสาร งานพี่แคร์ (5 พ.ย. 57) (ใ่ส่เลขหน้า) 72

