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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1. ปัจจัยสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 2. ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ
โรงแรม และองค์การสมรรถนะสูง 3. ปัจจัยสมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับ
บริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม ที่มีผลต่อการเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 4. ก าหนดแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรระดับบริหาร ของโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพมหานคร  
เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นขนาดตัวอย่างสามารถค านวณได้
จากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่างของ W.G. Cochran (1953) จ านวนทั้งสิ้น 420 ตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลหลักเพ่ือ
การสัมภาษณ์ จ านวน 10 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหาร/ผู้จัดการ/รองผู้จัดการ/ผู้ช่วย
ผู้จัดการ และหัวหน้างาน/หัวหน้าฝ่าย จ านวน 5 คน กลุ่มที่ 2 กลุ่มนักวิชาการ นายกสมาคมโรงแรมไทยและ
คณะกรรมการบริหารสมาคมโรงแรมไทย คณะกรรมการพิจารณามาตรฐานที่พักเพ่ือการท่องเที่ยวโรงแรม/รี
สอร์ท จ านวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบตรวจสอบรายการ และแบบสัมภาษณ์ สถิติ
ที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ และ
วิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า  

1.  ปัจจัยสมรรถนะ ประกอบด้วย 1.สมรรถนะหลัก 2.สมรรถนะในงาน กระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมประกอบด้วย 1. ระบุความต้องการในการ
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ฝึกอบรมและพัฒนา 2. ออกแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 3. ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา 4. ประเมินผล
การฝึกอบรมและพัฒนา  

2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับ
บริหารมีความสัมพันธ์กับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และ
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมมีความสัมพันธ์กับองค์การสมรรถนะสูง 

3.  อิทธิพลปัจจัยสมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหาร มีผล
ต่อกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมมีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง 

4.  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือ
เข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 17 แนวทาง ได้แก่ การจัดการ 11 ด้านและฐานงาน  6 ด้าน 
 
ค าส าคัญ:  องค์การสมรรถนะสูง  สมรรถนะ  ธุรกิจโรงแรม 
 
Abstract 

This research has objectives to study 1. Factors and personal competency of personnel 
in medium and small hotel business at managerial levels to enter HPO. 2. To study the 
relations and their competencies 3. To study competency process which is affected the hotels 
to become HPO 4. To frame the direction of personal competency necessary to enter HPO. 
Due to the population we use in this research is very large and unable to predict the exact 
number; so we use the formula of W.G. Cochran (1953) which we calculate as 420 samples to 
be used in this research. We use 10 the key informants to interview which divided into 2 
groups: 5 persons from the executives of the hotel and another group which are 5 persons 
from hotel association. In addition tools we are using were an interview and the statistical in 
this research we use were S.D., Mean, content analysis, and multiple regressions analyze. After 
doing the research we found out as follow: 

Competency factors are  
1. Core competency and 2. Functional competency. Process of competency 

development consists of 1. Identify the training and the development needs. 2. Design type 
of training and development. 3. Conduct the Training and the development. 4. Evaluation of 
training and Development 

2.  Between core competency and functional competency of personal in managerial 
levels of hotel business is related to the development of personal competency at managerial 



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ 
37 

 

level. As well as the development process of personnel at managerial level is also related to 
the HPO. 

3.  Factors of Core competency and Functional competency of personnel in 
managerial levels influences the process of development. As well as the process of 
development also influences the HPO. 

4.  Guidelines for the development of personnel competency at managerial levels in 
small and Medium Hotel Business to be the High Performance Organization consists of 17 
guidelines which is 11 arrangements and 6 platforms. 

 
Keywords:  High Performance Organization, Competency, Hotel Business   
 
บทน า 

ประเทศไทยมีการขยายตัวของเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องจนเข้าสู่กลุ่มประเทศรายได้สูง ความเหลื่อมล้ า
ของการพัฒนาลดลง ประชากรได้รับผลประโยชน์จากการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกันมากขึ้น เศรษฐกิจมี
ความสามารถในการแข่งขันสูง สามารถสร้างรายได้ทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ สร้างฐานเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งอนาคต และเป็นจุดส าคัญของการเชื่อมโยงในภูมิภาคทั้งการคมนาคมขนส่ง การผลิต การค้า 
การลงทุน มีบทบาทส าคัญในระดับภูมิภาคและระดับโลก เกิดสายสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจและการค้าอย่างมีพลัง 
ดังนั้น ความสมบูรณ์ในทุนที่จะสามารถสร้างการพัฒนาต่อเนื่อง ได้แก่ ทุนมนุษย์ ทุนทางปัญญา ทุนทาง
การเงิน ทุนที่เป็นเครื่องมือเครื่องจักร ทุนทางสังคม และทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (พรชัย        
เจดามาน, 2560) กลุ่มธุรกิจผู้ประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) เข้ามามีบทบาท
ส าคัญต่อการขับเคลื่อนโดยรวมของประเทศไทย เนื่องจากเป็นธุรกิจที่สามารถสร้างประโยชน์ต่อระบบ
เศรษฐกิจของประเทศได้เป็นอย่างมาก เพราะเป็นแหล่งการจ้างงานที่กระจายตัวอยู่ทั่วประเทศและเป็นการ
สร้างมูลค่าเพ่ิมของทรัพยากรให้กับระบบเศรษฐกิจ และสามารถปรับตัวต่อการผันผวนของระบบเศรษฐกิจได้
ดีกว่าธุรกิจขนาดใหญ่ การสร้างรายได้จากการส่งออกและสามารถผลิตสินค้าเพ่ือทดแทนการน าเข้า มีผลท าให้
ประหยัดเงินตราต่างประเทศได้จ านวนมากในแต่ละปี อีกทั้งเป็นแหล่งสร้างเสริมประสบการณ์และการบริการ
แก่ผู้ประกอบการ (ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล, 2561) ทั้งนี้ พบว่าวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ยังคงประสบปัญหาและข้อจ ากัด เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) เป็นธุรกิจ
เอกชนที่ถือเป็นอิสระ ด าเนินการโดยเจ้าของเอง ไม่เป็นเครื่องมือของธุรกิจใด ไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพล ของ
บุคคล หรือธุรกิจอ่ืน มีต้นทุนในการด าเนินงานต่ า และมีพนักงานจ านวนไม่มาก เนื่องจากเป็นธุรกิจขนาดไม่
ใหญ่ท าให้อัตราการเข้าออกของพนักงานหรือบุคลากรค่อนข้างสูง ดังนั้น จ าเป็นต้องรับพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างเร่งด่วน ประกอบกับบางงานต้องการองค์ความรู้
จ าเพาะ ซึ่งท าให้ต้องเผชิญกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้ ดังนี้ 1. เมื่อมีความจ าเป็นต้องรับพนักงานในต าแหน่ง   
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ต่าง ๆ อย่างเร่งด่วน บางครั้งไม่สามารถระบุคุณสมบัติของพนักงานให้ตรงกับงานที่ต้องปฏิบัติได้ 2. การให้
ความรู้แก่พนักงาน ยังไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน พนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมกลับไม่ได้รับผิดชอบในต าแหน่งงาน
ที่น าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้งาน ในทางกลับกันพนักงานที่ไม่ได้รับการฝึกอบรมกลับต้องมาปฏิบัติงาน
และรับผิดชอบงานนั้นแทน 3. งานบางอย่างพนักงานไม่สามารถปฏิบัติแทนกันได้ (พิริยะ ผลพิรุฬห์, 2556) 

จะเห็นได้ว่าธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีปัญหาในเรื่องการขาดบุคลากรหรือผู้เชี่ยวชาญธุรกิจ 
และมักจะเริ่มต้นจากความถนัดหรือความช านาญเฉพาะด้านของผู้ประกอบการ และการขาดบุคลากรทีมีฝีมือ
ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของคุณภาพสินค้า ซึ่งบุคลากรต้องได้รับการฝึกฝนและพัฒนาถ้าการปฏิบัติงานของบุคลากร
ไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลให้ผลผลิตต่ า ไม่ได้มาตรฐาน ซึ่งน าไปสู่สินค้าไม่มีคุณภาพและไม่
สามารถแข่งขันได้ ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพสินค้าท าให้ธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม ต้องมีการปรับตัวเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้สอดรับกับความท้าทายในอนาคตและทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น 
ความสามารถท่ีองค์กรต้องส่งมอบสินค้าที่มีคุณค่า และคุณภาพเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จขององค์กรใน
ระยะยาว จากการศึกษาของหน่วยงานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในปัจจุบันและอนาคต 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ จะท าให้ขอบเขตของการติดต่อ สื่อสารระหว่างองค์กรไม่มีต าแหน่งที่
ชัดเจน ลูกค้าซื้อสินค้าโดยดูจากประสิทธิภาพ ความรวดเร็วความหลากหลาย ความสะดวกสบาย ความตรงต่อ
เวลาและคุณภาพของผลิตภัณฑ์และการบริการเป็นส าคัญ โดยจะอยู่ภายใต้กรอบการควบคุมคุณภาพตาม
มาตรฐานสากลมากขึ้น  นอกจากนี้องค์กรต้องประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับการบริหารงานในองค์กรมากขึ้น 
เพ่ือให้องค์กรสามารถเข้าถึงลูกค้า และเจ้าของปัจจัยการผลิตได้สะดวกยิ่งขึ้นแนวโน้มขององค์กรจึงจ าเป็นต้อง
ให้ความส าคัญกับการเป็นองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและโครงสร้าง
การท างานในรูปแบบใหม่  มีการมอบความรับผิดชอบให้กับพนักงานแต่ละคนให้มีส่วนร่วมในแต่ละงานทั้งกระ
บวนการตั้งแต่ต้นตอจนจบ นอกจากนี้องค์กรต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
(Competencies) ขณะเดียวกันองค์กรจะมีการว่าจ้างพนักงานชั่วคราวมากข้ึนซึ่งองค์กรลักษณะนี้เรียกว่าเป็น
องค์กรเสมือนจริง บางครั้ง องค์กรจ าเป็นต้องปลดพนักงานบางส่วน และรักษาพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
สูงไว้ และเน้นให้พนักงานต้องเรียนรู้ด้วยตัวเองมากขึ้น ต้องให้พนักงานมีความจงรักภักดี และความผูกพันต่อ
องค์กรโดยการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับพนักงานที่เป็นพนักงานหลัก (พิริยะ ผลพิรุฬห์, 
2556) 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต่างๆ ก าลังให้ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะ
ทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กร เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ สามารถสร้างความ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร ด้วยเหตุผลดังกล่าว องค์กรต่างๆ จึง พยายามที่จะแสวงหากลยุทธ์หรือ
เครื่องมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การ บริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง( Talent 
Management) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดย ใช้ทักษะเป็นพ้ืนฐาน ( Skill based Human 
Resource Management) การบริหารผลการ ปฏิบัติงาน (Performance Management) และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะเป็น พ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource Management) 
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เป็นต้น จากเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กล่าวมาแล้ว การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้
สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน(Competency-based Human Resource Management) นับว่า เป็นเครื่องมือที่
ผู้บริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคลก าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากสมรรถนะ 
(Competency) จะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านอ่ืนๆทั้งการบริหารจัดการผู้มี
ความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงานการพัฒนา ความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ เป็นต้น การน า
สมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยได้เห็นความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรที่เป็นผลมาจากการจัดการ
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ให้เกิดสมรรถนะบุคคลากรที่ดีมีประสิทธิภาพ จึงได้ท าการศึกษาปัจจัยการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรในธุรกิจโรงแรมและรีสอร์ทขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
เพ่ือเป็นแนวทางท่ีส าคัญในการด าเนินงานของผู้ประกอบการที่จะสามารถพัฒนาธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ให้มีความเจริญเติบโต สามารถยกระดับกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
และเพ่ิมศักยภาพทางธุรกิจ และใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผนการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมในด้าน
ทักษะ ความรู้ความสามารถของสมรรถนะ รวมทั้งสร้างเป็นข้อได้เปรียบทางการค้าตลอดจนการเตรียมความ
พร้อมและการปรับตัวด้านต่าง ๆ รวมทั้งศักยภาพและสมรรถนะองค์กรตลอดจนขอบข่ายความสามารถในการ
แข่งขันของผู้ประกอบการธุรกิจ เพ่ือสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศ 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาปัจจัยสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 

2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารกับกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และปัจจัยองค์กรสมรรถนะสูง  

3.  เพ่ือศึกษาปัจจัยสมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลต่อการเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 

4.  เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาด
ย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎีที่ส าคัญมาวิเคราะห์ ดังนี้ 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ ประกอบด้วย  
นักวิชาการท่ีมองว่าสมรรถนะ (Competency) แบ่งออกเป็น 3 ประเภท อาทิ ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

ได้กล่าวว่าสมรรถนะของบุคลากร (Employee Competency) สามารถจ าแนกได้  3 ประเภทด้วยกัน  คือ 1) 
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สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรในองค์การจ าเป็นต้องมีเหมือนกันทุกคนไม่ว่า
จะอยู่ ในต าแหน่งสายงานใดหรือระดับต าแหน่งใดก็ตาม 2) สมรรถนะตามสายงาน ( Functional 
Competency) คือ สมรรถนะที่เป็นความรู้ความสามารถทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่ง ๆ 
เช่น ผู้ที่ท างานในแผนกการตลาดจ าเป็นต้องมีสมรรถนะสายงานการตลาด ส่วนผู้ที่ท างานอยู่ในแผนกบัญชี
และการเงินจ าเป็นต้องมีสมรรถนะของสายงานบัญชีและการเงิน เป็นต้น เพราะฉะนั้นบุคลากรแต่ละคน
จะต้องมีสมรรถนะ 2 ประเภทซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน 3) สมรรถนะตาม
บทบาทหน้าที่ (Role Competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรในระดับบริหารจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด องค์การบางแห่งเรียกสมรรถนะ
ประเภทนี้ว่า “สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management Competency)” ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2557) แบ่ง
ประเภทของสมรรถนะ Competency ตามแหล่งที่มาออกเป็น 3 ประเภทเช่นกัน คือ 1) Core Competency 
หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนะคติความเชื่อและอุปนิสัยของคนใน
องค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 2) Job Competency หมายถึง
บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนะคติความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ 
นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 3) Personal Competency 
หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนะคติความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคล
นั้นมีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่สามารถอาศัยกับแมลงป่องหรือ
อสรพิษได้เป็นต้น ซึ่งเรามักเรียกว่า Personal Competency ว่า “ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล”  และ นิส
ดารก์ เวชยานนท์ (2559) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทคือ 1) สมรรถนะที่บุคลากรทุกต าแหน่งงานควร
ต้องมีและเป็นสมรรถนะที่สะท้อนค่านิยมหลักวิสัยทัศน์ขององค์การ เรียกสมรรถนะนี้ว่า Core Competency  
2) สมรรถนะที่เป็นความสามารถในการบริหารตามระดับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบเรียกว่า 
Management Competency และ Professional Competency  3) สมรรถนะที่บุคลากรต้องมีในต าแหน่ง
งานเพ่ือให้ตนเองสามารถท างานได้ดีเรียกว่า Functional Competency หรือ Job Competency ใน
องค์การบางแห่งจะระบุสมรรถนะที่มีคือความรู้ความสามารถทั่ ว ไปที่ส าคัญที่ เรียกว่า Personal 
Competency  

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) : HPO คือ การ
เป็นองค์การที่มีแผนงานรองรับกับสภาวะต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อ
การท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง  ท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยมเป็นที่ยอมรับ หรือ นักวิชาการบางท่านเรียกว่าองค์การที่เป็นเลิศ  
(Excellence  Organization) ในการบริหารจัดการระบบภายในขององค์การเพ่ือให้องค์การเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูงนั้น มีเครื่องมือ หรือเทคนิคที่น ามาใช้หลายอย่างขึ้นอยู่กับองค์การใดจะเลือกใช้ ส าหรับประเทศ
ไทย มีการน ารางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award - TQA) มาใช้ องค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน 
ทุกประเภททุกขนาดที่น าเกณฑ์เพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ ซึ่งเป็นกรอบการประเมินคุณภาพระดับมาตรฐาน
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โลกไปเปรียบเทียบกับระบบการบริหารจัดการของตน จะได้รับประโยชน์ในทุกขั้นตอน เริ่มจากการตรวจ
ประเมินตนเอง ผู้บริหารจะทราบถึงสภาพที่แท้จริงว่าระบบการบริหารจัดการของตนยังขาดตกบกพร่องใน
เรื่องใด จึงสามารถก าหนดวิธีการและเป้าหมายที่ชัดเจนในการจัดท าแผนปฏิบัติการ และเม่ือองค์กรปฏิบัติตาม
แผนจนบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ มีความพร้อมและตัดสินใจสมัครรับรางวัล องค์กรจะได้รับการตรวจประเมิน
ด้วยกระบวนการที่มีประสิทธิผล โดยผู้ทรงคุณวุฒิจากหลากหลายสาขาอาชีพที่ได้รับการฝึกอบรม  เพ่ือเป็น
ผู้ตรวจประเมินโดยเฉพาะ และไม่ว่าองค์การจะผ่านเกณฑ์รับรางวัลหรือไม่ก็ตาม องค์การจะได้รับรายงาน
ป้อนกลับซึ่งระบุจุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรปรับปรุง ซึ่งนับเป็นประโยชน์ต่อการน าไปวางแผนปรับปรุงองค์กรให้
สมบูรณ์มากขึ้นต่อไป องค์กรที่ได้รับรางวัลจะเป็นที่ยอมรับจากองค์กรต่างๆ ทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ และมีสิทธิ์ใช้ตราสัญลักษณ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งสื่อถึงความเป็นเลิศในระบบการบริหาร
จัดการในการโฆษณาประชาสัมพันธ์องค์กร รวมทั้งมีโอกาสส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศ โดยการน าเสนอวิธีปฏิบัติที่น าไปสู่ความส าเร็จและเปิดโอกาสให้มีการเข้าเยี่ยมชม
สถานประกอบการเพ่ือเป็นแบบอย่างให้กับองค์กรอ่ืนๆ น าไปประยุกต์  เพ่ือให้ประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน 
(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติเพ่ือผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศ 
องค์กรจะได้ส ารวจตนเองว่าได้ส าเร็จในสิ่งที่ส าคัญต่อองค์กรแล้วหรือไม่. ค าถามของเกณฑ์ครอบคลุม 7 ด้านที่
ส าคัญในการจัดการและการด าเนินการขององค์กร (แบ่งย่อยออกเป็นกระบวนการ 6 หมวดที่มีความสัมพันธ์
เกี่ยวเนื่องกัน และผลลัพธ์ 1 หมวด) (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ , 2555) ได้แก่ 1. การน าองค์กร 
(Leadership) 2. กลยุทธ์ (Strategy) 3. ลูกค้า (Customers) 4. การวัด       การวิเคราะห์ และการจัดการ
ความรู้ (Measurement, Analysis, and Knowledge Management)             5. บุคลากร (Workforce) 
6. การปฏิบัติการ (Operations) 7. ผลลัพธ์ (Results) 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สังคมเศรษฐกิจและการเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ องค์การต้องมีกระบวนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษให้มี
ความเหมาะสมกับภารกิจและเป้าหมายขององค์การ และเพ่ือเป็นก าลังส ารองที่ส าคัญส าหรั บองค์การใน
อนาคต กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ควรเน้นที่การให้ แต่ควรเน้นเรื่องการดึงศักยภาพของ
บุคลากรออกมา โดยผ่านกิจกรรมการพัฒนา ทั้งนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการแก้ปัญหาขององค์การ 
สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงองค์การหรือเป็นผู้ออกแบบองค์การในการเริ่มต้นของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ในปัจจุบันนี้แนวคิดของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ 3 กิจกรรมที่ส าคัญ คือการฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการ
ท างานในปัจจุบัน การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการท างานในอนาคต กระบวนการพัฒนา 
(Development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างานแต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไป
ในทางท่ีดีขึ้นและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานในการท างานให้ดี
ขึ้น เมื่อใดก็ตามที่พนักงานท างานมีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิภาพด้วย การ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีขอบข่ายถึงการพัฒนาบุคคล (Individual Development) รู้จักวิเคราะห์จุดแข็ง
จุดอ่อนของตัวเอง แล้วพัฒนาปรับปรุงเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป รวมทั้งการ
พัฒนาองค์การ (Organization Development) และการพัฒนาอาชีพ (Career Development) (ไกรยุทธ 
ธีรตยาคีนันท์, 2554)  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                    
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีข้ันตอนด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ได้แก่  
ระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ

โรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง โดยวิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ  ผู้วิจัยใช้
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคคล 2 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่มที่ 1 ผู้ที่ได้รับมอบหมายในการบริหารธุรกิจโรงแรม 
ผู้บริหาร/ผู้จัดการ/รองผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ และหัวหน้างาน/หัวหน้าฝ่าย จ านวน 5 คน กลุ่มที่ 2 กลุ่ม
นักวิชาการ นายกสมาคมโรงแรมไทยและคณะกรรมการบริหารสมาคมโรงแรมไทย คณะกรรมการพิจารณา
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มาตรฐานที่พักเพ่ือการท่องเที่ยวโรงแรม/รีสอร์ท จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็น
แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก (In-depth Interview) โดยใช้ลักษณะการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ โดยผู้วิจัย
เก็บข้อมูลด้วยตัวเอง วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์โดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ระยะที่ 2 ศึกษาปัจจัยสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง โดยวิธีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ จ าแนก
ประชากรออกเป็นกลุ่ม ๆ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ตามระยะเวลาในการด าเนินกิจการโรงแรม ดังนี้ 1. โรงแรมที่มี
ระยะเวลาในการด าเนินกิจการน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 229 แห่ง  2. โรงแรมที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 
5-9 ปี จ านวน 270 แห่ง 3. โรงแรมที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 10-19 ปี จ านวน 129 แห่ง  4. โรงแรม
ที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 20 ปีขึ้นไป จ านวน 140 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 768 แห่ง (กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย ณ. วันที่ 9 มีนาคม 2560) 

ส าหรับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
1.  ผู้วิจัยท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Simple size) ที่เป็นโรงแรมขนาดกลางและขนาด

ย่อม ในกรุงเทพมหานครซึ่งใช้การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane (Taro Yamane, 
1967) ก าหนดขอบเขตความคลาดเคลื่อน 0.05  ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 263 แห่ง 

2. จ าแนกกลุ่มตัวอย่างออกเป็นกลุ่ม ๆ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม โดยแบ่งตามสัดส่วนของประชากรท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลาก เพ่ือให้แห่งมีโอกาสเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง 1. โรงแรมที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 78 แห่ง 2. โรงแรมที่มีระยะเวลา
ในการด าเนินกิจการ 5-9 ปี จ านวน 92 แห่ง 3. โรงแรมที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 10-19 ปี จ านวน 
44 แห่ง 4. โรงแรมที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 20 ปีขึ้นไป จ านวน 48 แห่ง รวม 263 แห่ง 

3.  ผู้วิจัยท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Simple size) ที่เป็นบุคลากรระดับบริการของ
โรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพมหานคร ที่ใช้เป็นตัวแทนของประชากรในการวิจัยนี้ เนื่องจากไม่
ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนดังนั้นขนาดตัวอย่างสามารถค านวณได้จากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่างของ 
W.G. Cochran (1953) โดยก าหนดระดับค่า ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 
5 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 420 ตัวอย่าง 

4. แบ่งกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นบุคลากรระดับบริหารของโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมใน
กรุงเทพมหานคร ออกเป็น 4 กลุ่ม โดยแบ่งตามสัดส่วนของประชากรท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยการจับฉลาก 

เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม หาคุณภาพเครื่องมือวิจัยโดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5  ท่าน ตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แล้วไปทดลองใช้ 
(Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ บุคลากรระดับบริหารของธุรกิจโรงแรม รวม 30 คน
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วิเคราะห์หาคุณภาพด้านความเที่ยง (Reliability)  สถิติที่ใช้โดยแจกแจงความถี่ และร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ระยะที่ 3 ก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและ
ขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง ผู้วิจัย 1) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในระยะที่ 1 และระยะที่ 2 มา
จัดท าร่างแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่
องค์การสมรรถนะสูง เสนอร่างแนว ให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 คน โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Random Sampling) พิจารณาประเด็น ความเหมาะสม และความเป็นได้ และการน าไปใช้
ประโยชน์ ให้ข้อเสนอแนะและวิพากษ์ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษา ผู้วิจัยน าเสนอข้อค้นพบตามวัตถุประสงค์ดังนี้ 
1.  ผลการศึกษาปัจจัยสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ

โรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง จากข้อมูลการสังเคราะห์เอกสาร การ
สัมภาษณ์และการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า 

สมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.28 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรกได้ดังนี้ ด้านจิตส านึก
ในการให้บริการ  มีค่าเฉลี่ย 4.35 รองลงมาคือ จริยธรรม มีค่าเฉลี่ย 4.32 และด้านสั่งสมความเชี่ยวชาญ ทักษะใน
งาน มีค่าเฉลี่ย 4.30 ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับสมรรถนะหลัก บุคลากรระดับบริหาร 
 

สมรรถนะหลัก 𝐱̅ S.D. แปลผล 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.27 .42 มากที่สุด 
2. จิตส านึกในการให้บริการ 4.35 .36 มากที่สุด 
3. สั่งสมความเชี่ยวชาญ ทักษะในงาน 4.30 .46 มากที่สุด 
4. จริยธรรม 4.32 .40 มากที่สุด 
5. การท างานเป็นทีม 4.26 .46 มากที่สุด 

โดยภาพรวม 4.28 .41 มากที่สุด 
สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.30 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้ การ
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ด าเนินการในเชิงรุก มีค่าเฉลี่ย 4.36 รองลงมาคือ การสืบเสาะหาข้อมูล มีค่าเฉลี่ย 4.33 และศิลปะการสื่อสารจูงใจ    
มีค่าเฉลี่ย 4.29 ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับสมรรถนะในงาน บุคลากรระดับ
บริหาร 
 

สมรรถนะในงาน 𝐱̅ S.D. แปลผล 

1. ความเข้าใจองค์การ 4.25 .45 มากที่สุด 
2. การมองภาพองค์รวม 4.27 .46 มากที่สุด 
3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 4.29 .37 มากที่สุด 
4. การสืบเสาะหาข้อมูล 4.33 .36 มากที่สุด 
5. การด าเนินการในเชิงรุก 4.36 .35 มากที่สุด 

โดยภาพรวม 4.30 .37 มากที่สุด 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้ดังนี้ การออกแบบการฝึกอบรม
และพัฒนา มีค่าเฉลี่ย 4.42 รองลงมาคือ การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าเฉลี่ย 4.36 และการ
ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าเฉลี่ย 4.32 ดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ             
บุคลากรระดับบริหาร 
 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะ 𝐱̅ S.D. แปลผล 

1. การระบุความต้องการในการฝึกอบรมและ
พัฒนา 

4.30 .53 มากที่สุด 

2. การออกแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 4.42 .54 มากที่สุด 
3. การด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา 4.32 .36 มากที่สุด 
4. การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 4.36 .35 มากที่สุด 

โดยภาพรวม 4.33 .30 มากที่สุด 
องค์การสมรรถนะสูง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้ดังนี้ มุ่งเน้นผลลัพธ์การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.45 
รองลงมาคือ การมุ่งเน้นผู้รับบริการ มีค่าเฉลี่ย 4.36 และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ย 4.33 ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง บุคลากรระดับ
บริหาร 
 

องค์การสมรรถนะสูง 𝐱̅ S.D. แปลผล 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง 4.29 .37 มากที่สุด 
2. น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการท างาน 4.24 .49 มากที่สุด 
3. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.33 .35 มากที่สุด 
4. การมุ่งเน้นผู้รับบริการ 4.36 .63 มากที่สุด 
5. การสร้างนวัตกรรม 4.26 .47 มากที่สุด 
6. มุ่งเน้นผลลัพธ์การปฏิบัติงาน 4.45 .55 มากที่สุด 

โดยภาพรวม 4.27 .43 มากที่สุด 

 
2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะบุคลากรระดับบริหาร กับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และองค์การสมรรถนะสูง เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมรรถนะหลัก
บุคลากรระดับบริหาร สมรรถนะในงานบุคลากรระดับบริหารมีความสัมพันธ์กับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมมี
ความสัมพันธ์กับองค์การสมรรถนะสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3.   อิทธิพลปัจจัยสมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม
ขนาดกลางและขนาดย่อม ที่มีผลต่อการเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง พบว่า สมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร 
สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหาร มีผลต่อกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ
โรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมมีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4.  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือ
เข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง โดยการวิเคราะห์แบบสอบถาม และน าข้อมูลที่ได้มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์เพ่ือ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยเก็บรวบรวมความคิดเห็นจากผู้ให้สัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา และน าผลการวิเคราะห์ที่ได้จากแบบสอบถามประกอบกับผลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ มาจัดท าแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาด
ย่อม เพื่อเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 17 แนวทาง ได้แก่ การจัดการ 11 ด้านและฐานงาน  6 ด้าน 
 
อภิปรายผล 

สมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร พบว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นบุคลากร
ระดับบริหาร ของโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับสมรรถนะหลักบุคลากรระดับ
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บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรกได้ดังนี้ ด้านจิตส านึกในการให้บริการ รองลงมาคือ จริยธรรม และ ด้านสั่ง
สมความเชี่ยวชาญ ทักษะในงาน สอดคล้องกับ วรรณรัตน์ ศรีกนก (2557) ได้ศึกษาการพัฒนากรอบสมรรถนะ
ของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย 
5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการ
ท างานเป็นทีม  

สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้ การด าเนินการในเชิง
รุก รองลงมาคือ การสืบเสาะหาข้อมูล และศิลปะการสื่อสารจูงใจ สอดคล้องกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (ผู้ให้
ข้อมูลคนที่ 1,2,4,5) จะเป็นผู้น าต้องรู้จริง เมื่อเข้ามารับต าแหน่งผู้จัดการฝ่ายตลาดที่โรงแรม จึงทบทวนโครงสร้าง
องค์การ สายการบังคับบัญชา กฎ ระเบียบนโยบาย เราควรวางแผนการตลาด ให้ไปในแนวทางไหน โดยเริ่มจาก
การศึกษากลุ่มลูกค้าเก่า ที่เคยเข้ามาพัก มีการท าส ารวจ ความพึงพอใจ จากการเข้ารับการบริการในโรงแรม เมื่อ
ได้ข้อมูลทุกอย่างแล้ว และทางทีมงาน ก็เข้าวิเคราะห์ความเป็นไปได้ของธุรกิจ และพัฒนาในทีละส่วน ซึ่งถือว่า
เป็นงานที่ท้าทายมากเลยทีเดียว และเข้าใจในโครงสร้างองค์การ สายการบังคับบัญชาขององค์การ รวมทั้ง
สัมพันธภาพอย่างไม่เป็นทางการระหว่างบุคคลในองค์การ รับรู้ว่าผู้ใดมีอ านาจตัดสินใจหรือผู้ใดมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจในระดับต่าง ๆ และน าความเข้าใจนี้มาใช้ประโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์การเป็นส าคัญ สร้างค่านิยม
วัฒนธรรมองค์การและความรับผิดชอบต่อสังคมเพ่ือให้บุคลากรเกิดความรักและความผูกพันกับองค์การ 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้าน
อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้ดังนี้ การออกแบบการฝึกอบรมและพัฒนา รองลงมา
คือ การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา และการด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา สอดคล้องกับข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1) การพัฒนาบุคลากร การด าเนินการ เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทัศนคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงานที่คนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบ ความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ ดังนั้นการพัฒนา
บุคลากรจึงหมายถึงกระบวนการ ส่งเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่แล้วให้ได้เพ่ิมความรู้ ความช านาญ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ือให้ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบได้ถูกต้องมีประสิทธิภาพ 

องค์การสมรรถนะสูง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้ดังนี้ มุ่งเน้นผลลัพธ์การปฏิบัติงาน รองลงมาคือ การมุ่งเน้น
ผู้รับบริการ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ Kasai, Praweena (2018) ปัจจัยที่น าไปสู่การสร้างสรรค์
นวัตกรรมแห่งความรักในงานและพลังขับเคลื่อนมี 4 ด้านหลัก คือ งาน องค์การ ความสัมพันธ์ และส่วนบุคคล 
กล่าวได้ว่าปัจจัยหลักท่ีผู้บริหารและพนักงานโรงแรมขนาดเล็กให้ความส าคัญคือ การเตรียมพร้อมในการพัฒนา
ผู้น าหรือต าแหน่งบริหารที่ส าคัญ คุณค่าในงาน ความผูกพันธ์ต่อองค์การ และบุคลิกลักษณะส่วนตัว ที่ส่งผลให้
เกิดความรักในงาน และสร้างพลังขับเคลื่อนในงานต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม สอดคล้องกับข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2,8) หัวหน้าควรจะต้องสร้างความเป็นมิตรให้กับลูกน้อง ท าให้เขารู้สึกว่าถ้ามีปัญหาที่
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จะส่งผลกระทบต่อทีม เขาจะต้องไม่กลัวที่จะมาแจ้งและอธิบายเหตุผลว่าเป็นเช่นไร และจะช่วยกันอย่างไรที่จะ
ช่วยกันแก้ปัญหา นอกจากนั้นแล้ว ถ้าพนักงานในทีมมีปัญหา หัวหน้าก็ควรจะต้องเข้าไปช่วยในการสาน
ความสัมพันธ์ ชี้แจงให้แต่ละคนมองในมุมซึ่งกันและกันเพ่ือให้ทุกคนในทีมท างานได้ซี่งทั้งหมดนี้จะท าให้ทีม
ประสบความส าเร็จและแข็งแกร่งมากยิ่งขึ้นการสร้างรอยยิ้มและเสียงหัวเราะในทีมก็เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้ทีม
ท างานอย่างมีความสุขเช่นกัน รวมทั้งการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (career path) ให้กับบุคลากร พร้อมมี
ระบบในการพัฒนา เช่น การเตรียมบุคลากรส าหรับต าแหน่งผู้บริหารหรือต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อภารกิจหลัก
ขององค์การ 

สมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร สมรรถนะในงานบุคลากรระดับบริหารมีความสัมพันธ์กับ
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมมีความสัมพันธ์กับองค์การสมรรถนะสูง สอดคล้องกับ Castetter, W.B. & 
Young, P.I. (2000) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารแบบใหม่นั้น จะเป็นการ
ด าเนินการที่ใช้หลักการจากล่างขึ้นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็นโปรแกรมที่มีปฏิสัมพันธ์และส่งผลซึ่ง
กันและกัน มุ่งเน้นที่ผู้รับการพัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับหน่วยงานผู้ปฏิบัติพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้ แก้ปัญหาตนเองได้เน้นทั้งรายบุคคลและกลุ่มมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล 
กลุ่มบุคคลและระบบ  

สมรรถนะหลักบุคลากรระดับบริหาร สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหาร มีผลต่อกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับ
บริหารธุรกิจโรงแรมมีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง สอดคล้องกับ สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง 
(2550) ได้ศึกษาว่า รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ ว่าเป็นการให้ศึกษาและส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง และให้การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา รวมถึงการพัฒนาในงาน ท าให้องค์การมีสมรรถนะสูง และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ 
(2554) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาเป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างานแต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของมนุษย์ไปในทางที่ดีขึ้นและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานในการ
ท างานให้ดีขึ้น เมื่อใดก็ตามที่พนักงานท างานมีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิภาพด้วย 
และข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3) สมรรถนะหลักของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมที่มีผลต่อ
การเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง ผู้บริหารต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นธรรมไม่เห็นแก่พวกพ้อง ยึดมั่นในหลักการ 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความถูกต้อง เป็นธรรมแม้ก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ มีการศึกษาหาความรู้ ความ
เชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเป็นสหวิทยาการและสามารถน าความรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง และสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดจากการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 
 1.  ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมควรมีการก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี 
และมีการปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีขึ้น รวดเร็วขึ้นท าให้ผู้รับบริการพึงพอใจ 
 2.  ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมควรมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง เพ่ือให้ได้งาน
ที่มีคุณภาพ 
 3.  ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมควรมีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่แตกต่างจากกรณี
ปกติธรรมดาโดยทั่วไป รวมทั้งแสวงหาข้อมูลด้วยตนเองก่อนเพ่ือให้ได้ข้อมูลเบื้องต้นและน ามาสอบถามจากผู้รู้
อ่ืนเพิ่มเติม 
 4.  ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมควรมีการคิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการที่แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการ
แก้ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้น มีการคาดการณ์และลงมือกระท าการล่วงหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยง
ปัญหาที่เกิดขึ้นในภายหน้า รวมทั้งสร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นในหน่วยงานและกระตุ้นให้เพ่ือน
ร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างานเพ่ือแก้ไขปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ควรมีการวิจัยส ารวจความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือปรับปรุงและ
ตอบสนองความต้องการและมีการส ารวจความพึงพอใจต่อการให้บริการเพ่ือให้ได้ข้อมูลป้อนกลับมาปรับปรุง 
 2.  ควรมีการวิจัยเพ่ือหารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมเพ่ือเข้าสู่
องค์การสมรรถนะสูง 
 3.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรระดับอื่นๆ 
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