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บทสรุปผู้บริหาร 
 

แผนงานวิจัย:  
การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมี
ส่ ว น ร่ ว ม  Development of Administration Process on Professional Standard of Hotel 
Industry :Participatory research. 
 
นักวิจัยในโครงการ: 

1.1 หัวหน้าโครงการ 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร  . เกศรา สุกเพชร 

1.2 ผู้ร่วมงานวิจัย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. โชคชัย สุเวชวัฒนกูล 

1.3 ที่ปรึกษาโครงการวิจัย 
  รองศาสตราจารย์ ดร. จรูญศรี มาดิลกโกวิท 

1.4 หน่วยงานหลัก 
คณะการจัดการการท่องเที่ยว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
อาคารเสรีไทย เลขท่ี 118 ถนนเสรีไทย แขวงคลองจั่น เขตบางกะปิ กรุงเทพฯ 
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1.5 หน่วยงานสนับสนุน 
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มูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 
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10200 
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กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ถนน มิตรไมตรี ดินแดง กรุงเทพฯ 10400 
 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) TPQI 
123 ชั้น 17 อาคารซันทาวเวอร์ส บี ถ.วิภาวดีรังสิต 
แขวงจอมพล เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 10900 

 
ประเภทการวิจัย: การพัฒนาทดลอง (Experimental development) 
 
1.บทน า 
 

 1.1 ความส าคัญ และท่ีมาของปัญหา 
ความเปลี่ยนแปลงของโลกสังคมและเศรษฐกิจโลกที่ปรับเปลี่ยนไปสู่การแข่งขันที่

มุ่งเน้นการใช้ความรู้ความสามารถในการสร้างผลิตภัณฑ์และบริการให้มีความโดดเด่นหรือน ามาซึ่ง
นวัตกรรม การด าเนินกิจกรรมภาคธุรกิจในอนาคตจึงต้องปรับเปลี่ยนมาให้ความส า คัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้นทางการพัฒนา ดังนั้นภาคส่วนของภาครัฐและภาคเอกชนจึงต้องร่วมมือ
กันอย่างใกล้ชิดเพ่ือเตรียมพร้อมและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันของประเทศ ด้วยการ
พัฒนาก าลังคนให้มีคุณภาพที่จะยกระดับคุณภาพสินค้าและบริการ การสร้างและการพัฒนา
นวัตกรรมใหม่ๆ รวมทั้งสามารถปรับตัวได้รวดเร็วตามการเปลี่ยนแปลงของโลก ประกอบกับการ
ความเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของภาคเศรษฐกิจในความพยายามต่างๆ ที่จะให้เกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันและการต่อรอง ส่งผลให้เกิดกระบวนการรวมกลุ่มต่างๆ เกิดขึ้น 
เช่นเดียวกับการเกิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

จากข้อตกลงสู่การเป็นประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ซึ่งมีเป้าหมาย
ส าคัญ คือการเชื่อมโยงใน 3 มิติคือ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ( Asean Economic 
Community :AE) ประชาคมสั งคมและวัฒนธรรมอาเซียน (Socio-Cultural Pillar) และ
ประชาคมความมั่นคงอาเซียน (Political and Security Pillar) ซึ่งเป็นแนวทางที่คาดว่าจะ
ก่อให้เกิดผลพวงน าไปสู่การพัฒนาที่มากข้ึนในเชิงภูมิศาสตร์เศรษฐกิจ 

จึงน าไปสู่การก าหนดให้แรงงานสาขาบริการสามารถเคลื่อนย้ายได้อย่างเสรี ทั้งสาขา
ที่พัก และสาขาการเดินทาง รวมทั้งสิ้น 32 ต าแหน่งงาน ส าหรับประเทศไทย พบว่า สาขาบริการ
นับเป็นสาขาที่สร้างรายได้ส าคัญ กล่าวคือ เป็นแหล่งรายได้ที่มีสัดส่วนเป็นร้อยละ 45 ต่อ GDP  
ของประเทศ และในปี พ.ศ. 2552 มีจ านวนบุคลากรในภาคบริการ 10 สาขา กว่า 15,101,380 
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คน มีบุคลากรที่อยู่ในสาขาการท่องเที่ยวสูงเป็นอันดับสองคือ มีจ านวนถึง 2,691,016 คน หรือ 
คิดเป็นร้อยละ 17.8 ของบุคลากรในภาคบริการทั้งหมด โดยเป็นบุคลากรในสาขาโรงแรมและ
ภัตตาคาร 2,572,566 คน และ ตัวแทนธุรกิจท่องเที่ยวจ านวน 118,449 คน นอกจากนั้นยัง
ปรากฏแนวโน้มของจ านวนบุคลากรที่จะเข้ามาในภาคการท่องเที่ยวจะสูงขึ้นจากความเติบโตของ
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวและเดินทาง 

ส าหรับประเทศไทยนั้น ถือได้ว่าบุคลากรในสาขาบริการและการท่องเที่ยวเป็น
แรงงานกลุ่มที่ส าคัญ จึงต้องให้ความส าคัญการพัฒนาแรงงานในกลุ่มสาขาวิชาชีพทั้งที่อยู่ใน
ตลาดแรงงาน และแรงงานใหม่ที่ก าลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ทั้งนี้ประเทศไทยมีพันธกิจที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาศักยภาพแรงงานไทยใน 32 ต าแหน่งงานที่ท าตามความตกลงอาเซียน (Mutual 
Recognition Arrangement for ASEAN Tourism Professionals: MRA) และเพ่ือให้แรงงาน
ไทยได้รับการยกระดับสมรรถนะที่เท่าเทียม หรือสูงกว่าสมรรถนะที่ได้ก าหนดร่วมกันของอาเซียน 
อันเป็นการประกันโอกาสถึงความได้เปรียบด้านคุณภาพที่บุคลากรในสาขาการบริการ 
(Hospitality Industry)โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจุบันบุคลากรไทยได้รับความชื่นชมว่ามีศักยภาพสูง
ทางด้านการบริการท่องเที่ยวในระดับต้นของโลกอยู่แล้ว ทั้งนี้ข้อตกลงการเคลื่อนย้ายแรงงานใน
สาขาทอ่งเที่ยว (Tourism Professionals) เป็นการใช้สมรรถนะเป็นหลัก (Core Competencies) 
ของมาตรฐานวิชาชีพในกลุ่มประชาคมอาเซียนจะก าหนดสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรที่
ประกอบวิชาชีพท่องเที่ยวมี 2 สาขา 32 ต าแหน่ง คือ สาขาที่พัก และสาขาการเดินทาง
นอกจากนั้น การเป็นประชาคมอาเซียนที่เกิดขึ้นยังมีผลให้แรงงานทั้ง 10 ประเทศมีโอกาสในการ
แข่งขันอย่างสูง ดังนั้นประเทศไทยจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาแรงงานให้มีสมรรถนะ
(Competencies) ที่สูงสุดตามที่อาเซียนได้ก าหนดไว้ร่วมกันในกรอบ32 ต าแหน่งงาน ในสาขา
การท่องเที่ยว (Tourism Professionals) ภายใต้ข้อตกลงอาเซียน (MRA)  

ส าหรับสาระส าคัญของ MRA ของบุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยวแห่งอาเซียน ก าหนดให้
ประเทศสมาชิกพิจารณาสมรรถนะของบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ โดยใช้คุณสมบัติ การศึกษา การ
ฝึกอบรม และ/หรือประสบการณ์ในการท างาน เป็นเกณฑ์พ้ืนฐานในการรับรองมาตรฐานของ
บุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยวแห่งอาเซียน โดยมีคณะกรรมการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพการท่องเที่ยว
และคณะกรรมการวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งชาติปฏิบัติตามข้อก าหนดที่ระบุไว้ในมาตรฐาน
สมรรถนะร่วมส าหรับนักวิชาชีพการท่องเที่ยวอาเซียนหรือไม่ ทั้งนี้ ผู้ผ่านการรับรองคุณสมบัติและ
ได้รับใบรับรองมาตรฐานวิชาชีพดังกล่าวมีสิทธิในการเดินทางไปท างานในประเทศสมาชิกอาเซียน
ได้ แต่ยังต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อก าหนดที่เกี่ยวข้องของประเทศที่เข้าไปท างานด้วย 

นอกจากนี้ รัฐบาลของประเทศไทย ซึ่งได้ก าหนดนโยบายด้านการศึกษาที่สนับสนุน
การผลิตและพัฒนาก าลังคนในทุกระดับ และมุ่งเสริมสร้างให้เกิดความเข้มแข็งแก่แรงงาน ซึ่งเป็น
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รากฐานส าคัญของภาคเศรษฐกิจฐานราก ซึ่งต้องเสริมสร้างให้เกิดความร่วมมือระหว่างภาค
แรงงาน ภาคเอกชน และภาครัฐ ให้ครอบคลุมถึงการพัฒนาคุณภาพและฝีมือของแรงงานในระดับ
ต่างๆ เพ่ือให้สามารถมีผลผลิตและรายได้สูงขึ้นตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน ตลอดจนส่งเสริมให้
แรงงานทุกกลุ่มมีงานท ามีอาชีพเสริมได้รับการคุ้มครองและดูแลด้านสุขอนามัยความปลอดภัยใน
การท างานตลอดจนมีหลักประกันความมั่นคง รวมทั้งสวัสดิการแรงงานอย่างทั่วถึงและเป็นระบบ
จึงได้พัฒนาระบบคุณวุฒิแห่งชาติขึ้นโดยระบบคุณวุฒิแห่งชาติของไทยสามารถแบ่งเป็น 2 ส่วน 
คือ ระบบคุณวุฒิการศึกษา และระบบคุณวุฒวิิชาชีพ 

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ ถือได้ว่าเป็นระบบคุณวุฒิใหม่ ที่มีแนวทางในการจัดให้บุคคล
ตามระดับความสามารถและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ด้วยการประเมินสมรรถนะการท างาน
ตามที่คณะกรรมการระดับชาติก าหนด ทั้งนี้บุคคลอาจสะสมความรู้และประสบการณ์จาก
การศึกษาในระบบและตามอัธยาศัย ระบบคุณวุฒิวิชาชีพมีความส าคัญอย่างมากในการพัฒนา
แรงงานในระบบหรือบุคคลกลุ่มที่ท างานแล้ว สอดคล้องกับแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต   

การจัดท าคุณวุฒิวิชาชีพของไทย และกรอบคุณวุฒิแห่งชาติของไทยในปัจจุบันได้มี
องค์การที่มีอ านาจให้ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพตามพระราชกฤษฎีกา การจัดตั้งสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) พ.ศ. 2554 โดยสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) ที่มี
วัตถุประสงค์เพ่ือด าเนินการศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ ส่งเสริมและสนับสนุนกลุ่ม
อาชีพหรือกลุ่มวิชาชีพในการจัดท ามาตรฐานอาชีพ  ให้การรับรององค์กรที่มีหน้าที่รับรอง
สมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพ  เป็นศูนย์กลางข้อมูลเกี่ยวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพและ
มาตรฐานอาชีพ  ติดตามและประเมินผลองค์กรที่มีหน้าที่รับรองสมรรถนะของบุคคลตา ม
มาตรฐานอาชีพ รวมทั้งระบบคุณวุฒิวิชาชีพเพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความโปร่งใสและ
ยุติธรรม  และส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือกับสถานศึกษา ศูนย์หรือสถาบัน
ฝึกอบรม สถานประกอบการ หน่วยงานของรัฐและองค์กรเอกชนในการเผยแพร่ระบบคุณวุฒิ
วิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ   

ทั้งนี้ระบบคุณวุฒิวิชาชีพเป็นระบบที่จัดให้คุณวุฒิวิชาชีพ กับบุคคลผู้ที่ผ่านการ
ประเมินตามหน่วยสมรรถนะ (Units of Competence) ได้ตามที่ก าหนดในแต่ละคุณวุฒิ โดยที่
การก าหนดระดับคุณวุฒิวิชาชีพจะก าหนดตามระดับความยากง่าย และความซับซ้อนของงานใน
แต่ละหน้าที่ต าแหน่งงาน โดยระดับของคุณวุฒิวิชาชีพนี้จะก าหนดระดับต่ าให้เป็นงานที่ง่าย 
ปฏิบัติตามค าสั่ง ไม่ซับซ้อน ขอบเขตของงานไม่กว้าง มีความรับผิดชอบต่ า ในระดับคุณวุฒิวิชาชีพ
สูงขึ้นก็จะเป็นงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้น ขอบเขตของงานกว้างขึ้น มีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
อย่างไรก็ตามเนื่องจากระบบคุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติ ยังเป็นระบบที่ค่อนข้างใหม่ และโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งกระบวนการบริหารจัดการระบบคุณวุฒิวิชาชีพในเชิงปฎิบัติ ซึ่งมีทั้งแต่กระบวนการ
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ประเมิน การรับรอง การฝึกและการพัฒนาตลอดจนการยอมรับของภาคอุตสาหกรรม ซึ่งส่งผล
โดยตรงกับคุณภาพชีวิตแรงงาน 

กระบวนการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานเป็นเครื่องมือวัดความรู้และทักษะ
ซึ่งภาครัฐจะต้องร่วมมือกับภาคเอกชนเพ่ือยกระดับความสามารถของก าลังคนของชาติให้
สอดคล้องกับความต้องการก าลังคนของสถานประกอบการที่เน้นสมรรถนะในการท างานจากการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการรวมภูมิภาคเป็นหนึ่งตลาด หรือตลาดเดียว 

ดังนั้น ประเทศไทยเองจึงมีความจ าเป็นต้องด าเนินการพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ  
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของก าลังคนของประเทศและรายอุตสาหกรรมให้สามารถเป็นกลไกการ
พัฒนาการผลิตและการบริการที่มีคุณภาพได้มาตรฐานสามารถแข่งขันในตลาดโลกและตลาด
ภูมิภาค ในขณะที่การด าเนินการพัฒนาระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยตามสมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่ง
อาเซียน (ASEAN Mutual Recognition Arrangement on Tourism Professionals)  ก็ เป็น
ความจ าเป็นในการก้าวสู่ความเป็นสากล การก าหนดแนวทางการพัฒนาในสองลักษณะดังกล่าว
ของรัฐบาล โดยก าหนดให้เป็นนโยบายระดับชาติในการเร่งรัดพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย จะช่วยส่งผลต่อผู้ประกอบการและภาคส่วนที่เกี่ยวข้องให้ได้ตระหนักถึง
การสร้างวัฒนธรรมคุณภาพในกระบวนการผลิตและการบริการตามสมรรถนะที่ระบุในแต่ละ
มาตรฐาน โดยเป็นการเพ่ิมมูลค่าที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญการก าหนดมาตรฐานอาชีพและการ
ส่งเสริมคุณภาพก าลังคนให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดเนื่องจากโครงสร้างประชากรของไทย
ก าลังเดินเข้าสู่สังคมสูงอายุ ในขณะที่ประเทศยังมีการขยายฐานเศรษฐกิจและมุ่งสู่การเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันและการลงทุนจากทุนนอกอาเซียน ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า ในขณะที่
ความต้องการแรงงานมีปริมาณสูงประเทศไทยเองก็ยังประสบปัญหาเชิงคุณภาพของผู้จบ
การศึกษาในระดับต่างๆดังรายงานต่างๆ ซึ่งเมื่อพิจารณาโดยภาพรวมพบว่ายังไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของภาคอุตสาหกรรมซึ่งเกือบทุกกลุ่มอุตสาหกรรมและบริการที่ท าการศึกษายัง
เผชิญกับปัญหาความแตกต่างทีค่ล้ายๆกันระหว่างความรู้และทักษะของก าลังคนที่คาดหวังและที่มี
อยู่ในปัจจุบันประการหนึ่งคือขาดการก าหนดมาตรฐานอาชีพและวิชาชีพแม้ว่าจะมีการก าหนด
มาตรฐานฝีมือแรงงานโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานกระทรวงแรงงานแล้วก็ตามแต่ก็เป็นเพียงการ
จัดมาตรฐานเพ่ือก าหนดระดับค่าจ้างในเบื้องต้นเท่านั้นยังไม่สามารถที่จะน าไปก าหนดเป็น
มาตรฐานที่เทียบได้กับระดับสากลที่จะยกระดับสมรรถนะของแรงงานไทยได้อย่างแท้จริงและใช้
ในการยกระดับค่าตอบแทนของแรงงานระดับกลางและระดับสูงและเป็นแรงจูงใจให้มีการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยที่สอดคล้องระหว่างระบบมาตรฐานต่างๆ เช่น สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันใน
คุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียนผ่านกระบวนการการมีอย่างมีส่วนร่วม  
จึงมีเป้าหมายส าคัญในการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่ให้
ความส าคัญกับความสามารถในการปฏิบัติงานอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพและสถาบันมาตรฐาน
วิชาชีพซึ่งจะท าหน้าที่ในการวัดหรือเทียบเคียงสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในอาชีพ
นั้นๆก าหนดโดยเจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพซึ่งได้รับการสนับสนุนจากรัฐเพ่ือให้เกิดความเข้มแข็ง
และความสามารถร่วมกันก าหนดมาตรฐานอาชีพการโรงแรมได้อย่างมีประสิทธิภาพจากท่ีกล่าวมา
ข้างต้นจะเห็นว่าประเทศไทยจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบวิธีการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่สอดคล้องกันระหว่างมาตรฐานต่าง ๆที่มีการประกาศใช้ 
เพ่ือด าเนินการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยสามารถส่งเสริมให้กลุ่ม
อาชีพในอุตสาหกรรมมีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมขึ้นท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพในการแข่งขัน
และการพัฒนาก าลังคนด้านการให้บริการโรงแรมท่ีพักของประเทศต่อไป 

แผนงานวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยโดยศึกษาถึงกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย และแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย  เพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมการโรงแรมที่ พักอันเป็น
อุตสาหกรรมส าคัญของภาคท่องเที่ยวอันจะส่งผลให้ภาคส่วนในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมีแนว
ทางการยกระดับสมรรถนะบุคลากรของตนและมีแนวทางในการขับเคลื่อนคลัสเตอร์อุตสาหกรรม
การท่องเที่ยวร่วมกับภาคส่วนอ่ืนๆเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรม
ดังกล่าวของประเทศ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วม 
2. เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
3. เพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม

ไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตในการวิจัย 4 ส่วน ดังนี้ 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ซึ่งจะศึกษาถึงตัวชี้วัดมาตรฐานวิชาชีพหลักของอุตสาหกรรม
โรงแรมภายใต้ 5 สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การท างานร่วมกับผู้ร่วมงานและลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Work effectively with colleagues and customers) 2) การท างานในสภาพสังคมที่หลากหลาย
ได้ (Work in a socially diverse environment) 3) การด าเนินการตามสุขอนามัยในที่ท างานและ
ระเบียบความปลอดภัย ( Implement occupational health and safety procedures) 4) การ
ปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติด้านสุขลักษณะในสถานที่ท างาน (Comply with workplace hygiene 
procedures) และ 5) การรักษาและคงความรู้อุตสาหกรรมบริการ (Maintain hospitality industry 
knowledge)อย่างมีส่วนร่วมของอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งจะเน้นพัฒนาเฉพาะมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามกรอบของข้อตกลงยอมรับร่วมคุณสมบัตินักวิชาชีพ (ASEAN 
Mutual Recognition Arrangement: MRA) 4 ต าแหน่งงาน ได้แก่ แผนกส่วนหน้า (Front Office)  
แผนกแม่บ้าน (House Keeping) แผนกอาหาร (Food Production) และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
(Food and Beverage Service)   

ขอบเขตพื้นที่ พ้ืนที่ศึกษาเป็นการศึกษาในพ้ืนที่ ประเทศไทยภาพรวม 
ขอบเขตกลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบกด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 
1. หน่วยงานภาครัฐที่มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ

ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย กรมการท่องเที่ยว  กรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และ 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน)  
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2. หน่วยงานภาคเอกชนหรือภาคผู้ประกอบการ ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
ประกอบด้วย สมาคมโรงแรมไทย และมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 

ขอบเขตด้านเวลา 12 เดือน ระหว่างวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2560 ถึงวันที่ 31 
พฤษภาคม พ.ศ. 2561 
 

1.4 วิธีการด าเนินการศึกษา 
การด าเนินการวิจัยของแผนงานวิจัยประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก ดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียมการโดยเป็นการศึกษาทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

ระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม 
ขั้นตอนที่ 2 ขั้นศึกษากระบวนการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมของอุตสาหกรรมโรงแรมและจากภาคส่วนที่
เกี่ยวข้อง (กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ สมาคมโรงแรมไทย) 

ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินสมรรถนะ
หลักร่วมกนัในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ขั้นตอนที่  4 ขั้นออกแบบกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมร่วมกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง (กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ สมาคมโรงแรมไทย)  

ขั้นตอนที่ 5 ขั้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 
2. สรุปผลการด าเนินงาน 

จากการศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องในธุรกิจอุตสาหกรรมโรงแรม และผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกัน จากหลายหน่วยงาน ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ(องค์การมหาชน) กรมการท่องเที่ยว ซึ่งในการจัดสนทนากลุ่มในครั้งนี้ เพื่อ
ศึกษาถึงข้อคิดเห็นเพ่ือพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมมีดังต่อไปนี้ 
 
2.1 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
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7. เกณฑ์การคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารบัการประเมินมาตรฐานคณุวุฒิวิชาชีพ 

 

1. การลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับ
การประเมินสมรรถนะหลักร่วมกนั 

โดยสมาคมโรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพ และ

2. เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวชิาชพี
ระดับนานาชาติ (International) 

1. ISO 9011 
2. ISO 17024 

3. เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวชิาชพี
ระดับชาต ิ(National) 

1. Government Sector 
2. Private Sector 

 

 5. เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. กรมท่องเท่ียว ++ (MRA) 
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI)  
4. อื่นๆ 

4. กระบวนการสรรหาผู้ประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในโรงแรม/ฝึกอบรม 
1. กลุ่มนักวชิาการ 
2. ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม 
3. ผู้ประเมนิอาชีพ  

4. อื่นๆ NTNA,  Asia Master 
Trainer

6. รายชื่อคณะกรรมการ 

ผู้ประเมินจากการสรรหา 

9.กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม  

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 2. กรมการท่องเท่ียว 
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI) 4. หน่วยงานที่เกีย่วข้อง ฯลฯ  
 

8. เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม เกณฑ์ก าหนดโดย 

(คุณสมบัติผู้รับการประเมิน) 

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน              2. กรมท่องเท่ียว  
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI)       4. หน่วยงานที่เกีย่วข้อง ฯลฯ 

10. ตั้งคณะกรรมการประเมินจากรายชื่อคณะกรรมการ 

11. กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชพีบุคลากรในโรงแรม 
1. การสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน 
2. การวัดเจตคติ 
3.  

12. กระบวนการการรับรองผลการประเมิน
มาตรฐานวชิาชีพบุคลากรในโรงแรม 

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. กรมการท่องเท่ียว 
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI) 

ตามสมรรถนะเทียบเคียง 

 

ผ่าน  

13. อบรมเพิ่มเติม 
1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. มูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 
3. กรมการท่องเท่ียว 
4. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI) 
5. หน่วยงานที่เกีย่วข้อง ฯลฯ 

ไม่ผ่าน  

14. ขั้นตอนการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิ
วิชาชีพ และประกาศนียบตัรคุณวุฒิวชิาชีพ 

ผลศึกษากระบวนการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม  
           โมเดลกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  

 

ฌ
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2.2.1 กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

1. ขัน้ตอนที่ 1 การลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกัน 
โดยสมาคมโรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพ  

ขั้นล าดับแรกของกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วมนั้น จ าเป็นต้องมีการลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกัน ระหว่าง หน่วยงานภาครัฐ (กรมการท่องเที่ยว) ภาคเอกชน หน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคม หรือ ผู้รับรองผล ซึ่งหน่วยงานเหล่านี้จะต้องเป็นผู้มีส่วนร่วมในการลงนามสัญญาร่วมการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย โดยในการลงสัญญาร่วมนั้นจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีเจ้าภาพ หรือผู้มีส่วนร่วมกับกระบวนการประเมินเป็นหลัก ทั้งนี้จากการศึกษา
สมาคมโรงแรมถือได้ว่าเป็นหน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกับพนักงาน และมีเครือข่ายการท างานร่วมกับ
โรงแรมต่าง ๆ ทั่วประเทศ ดังนั้นจึงเล็งเห็นความส าคัญว่ากลไกที่จะขับเคลื่อนการพัฒนากระบวนการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรนั้น จึงมีการก าหนดให้สมาคมโรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพในการ
ด าเนินการตามกระบวนการประเมินดังกล่าว โดยบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน
ที่ต้องท าหน้าที่ร่วมกัน มีบทบาทดังต่อไปนี้ 
 กรมการท่องเที่ยว มีบทบาทหน้าที่ในการประสานความร่วมมือ ให้การสนับสนุนกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ สมาคมโรงแรม มูลนิธิโรงแรม รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมไปถึง
อ านาจหน้าที่ในการรับรองเอกสารมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม นอกจากนี้
บทบาทหน้าที่ของ กรมการท่องเที่ยวจะเป็นหน่วยงานในการปรับ มาตรฐาน MRA ให้สามารถ
เทียบเคียงกับมาตรฐานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และคุณวุฒิวิชาชีพ ในบริบทการพัฒนาใน
ประเทศไทยให้สามารถเทียบเคียง หรือ สามารถเทียบโอนคุณวุฒิวิชาชีพได้ต่อไปในอนาคต 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีบทบาทหน้าที่ในการก าหนดและปรับมาตรฐานของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานให้สามารถท าการเทียบเคียงกับมาตรฐานของ MRA และให้ค านิยาม การปฏิบัติงานต่างๆ
สามารถบูรณาการร่วมกันและสอดคล้องกันมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมี
หน้าที่ในการรับรองผลการทอดสอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมส าหรับผู้
ที่ผ่านการประเมินจากกระบวนการประเมินดังกล่าว 
 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ มีบทบาทหน้าที่ในการปรับค านิยาม มาตรฐานในหน่วยงานให้มีความ
สอดคล้องกับมาตรฐาน MRA และมาตรฐานกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้ความหมาย นิยาม และ 
กระบวนการปฎิบัติงานได้มีความสอดคล้องกันมากยิ่งยิ่ง และสามารถเทียบเคียงมาตรฐาน รวมไปถึง
การรับรองผลการทดสอบมาตรฐานจากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
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 สมาคมโรงแรม และมูลนิธิโรงแรม มีบทบาทหน้าที่ในการรับสมัครบุคลากรที่จะเข้าสู่
กระบวนการในการประเมิน ตั้งแต่การรับสมัคร การเก็บเอกสารการรับสมัคร ตรวจสอบเอกสารรวม
ไปถึงกระบวนการทดสอบ และการรับรองผลการทดสอบมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพโรงแรม 
 และเพ่ือเป็นการบูรณาการการท างานจากทุกภาคส่วน ทุกหน่วยงานจ าเป็นต้องมีการเข้าร่วม
ประชุมหารือเกี่ยวกับ ค านิยาม มาตรฐานการปฏิบัติงาน กระบวนการทดสอบ มาตรฐานในการ
ทดสอบ และกระบวนการอ่ืนๆ ให้มีความเข้าใจที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยทั้งหน่วยงานของ
ภาครัฐและภาคเอกชนจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการหารือประชุมทุกครั้งที่มีการจัดการประชุม
เกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยในล าดับต่อไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. ขั้นตอนที่ 2 เกณฑ์การประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพระดับนานาชาติ 
(International) 
เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคคากรในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับนานาชาติ 

(International) จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับการรับรองการประเมินจากหน่วยงานี่มีการรับรอง
มาตรฐาน ISO 9011 (มาตรฐานการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ) และมาตรฐาน ISO17024 (มาตรฐาน
ข้อก าหนดทั่วไปส าหรับหน่วยรับรองบุคลากร) ซึ่งการรับรองมาตรฐานของสองมาตรฐานนี้สามารถ
รับรองการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคคากรในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับนานาชาติ (International) 
ได้ในอนาคต ซึ่งจะเห็นได้ว่า หากต้องการผู้ประเมิน และผู้รับการประเมินในระดับนานาชาติจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการรับรองมาตรฐานดังกล่าว ซึ่งในอนาคตจะเกิดอาชีพ ผู้ประเมินมาตรฐานอิสระ 
และ บริษัทรบัประเมิน ต่อไปในอนาคต 

ภาครัฐ 
(Government) 

ภาคเอกชน 
(Private Sector) 

สมาคมโรงแรมไทย 

สถาบันคณุวุฒวิิชาชีพ  
(องค์การมหาชน) 

มูลนิธิโรงแรมไทย 

ลงสัญญาร่วม 
(MOU) 

 กรมการท่องเท่ียว 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กึ่งภาครัฐ 
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3. ขั้นตอนที่ 3 เกณฑ์การประเมินมาตรฐานโรงแรมระดับชาติ (National) 

เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับชาติ (National) 
ก าหนดเกณฑ์การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยกลุ่มของภาครัฐ 
และ/หรือ ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเกณฑ์มาตรฐานดังกล่าว เพ่ือน าไปสู่กระบวนการในการ
คัดเลือกผู้ประเมินให้ได้ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดในระดับชาติไว้ ซึ่งเกณฑ์มาตรฐานดังกล่าวนั้นจะ
สามารถท าให้ได้ผู้ประเมินตรงตามกลุ่มเป้าหมายตาเกณฑ์ที่ก าหนดไว้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับ
สายงานมาตรฐานวิชาชีพนั้น ๆ  
 

4. ขั้นตอนที่ 4 กระบวนการสรรหาผู้ประเมิน/ฝึกอบรมผู้ประเมิน 
 ขั้นตอนกระบวนการสรรหาผู้ประเมินจะต้องได้รับการสรรหาจากทั้งในภาคกลุ่มนักวิชาการ 
และ ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม ผู้ประเมินอาชีพ และ จากหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการประเมินบุคลากรทางด้านการโรงแรม โดยหน่วยงานองค์กรรับรองจะเป็นเจ้าภาพในการเป็นผู้
น าส่งรายชื่อผู้ที่มีคุณวุฒิและมีความสามารถทั้งภาคนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรม
โรงแรม รวมถึง ผู้ประเมินอาชีพ และ จากหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมินบุคลากร
ทางด้านการโรงแรม (ซึ่งเป็นที่ยอมรับของอุตสาหกรรม จ านวนมากกว่า 40 คนต่อครั้ง) ให้กับ สถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือท าการอบรมผู้ประเมิน
ตามเกณฑ์ของทั้งสองหน่วยงาน เมื่อผ่านก็สามารถให้ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการ
ท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ขึ้นบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคคลากรทางด้านการ
โรงแรม โดยผู้ประเมินจะต้องมีรายละเอียดของคุณสมบัติในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ การเป็น
ผู้ตรวจประเมินและหัวหน้าทีมผู้ตรวจประเมิน ทั้งพฤติกรรมส่วนบุคคล รวมถึงความรู้และทักษะทั้งใน
ด้านทั่วไป และเฉพาะทางส าหรับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
จะต้องมีการก าหนดตั้งแต่หลักเกณฑ์และวิธีการ การด าเนินการ และการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ตามที่ก าหนด จากนั้นในทุกรอบที่มีการประเมิน และมีการฝึกอบรมผู้ประเมิน รวมไปถึงการทดสอบ
มาตรฐานวิชาชีพบุผู้ประเมินในอุตสาหกรรมโรงแรมในทุกปี 
 

5. ขั้นตอนที่ 5 เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
 เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม ประกอบไปด้วย
คุณสมบัติเฉพาะ และ คุณสมบัติทั่วไป มีประสบการณ์หรือการท างานภายในอุตสาหกรรมโรงแรม 
หรือเป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาที่ประเมิน ผ่านการฝึกอบรมในหลักสูตรผู้ประเมิน มีความรู้
ความเข้าใจในอุตสาหกรรมโรงแรม และสมรรถนะที่เกี่ยวกับการประเมิน มีความเชื่อม่ัน และ มีความ
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เข้าใจกระบวนการท างานของอุตสาหกรรมโรงแรม ซึ่งถือว่าเป็นคุณสมบัติเฉพาะ และส าหรับใน
คุณสมบัติทั่วไปส าหรับผู้ประเมิน ประกอบด้วย มีความสามารถในการท างานเป็นทีม มีทักษะในการ
ติดต่อสื่อสาร มีทัศนะที่กว้างไกล มีความหนักแน่นสุขุมรอบคอบ มีทักษะในการคิด วิเคราะห์ มีความ
เป็นกลาง มีความสนใจที่จะท าประโยชน์ให้แก่อุตสาหกรรมโรงแรมอย่างแท้จริง  
 

6. ขั้นตอนที่ 6 รายช่ือคณะกรรมการผู้ประเมินจากการสรรหา 

รายชื่อคณะกรรมการผู้ประเมินจากการสรรหาทางหน่วยงานองค์กรรับรองจะน ารายชื่อผู้

ผ่านเกณฑ์การประเมินที่เสนอจาก สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน หรือให้องค์กรทั้งสามเลือกประกาศผู้ประเมินฯจากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการ

โรงแรมที่มีไว้ แล้วด าเนินการในขั้นตอนต่อไป เพื่อแต่งตั้งในการประเมินในแต่ละครั้ง และในแต่ละ

พ้ืนที่ภูมิภาค 

7. ขั้นตอนที่ 7 เกณฑ์การคัดเลือกโรงแรมท่ีจะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐาน
คุณวุฒิวิชาชีพ 

 กระบวนการคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพนั้น
จะต้องเป็นโรงแรมที่มีการจดทะเบียนสถานประกอบการโรงแรมอย่างถูกต้อง นอกจากนี้เกณฑ์ในการ
คัดเลือกพนักงานที่จะเข้าไปสู่ระบบการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพนั้นขึ้นอยู่กับดุลพินิจของแต่
ละสถานประกอบการโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมิน ซึ่งกระบวนการคัดเลือก
โรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพจะสามารถคัดกรองโรงแรมที่
ถูกต้องตามกฎหมายตามที่ได้ท าการจดแจ้งไว้ นอกจากนี้การคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้าสู่
กระบวนการประเมินนั้นจะต้องมีความพร้อมในประเมิน โดยการประเมินนั้นจะใช้รูปแบบวิธีการ
สังเกตการณ์ปฏิบัติงาน ซึ่งจะใช้สมรรถนะหลักที่ได้ก าหนดไว้เป็นเกณฑ์ และดัชนีชี้วัดในการประเมิน 
ดังนั้นโรงแรมที่จะผ่านการคัดเลือกเพ่ือส่งพนักงานเข้าสู่การประเมินนั้นจะต้องมีความพร้อมของ
สถานที่ การอ านวยความสะดวกในการประเมินส าหรับผู้ประเมิน และเพ่ือให้กระบวนการประเมิน
ลุล่วงไปด้วยดี และส าหรับขั้นตอนโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ 
มีข้ันตอนการเตรียมความพร้อมดังต่อไปนี้ 

1. โรงแรมจะต้องเป็นโรงแรมที่ถูกต้องตามกฎหมาย และได้รับการจดทะเบียน
ผู้ประกอบการเรียบร้อยแล้ว  
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2. โรงแรมสามารถท าการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินตามที่โรงแรมต้องการ ซึ่ง
ในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะใช้รูปแบบการประเมินแบบการสังเกตการณ์
ปฏิบัติงานซึ่งจะใช้สถานที่ในการประเมินภายในโรงแรมที่ท าการขอเข้าสู่การประเมิน 

3. โรงแรมสามารถส่งรายชื่อพนักงานในส่วนแผนกที่ส าคัญ และอายุงานของพนักงานตาม
ดุลยพินิจที่เหมาะสมที่โรงแรมเป็นผู้ตัดสินใจในการเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
อุตสาหกรรมโรงแรม เพ่ือผลประโยชน์ส าหรับโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้าสู่การประเมิน 

4. โรงแรมจะต้องมีความพร้อมของสถานที่ในการให้ผู้ประเมินเข้าไปประเมินได้อย่าง
เหมาะสม 

ขั้นตอนส าหรับพนักงานที่จะเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ  มีขั้นตอนการเตรียมความ
พร้อมดังต่อไปนี้ 

1. เป็นพนักงานของโรงแรมที่ขอเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพอุตสาหกรรม
โรงแรม 

2. เป็นผู้มีอายุการท างานที่เหมาะสม ตามที่โรงแรมก าหนดและส่งเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพอุตสาหกรรมโรงแรม  

3. เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.) หรือเทียบเท่าที่กระทรวงศึกษาธิการรับรอง 
หรือ มีประสบการณ์การท างานตามความเหมาะสม 

4. เป็นผู้ที่มีร่างกายและสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่เป็นโรคติดต่อร้ายแรง หรือโรคอ่ืน ๆ ที่
เป็นอุปสรรคต่อการประกอบอาชีพ 

5. เอกสารการสมัคร เป็นไปตามกระบวนการเกณฑ์กระบวนการเลือกผู้รับการประเมิน 
และกระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
 

8. ขั้นตอนที่ 8 เกณฑ์การคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 

 ขั้นตอนการคัดเลือกผู้รับการประเมินโดยมีการก าหนดกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ เกี่ยวการ
คัดเลือกผู้รับการประเมิน จากคุณสมบัติข้างต้น เช่น มีสัญชาติไทย มีประสบการณ์ในการท างานใน
อุตสาหกรรมขึ้นอยู่กับดุลพินิจของโรงแรมที่จะท าการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมิน ฯลฯ รวม
ไปถึงการคัดเลือกเอกสารที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย เอกสารการสมัคร ส าเนาบัตรประจ าตัวประชาชน 
ส าเนาเอกสารทางการศึกษา ส าเนาทะเบียนบ้าน รูปถ่ายฯลฯ  
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9. ขั้นตอนที่ 9 กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
ในขั้นตอนและล าดับถัดไปหลังจากการลงสัญญาร่วม เป็นขั้นตอนการรับสมัครบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่ต้องการเข้าทดสอบประเมินตามระเบียบมาตรฐานวิชาชีพโดยการเข้ารับการ
สมัครจะต้องยื่นเอกสารการสมัครที่สมาคมโรงแรมไทย ซึ่งสมาคมโรงแรมไทยนั้นมีหน้าที่ในการรับ
สมัครบุคคลากรที่จะเข้าสู่การประเมินทั้งที่เป็นสมาชิก และไม่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรม และ
ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับช่วงเวลา สถานที่เปิดรับสมัคร สถานที่ประเมินในการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย โดยการรับสมัครจะให้ยื่นค าขอต่อสมาคมโรงแรมไทย 
พร้อมหลักฐานและเอกสารต่าง ๆที่จ าเป็นในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินจะต้องตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของเอกสาร 
หลักฐาน และเอกสารต่าง ๆ ของผู้ยื่นค าขอ หากมีรายละเอียดที่จ าเป็นจะต้องปรับปรุงแก้ไขทาง
องค์กรรับรอง จะแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรให้ผู้ยื่นรับสมัครทราบเพ่ือด าเนินตามขั้นตอน ซึ่งในขั้นนี้ 
จะมีองค์กรรับรองเป็นหน่วยรับสมัคร ทั้งนี้ การสมัครเพ่ือการประเมินนี้ ควรสามารถน าไปใช้
ลดหย่อนภาษีธุรกิจของโรงแรมที่ส่งพนักงานเข้าร่วมการประเมิน (จ าเป็นต้องศึกษาความเป็นไปได้
ทางกฎหมายภาษีอากร) 
 

10. ขั้นตอนที่ 10 การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินจากรายช่ือคณะกรรมการ 
 

ขั้นตอนการตั้งคณะกรรมการประเมินประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้  
10.1  การแต่งตั้งคณะผู้ประเมิน 

10.1.1 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะแต่งตั้ง
คณะกรรมการผู้ประเมินเพื่อประเมินการเป็นไปตามเกณฑ์ 

10.1.2 คณะกรรมการผู้ประเมินจะประกอบด้วยหัวหน้าผู้ประเมินและผู้ประเมิน
อีกจ านวนหนึ่งตามความเหมาะสม อาจจะมีผู้เชี่ยวชาญด้วยก็ได้ซึ่งต้องก าหนด
อ านาจหน้าที่ให้ชัดเจน 

10.1.3 หน้าที่ของคณะกรรมการผู้ประเมิน 
คณะกรรมการผู้ประเมิน มีหน้าที่ประเมินความสามารถของผู้ เข้าทดสอบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามหลักเกณฑ์ที่  คณะ
กรรมการฯ ได้ท าการก าหนด การตรวจประเมินจะครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมดของ
การทดสอบทั้งในส่วนของ ภาคทฤษฎี และภาคปฎิบัติ 

10.1.4 การแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ประเมินจะพิจารณาคุณสมบัติต่อไปนี้ 
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10.1.4.1 มีคุณสมบัติสอดคล้องตามที่ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการ
ท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ระบุในเกณฑ์การเข้าเป็นผู้
ประเมินตามระเบียบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

10.1.4.2 มีความเข้าใจกับหลักเกณฑ์และขั้นตอนการด าเนินการเพ่ือการ
รับรองหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติที่ดี ในมาตรฐานวิชาชีพใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

10.1.4.3 มีความรู้ในวิธีการตรวจประเมิน และเอกสารในการตรวจประเมินที่
เกี่ยวข้อง 

10.1.4.4 มีความรู้ทางเทคนิคภาคปฏิบัติเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพโรงแรมที่
ขอรับการรับรอง 

10.1.4.5 มีความสามารถในการสื่อสารความรู้ภาคปฏิบัติ 
10.1.4.6 ปราศจากผลประโยชน์ที่อาจท าให้สมาชิกในคณะปฏิบัติตนอย่างไม่

เป็นกลาง ไม่น่าเชื่อถือ โดยคณะกรรมการผู้ประเมินต้องไม่เคยให้
ค าปรึกษา หรือท าหน้าที่เป็นผู้ประเมิน ในฐานะให้ค าปรึกษาหรือที่
ปรึกษาให้แก่ผู้ยื่นค าขอทดสอบมาตรฐานวิชาชีพ ภายในระยะเวลา 
2 ปีที่ผ่านมา ซึ่งอาจมีผลต่อกระบวนการและการตัดสินให้การ
รับรอง  

10.1.4.7 การแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญจะพิจารณาคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
ผู้เชี่ยวชาญต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์

ทางวิชาการสาขาท่ีต้องการ รวมทั้งมีต าแหน่งทางวิชาชีพที่เหมาะสม 
10.1.5 ก่อนท าการทดสอบประเมินมาตรฐานวิชาชีพ หากยังไม่ได้มีการลงนามใน

สัญญาว่าด้วยการรักษาความลับและหนังสือแสดงความไม่มีส่วนได้ส่วนเสียไว้ก่อน 
ให้คณะผู้ประเมินและผู้เชี่ยวชาญ (ถ้ามี) ลงนามในสัญญาว่าด้วยการรักษา
ความลับและหนังสือแสดงความไม่มีส่วนได้ส่วนเสีย 

10.1.6 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ต้องแจ้งชื่อผู้ได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการผู้ประเมินและ
ผู้เชี่ยวชาญ (ถ้ามี) เพ่ือให้ความเห็นชอบกับองค์ประกอบของคณะผู้ประเมิน 

ขั้นตอนกระบวนการตั้งคณะกรรมการการประเมินเกิดหลังจากการสรรหาผู้ประเมิน
เรียบร้อยแล้ว หลังจากนั้นเมื่อมีการ รับสมัคร หรือ กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินเสร็จสิ้นจึง
จ าเป็นที่จะต้องแต่งตั้งคณะกรรมการการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
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ไทยจาก รายชื่อของกลุ่มนักวิชาการ และ ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยกระบวนการตั้ง
คณะกรรมการการประเมินในการทดสอบแต่ละครั้ง จะต้องได้รับความร่วมมือจาก สถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  ในการแต่งตั้งคณะกรรการการ
ประเมินในแต่ละรอบ 
 

11. ขั้นตอนที่ 11 การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
 ขั้นตอนกระบวนการประเมินองค์กรรับรองจะเป็นผู้จัดสนามสอบหลักและเชิญผู้ประเมินตาม
รายชื่อประกาศของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่
คัดจากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม (ในขั้นตอนที่ 2) โดยขั้นตอนการประเมินให้เป็น
เป็นไปตามเกณฑ์ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) และ/หรือกรมการท่องเที่ยว และ/หรือของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือกรอบเทียบเคียงสมรรถนะ (ท่ีก าลังจะด าเนินการ) โดยความร่วมมือของ
สองหน่วยงานในการสนับสนุนการจัดการประเมินแต่ละครั้ง ทั้งนี้ขั้นตอนการประเมิน จะใช้รูปแบบ
การประเมินผ่านการสังเกตการณ์ปฏิบัติงานโดยในแต่ละสมรรถนะตามการเทียบเคียงสมรรถนะ ของ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (ดังตัวอย่างตาราง
เปรียบเทียบสมรรถนะของพนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม และ พนักงานบริการส่วนหน้า) ตาม
เกณฑ์ก าหนดสมรรถนะของ 2 หน่วยงาน คือ 1) สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) 2) กรมการท่องเที่ยว 
และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งนี้ขั้นตอนการประเมินให้เป็นไปตามมาตรฐานการประเมินของ
หน่วยงานทั้ง 2 โดยมีสมาคมโรงแรมไทยเป็นผู้ด าเนินการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพโรงแรมไทย 
ทั้งนี้ในส่วนของการบริหารงบประมาณในกระบวนการประเมินนั้น ใน 3 ปีแรก จะต้องให้การ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการประเมินร้อยละ 90 และในส่วนร้อยละ 10 ผู้ประกอบการเป็นผู้สนับสนุนใน
การประเมินของบุคลากรของตนเอง หลังจาก 3 ปีที่รัฐให้การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการประเมินนั้น จึง
จะท าการเปลี่ยนการบริหารงบประมาณเป็นในส่วนของรัฐร้อยละ 50 และผู้ประกอบการร้อยละ 50 
ซึ่งจากการสนับสนุนค่าใช้จ่ายร้อยละ 50 นี้ทางผู้ประกอบการสารมารถลดหย่อนภาษีได้ในปีถัดมา
หลังจากที่มีพนักงานเข้าสู่การประเมิน และจากนั้น เมื่อครบก าหนด 5 ปีให้มีการก าหนดเกณฑ์การ
บริหารงบค่าใช้จ่ายเป็นรัฐ ร้อยละ 30 ผู้ประกอบการร้อยละ30 และพนักงานหรือบุคลากรที่จะเข้าสู่
การประเมินร้อยละ 40 ซึ่งจากการประเมินในการรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรมนั้นให้มี
ประกาศเกี่ยวกับผู้ที่มีผลการรับรองมาตรฐานบุคลากรในโรงแรมหรือใบรับรองมาตรฐานให้มีผลต่อ
เงินเดือนของพนักงานดังกล่าว 
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12. ขั้นตอนที่ 12 การรับรองผลการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
การรับรองผลการประเมิน หลังจากที่ผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเรียบร้อยแล้ว ส าหรับผู้ที่ทดสอบผ่านกระบวนการประเมิน จะได้รับการ
รับรองผลจาก สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตาม
มาตรฐานที่ประเมินผ่าน และท าหนังสือแจ้งจ านวน และรายชื่อผู้ผ่านการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ 
เพ่ือเวียนไปยังหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับรองในล าดับถัดไป 

 
13. ขั้นตอนที่ 13 การอบรมเพิ่มเติม 

กรณีขั้นตอนกระบวนการรับรองผลการประเมิน ส าหรับผู้ไม่ผ่านการทดสอบหลังจากที่ผู้รับ
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเรียบร้อยแล้ว ผู้เข้ารับการทดสอบ
จะต้องเข้าอบรมเพ่ิมเติมความรู้เกี่ยวกับสาขาวิชานั้น ๆ ตามที่ก าหนด ซึ่งในการอบรมเพ่ิมเติม 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และมูลนิธิมาตรฐานโรงแรม
ไทย จะมีก าหนดการเกี่ยวกับการอบรมเพ่ิมเติมในแต่ละภูมิภาค และมีการก าหนดสถานที่อบรม
เพ่ิมเติมผ่านหน่วยงานที่เก่ียวข้อง จากนั้นหลังจากการอบรมเพ่ิมเติมเสร็จสิ้นผู้เข้ารับการประเมินที่ท า
การอบรมเรียบร้อยสามารถเข้าสู่กระบวนการการสมัครเพ่ิมเข้าสู่กระบวนการทดสอบมาตรฐาน
วิชาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมนั้นได้ในล าดับถัดไป 
 

14. ขั้นตอนที่ 14  การออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิ
วิชาชีพ 

 ขั้นตอนในการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพจะ
ท าการพิจารณาผลการประเมินตามมาตรฐานอาชีพที่ผู้เข้ารับการประเมินได้ผ่านการประเมิน  และผู้
เข้ารับการประเมินมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์การให้ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพตามที่ก าหนด  
ซ่ึงหน่วยงานที่มีหน้าที่รับรองจะด าเนินการออกหนังสือรับรองและประกาศนียบัตรส าหรับผู้เข้ารับการ
ประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานอาชีพนั้น ๆ ซึ่ง หน่วยงานที่มีหน้าที่รับรองได้แก่ 
สมาคมโรงแรมไทย กรมพัฒนาฝีมือ กรมการท่องเที่ยว และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และข้อมูลขั้นตอน
ในการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพ จะถูกส่งไปยัง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือแจ้งข้อมูลให้ทราบเกี่ยวกับจ านวน และรายชื่อของผู้เข้ารับการประเมิน
มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานอาชีพท่ีผ่านการประเมิน 
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2.2 วัตถุประสงค์ที ่2  เพื่อน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
เพื่อเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม 
 

แนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ สามารถจ าแนกแนวทางส าหรับการส่งเสริม
ผู้ประกอบการโดยการก าหนดบทบาทของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานเพ่ือเป็นการสนับสนุนกระตุ้น
ส่ ง เสริ ม ให้ ผู้ ป ระกอบการ เข้ า ร่ ว มประ เมิน  โดยบทบาทดั งกล่ า วนั้ นประกอบ ไปด้ ว ย  
บทบาทของหน่วยงานภาครัฐ บทบาทของหน่วยงานภาคเอกชน และ บทบาทหน่วยงานไม่แสวงหา
ผลก าไร สามารถสรุปได้ดังนี้  

1. ภาครัฐ 
บทบาทหน้าที่ของภาครัฐที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วย 
1) องค์กรผู้ประเมินควรมีแผนการสนับสนุนจากภาครัฐในการเข้าร่วมกิจกรรมกระบวนการ

ประเมินระบบมาตรฐาน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การลดหย่อนทางด้านภาษี
โรงแรม การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการประเมิน 

2) แนวทางในการประเมินหากผู้ประเมินหรือหน่วยงานจากภาครัฐมีการสนับสนุนในส่วน
ของค่าใช้จ่ายจะส่งผลให้ผู้ประกอบการยินดีเข้าร่วมประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพ
มากขึ้น 

3) แนวทางในการลดหย่อนภาษีส าหรับผู้ประกอบการโรงแรมที่ส่งพนักงานเข้าสู่
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพตามจ านวนที่รัฐก าหนด 

4) แนวทางในการส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่ในการรับรองการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

2. ภาคเอกชน (องค์กรเอกชน) 
บทบาทหน้าที่ขององค์กรเอกชนที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วย 
1) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการส่งพนักงานให้เข้าร่วมการประเมินเป็นการ

สนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
2) แนวทางในการส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม

ให้มีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 
3) เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับกระตุ้นให้บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมีขีดความ 
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สามารถในการแข่งขันเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงานโลกได้โดยให้หน่วยงานรัฐที่มีหน้าที่รับรอง
และสามารถส่งแรงงานไทยไปยังต่างประเทศได้ 

 
3. ภาคหน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม  
บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม หรือ หน่วยงานผู้รับรองผล ที่จะสามารถ

เป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วย 
1) องค์กรผู้ประเมินควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการที่จะสามารถน าผลการ

ทดสอบการประเมินไปเทียบเคียงกับการขอรับรองกับหน่วยประเมินอ่ืน ๆได้ โดยที่
ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถเทียบเคียงกับ กรมการ
ท่องเที่ยว และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ได้ 

2) องค์กรผู้ประเมินควรมีการจัดการในเรื่องของก าหนดเวลาที่จ าเป็นต้องใช้ในการทดสอบ
ประเมิน ที่เหมาะสมจะสามารถท าให้ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่การ
ประเมิน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี คือ วิธีการประเมินไม่เกิน ครึ่งวัน 

3) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการให้เข้าสู่การประเมินในด้านของการวางแผนของ
องค์กรผู้ประเมินควรมีวิธีการประเมินที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง โดยที่ประชุม
เสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การทดสอบข้อเขียนข้อสอบควรมีในรูปแบบการประเมินเชิง
ประสบการณ์ไม่เน้นวิชาการมากเกินไปจะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมการประเมิน
มากยิ่งขึ้น 

4) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินในการทดสอบประเมินผู้ประเมิน
ควรเป็นผู้ที่มาจากการปฏิบัติงานจริงหรือผู้ที่มีประสบการณ์ทางด้านอุตสาหกรรม
โรงแรมจะท าให้อยากเข้าร่วมประเมินยิ่งขึ้น โดยมาจากสมาคมโรงแรม 

5) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินในกระบวนการรับรองการ
ประเมินควรมีความหลากหลายในด้านการประเมิน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ 
การประเมินด้านภาษา การประเมินจากการสังเกตการณ์ การประเมินจากการปฏิบัติงาน
ฯลฯ จะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมประเมินยิ่งขึ้น 

6) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินองค์ผู้ประเมินควรมีจ านวนหน่วย
ประเมินที่มากเพียงพอ โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การกระจายหน่วยประเมิน
ไปยังภูมิภาคเพ่ือให้ผู้ประกอบการเข้าถึงการประเมินได้ดอย่าง่าย 

7) องค์กรผู้ประเมินควรมีระบบการรองรับ การขอรับการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ 
8) หากผู้ประเมินชี้แจงให้เห็นถึงผลประโยชน์ที่ผู้ประกอบการจะได้รับในการส่งพนักงานเข้า

ประเมินจะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น โดยผู้ประกอบการ
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จะเล็งเห็นผลประโยชน์ในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการบริการที่มีศักยภาพมาก
ยิ่งขึ้น ด้านกระบวนการท างานภายในองค์กร และรวมไปถึงด้านการเรียนรู้ของพนักงาน
มีการปรับตัวและการเติบโตของพนักงานมากยิ่งขึ้น 

9) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการจ าเป็นต้องมีการสนับสนุนจากทางสมาคม/ชมรม
ของผู้ประกอบการ เพ่ือท าให้ผู้ประกอบการมีความสนใจที่อยากจะเข้าร่วมการประเมิน 

10) การพัฒนาระบบการประเมินร่วมกับหน่วยงานประเมินต่างๆ  จะสามารถส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น 

11) การจัดกิจกรรมการรับฟังความคิดเห็นจากหน่วยงานผู้ถูกประเมินอย่างต่อเนื่องจะเป็น
การส่งเสริมให้ผู้ประกอบการมีความสนใจที่อยากเข้าสู่การประเมิน 

12) การจัดท าระบบการตรวจสอบการประเมินให้มีมาตรฐานและจัดท าการเผยแพร่ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์กับโรงแรมท่ีจะได้รับอย่างเป็นรูปธรรมหลังจากการเข้าร่วมการประเมิน 

 
2.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม นั้นประกอบไปด้วย การจัดการทางด้านการวางแผน (Planning) การน าไปปฏิบัติ ปรับใช้ 
(Implementation) และ การควบคุม (Controlling) :ซึ่งกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมนั้น ประกอบไปด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

การวางแผน (Planning) จะเป็นกระบวนการบริหารจัดการ เพ่ือวางเป้าหมาย พันธกิจ ของ
หน่วยงาน เพ่ือมีการจัดการบริหารเป้าหมาย และทิศทางการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่ง
หากการบริหารจัดการที่มีเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถท าให้หน่วยงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้
อย่างดี ซึ่งการก าหนดแผน เป้าหมาย และพันธกิจของหน่วยงาน จะเป็นไปดังต่อไปนี้ 

1. เป้าหมาย 
1) บุคลากรในอุตสาหกรรมเข้าสู่ระบบการประเมิน 20 % ภายใน 3 ปี 
2) มีสถานประกอบการที่ส่งพนักงานเข้าสู่การประเมินโดยมีพนักงานผ่านมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 20 % ภายในระยะเวลา 5 ปี 
3) มีสถานประกอบการเข้าสู่การประเมิน Thailand Competency Hotel Standard 5 % 

ภายในระยะเวลา 5 ปี 
2. พันธกิจ  
พนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยสู่มาตรฐาน MRA อย่างยั่งยืนและมีส่วนร่วม 
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3. การน าไปปฏิบัติ (Implementation) 
 กระบวนการน าไปปฏิบัติ เป็นหนึ่งกลไกที่จะท าให้กระบวนการบริหารจัดการ และ 
กระบวนการต่าง ๆ เป็นไปได้อย่างมีระบบ ซึ่งกระบวนการน าไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิดกระบวนการ
ทางด้านการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมได้นั้น 
มีหน่วยงานอยู่หลักๆ คือ 3 หน่วย ได้แก่ หน่วยมาตรฐาน หน่วยประเมิน หน่วยสนับสนุน  
ซึ่งหน่วยงานนี้เป็นส่วนหนึ่งที่จะกระตุ้นให้บุคลากร และผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมากขึ้น ซึ่งแต่ละหน่วยต่างมีความส าคัญในการปฏิบัติ
เพ่ือให้เกิดกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นระบบด้านการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นไปตามโครงสร้างดังรูปดังต่อไปนี้
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รองนายกรัฐมนตรี 
ที่รับมอบหมาย 

หน่วยสนับสนุน หน่วยประเมิน หน่วยมาตรฐาน 

ก าหนดมาตรฐาน 

ออกเอกสารรับรอง 

ประสานงานกับหน่วยงาน
อาเซียนร่วมกับ 

กระทรวงท่องเที่ยว 

การดูแลหน่วย
ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

มาตรฐาน 
หน่วยประเมิน 

มาตรฐาน 
ผู้ประเมิน 

กระตุ้นภาคเอกชนให้
เกิดการส่งพนักงานเข้า
ประเมินด้วยวิธีการทาง
กฎหมายส่งเสริม และ
กฎหมายสนับสนุน  

(ผ่านกระทรวงพานิชย์ 
และกระทรวงแรงงาน) 

กระตุ้นระดับบุคคลเข้าสู่
กระบวนการประเมิน

ด้วยกฎหมายสนับสนนุ
ส่งเสริมผ่าน 

พระราชบัญญัติแรงงาน 

บ
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4. การน าไปปฏิบัติ (Implementation)  
ประกอบไปด้วย 3 หน่วยหลัก ได้แก่ หน่วยมาตรฐาน หน่วยประเมิน และหน่วยสนับสนุน  

ดังต่อไปนี้ 
 
2.4 หน่วยมาตรฐาน ประกอบด้วย  

1. การก าหนดมาตรฐาน  
 การก าหนดมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของภาครัฐ 
ภาคเอกชน ภาคการศึกษา หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมโรงแรม โดยร่วมกันก าหนด
เป้าหมายและทิศทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรโรงแรมให้มีคุณภาพภายใต้มาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมและสามารถประเมินผลการด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม ทั้งนี้
เมื่อหน่วยงานดังกล่าวได้จัดการท าสัญญาร่วมมือกัน ท าให้อุตสาหกรรมโรงแรมไทยสามารถพัฒนา
บุคลากรโรงแรมได้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงยกระดับความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานตนเองให้
สอดคล้องกับทิศทางที่ร่วมกันก าหนด อย่างไรก็ตามเมื่อหน่วยงานดังกล่าวมีการท าสัญญาร่วมกันก าหนด
เป้าหมายหรือตัวชี้วัด จากนั้นน าไปด าเนินการใช้กับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม  

2. การออกเอกสารรับรอง  
 การออกเอกสารรับรองเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ขั้นตอนในการ
ออกหนังสือรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม และประกาศนียบัตรจะพิจารณาผล
ของการประเมินตามมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ที่ผู้เข้ารับการประเมินได้ผ่านการ
ประเมิน และผู้เข้ารับการประเมินมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์การให้เอกสารรับรองตามทีห่น่วยงานก าหนด 
สมาคมโรงแรม หรือ เจ้าภาพที่มีหน้าที่ในการรับรองจะด าเนินการออกหนังสือรับรองและประกาศนียบัตร
ให้แก่ผู้เข้ารับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
 

4. การประสานงานกับหน่วยงานอาเซียนร่วมกับกระทรวงท่องเที่ยวและกีฬา 
การประสานงานกับหน่วยงานอาเซียนร่วมกับกระทรวงท่องเที่ยว  เพ่ือเป็นการประสานงานใน

การพัฒนาและยกระดับบุคลากรที่ต้องการเข้าสู่กระบวนการประเมินที่มากกว่าระดับชาติ หรือ บุคลากรที่
ต้องการประเมินในระดับสากล ดังนั้นการที่มีหน่วยงานที่ติดต่อกับอาเซียนจะเป็นอีกหนึ่งกลไกในการ
ขับเคลื่อนให้บุคลากรที่อยู่ในอุตสาหกรรมโรงแรมมีการพัฒนา และสามารถยกระดับ ในการสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันร่วมกับนานาประเทศได้ในอีกระดับหนึ่ง 
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2.5 หน่วยประเมิน ประกอบด้วย 

1. การดูแลหน่วยประเมิน 
 การดูแลหน่วยประเมินประกอบไปด้วยการดูแลจ านวนหน่วยประเมินที่จะสามารถรองรับผู้ที่จะ
เข้ารับการประเมินให้มีความเพียงพอทุกภูมิภาค รวมไปถึงการจัดการบริหารมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมเกี่ยวกับคุณภาพของหน่วยประเมินในแต่ละภูมิภาคให้เหมาะสม มีการตรวจสอบ
คุณภาพอย่างสม่ าเสมอ และการก าหนดหน้าที่บทบาทของหน่วยประเมินว่าใครจะต้องมีหน้าที่ในการ
ประเมิน รวมไปถึงการดูแลเรื่องของการประเมินจ าเป็นต้องค านึงถึงสิ่งใดบ้าง เช่น มาตรฐานการประเมิน
ข้อสอบ มาตรฐานการประเมินโดยบุคลากรที่เป็นผู้ประเมินต้องได้รับการอบรมผ่านการเป็นผู้ประเมิน
เรียบร้อย รวมถึงอุปกรณ์ และสถานที่ในการจัดการประเมินจ าเป็นต้องมีการดูแลให้มีคุณภาพที่ถูกต้อง
และเหมาะสม  

2. วิธีการประเมิน 
 วิธีการประเมิน โดยสมาคมโรงแรมซึ่งเป็นเจ้าภาพจะเป็นผู้จัดสนามสอบหลักและเชิญผู้ประเมิน
ตามรายชื่อประกาศของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ กรมการท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
สมาคมโรงแรมไทย ที่คัดจากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม โดยขั้นตอนการประเมินให้
เป็นไปตามเกณฑ์ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ/หรือกรมการท่องเที่ยว และ/หรือของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และ/หรือกรอบเทียบเคียงสมรรถนะ (ที่ก าลังจะด าเนินการ) โดยความร่วมมือของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการสนับสนุนการจัดการประเมินแต่ละรอบ ทั้งนี้ขั้นตอนการประเมิน จะแบ่งออกเป็น
ภาคปฏิบัติ โดยในแต่ละสมรรถนะตามการเทียบเคียงสมรรถนะ ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ/หรือ
กรมการท่องเที่ยว และ/หรือของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือกรอบเทียบเคียงสมรรถนะ ตามที่มี
การก าหนดเกี่ยวกับวิธีการประเมินไว้ 

3. มาตรฐานหน่วยประเมิน 
มาตรฐานหน่วยประเมินจากการลงนามสัญญาร่วม ระหว่างหน่วยงาน ภาครัฐ ภาคเอกชน และ 

หน่วยงานที่ไม่แสวงหาผลก าไร มีการก าหนดมาตรฐานหน่วยประเมินร่วมกันเพ่ือให้เป็นมาตรฐานที่เป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน มีการจัดการบริหารในด้านการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย ซึ่งมาตรฐานที่ได้ก าหนดขึ้นนั้นต้องได้รับการยอมรับจากหน่วยงานทุกภาคส่วนที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการประเมิน ซึ่งหน่วยประเมินจากที่ได้ท าการศึกษามาคือ หน่วยประเมินของสถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ (องค์กรมหาชน) จะมีรูปแบบมาตรฐานการประเมินที่แตกต่าง และในส่วนของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานจะมีมาตรฐานทางด้านหน่วยประเมินที่เป็นในรูปแบบของหน่วยงานเช่นเดียวกัน ดังนั้น สิ่งที่
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ส าคัญที่สุดคือการลงนามสัญญาร่วมมือกัน เพ่ือก าหนดมาตรฐานหน่วยงานที่เป็นกลางเพ่ือส าหรับการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

4. มาตรฐานผู้ประเมิน  
 มาตรฐานผู้ประเมินส าหรับกระบวนการสรรหาผู้ประเมินจะต้องได้รับการสรรหาจากทั้งในภาค
กลุ่มนักวิชาการ และ ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทยจะเป็นเจ้าภาพ
ในการเป็นผู้น าส่งรายชื่อผู้ที่มีคุณวุฒิและมีความสามารถทั้งภาคนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิใน
อุตสาหกรรมโรงแรม (ซึ่งเป็นที่ยอมรับของอุตสาหกรรม จ านวนมากกว่า 40 คนต่อครั้ง) ให้กับ สมาคม
โรงแรม สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือท าการอบรมผู้ประเมินตามเกณฑ์ของทั้ง
สองหน่วยงาน เมื่อผ่านก็ให้ สมาคมโรงแรม สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ขึ้นบัญชี
ผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม โดยผู้ประเมินจะต้องมีรายละเอียดของคุณสมบัติในด้านต่าง ๆ ที่
จ าเป็นส าหรับ การเป็นผู้ตรวจประเมินและหัวหน้าทีมผู้ตรวจประเมิน ทั้งพฤติกรรมส่วนบุคคล รวมถึง
ความรู้และทักษะทั้งในด้าน ทั่วไป และเฉพาะทางส าหรับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุ คลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 
 
2.6 หน่วยสนับสนุน ประกอบด้วย 

1. กระตุ้นภาคเอกชนให้เกิดการส่งพนักงานเข้าประเมินด้วยวิธีการทางกฎหมายส่งเสริม และ
กฎหมายสนับสนุน  

การกระตุ้นที่จะส่งเสริมให้ภาคเอกชนส่งพนักงานเข้าประเมินมีหลายปัจจัย กระบวนการที่จะ
สามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้ามามีส่วนในการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมมากขึ้น คือการเข้ามามีส่วนร่วมจากรัฐบาลในการลดหย่อนภาษีเกี่ยวกับภาษีโรงแรม หาก
โรงแรมใดมีการจัดการในเรื่องของการส่งเสริมให้พนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินมากเท่าไหร่ ก็จะ
สามารถลดหย่อนภาษีโรงแรมได้เพ่ิมมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น การลดหย่อยภาษีจึงเป็นปัจจัยหนึ่งต่อ
ความส าเร็จที่จะสามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่ระบบการประเมินนอกจากนี้  การที่รัฐบาล
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมประเมิน เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถกระตุ้น และเป็นการส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินมาตรฐานสมรรถนะตามวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปัจจุบันผู้ประกอบการในแต่ละภูมิภาคยังไม่มีการส่งเสริมในการเข้าร่วมการประเมิน
มากนัก ดังนั้นการที่รัฐบาลจะสนับสนุนค่าใช้จ่ายส าหรับการเข้าร่วมประเมินนั้นจะสามารถท าให้
ผู้ประกอบการมีความต้องการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น  การรับรองมาตรฐานโรงแรมเกี่ยวกับ
มาตรฐานคุณภาพที่มีหน่วยงานรับรอง เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สมาคมโรงแรมรัฐบาลส่งเสริมโรงแรม
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ที่ผ่านการประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่มีมาตรฐานตามที่ก าหนดรัฐบาลให้
ความส าคัญกับเรื่องมาตรฐาน โดยเฉพาะมาตรฐานการบริการซึ่งภาครัฐจะร่วมส่งเสริมโรงแรมดังกล่าว 
 

2. กระตุ้นระดับบุคคลเข้าสู่กระบวนการประเมินด้วยกฎหมายสนับสนุนส่งเสริมผ่าน
พระราชบัญญัติแรงงาน  

การกระตุ้นระดับบุคคลเพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมินด้วยกฎหมายสนับสนุนส่งเสริมผ่าน 
พระราชบัญญัติแรงงาน ประกอบไปด้วย การส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพใน
อุตสาหกรรมโรงแรม เป็นสิ่งหนึ่งที่ผู้ประกอบการต้องการให้พนักงานของตนเองมีศักยภาพ ทักษะฝีมือ
แรงงานที่พร้อมในการส่งมอบบริการ และยังเป็นสิ่งที่สามารถจะยอมรับได้ว่า โรงแรม หรือผู้ประกอบการ
ให้ความส าคัญสนใจ ซึ่งหากผู้ประกอบการและโรงแรมให้ความส าคัญกับบุคลากรของตนเองมากเท่าไหร่ก็
จะสามารถสร้างทักษะฝีมือแรงงานของตนเองได้มากเท่านั้น นอกจากนี้โรงแรมยังสามารถสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันได้ และยังท าให้โรงแรมเป็นที่ยอมรับจากลูกค้าในเรื่องของการบริการในอีก
ทางหนึ่งเช่นเดียวกัน นอกจากนี้การที่ประเทศไทยประกาศกฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติ
ส่งผลให้ ประชาชนชาวไทยถูกคุ้มครองโดยกฎหมาย เพ่ือป้องกันแรงงานข้ามชาติ รวมถึงการปกป้องการที่
ผู้ที่ไม่มีใบอนุญาตไม่ให้สามารถมาท างานเฉพาะนั้นได้ ซึ่งในอาชีพเฉพาะนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจ าเป็นจะต้อง
ใช้ความช านาญในแต่ละด้าน และต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาชีพนั้นอย่างแท้จริง  การที่สมาคม
โรงแรมไทย หรือหน่วยงานรับรองทางด้านมาตรฐานมีการรับรองมาตรฐานสมรรถนะบุคลากรของ
พนักงานที่มีความสามารถทางด้านการโรงแรม และมีการประเมินที่มีคุณภาพนั้น  เป็นหนึ่งในตัวชี้วัดที่จะ
สามารถแสดงให้เห็นว่าพนักงานหรือบุคลากร มีมาตรฐานตามสมรรถนะ และคุณภาพในการบริการตามที่
ก าหนดไว้ 
 
5. การควบคุม (Controlling) 
 การควบคุมเป็นอีกกระบวนการบริหารกระบวนการหนึ่งที่เป็นสิ่งส าคัญที่ต้องดูแลเพ่ือเป็นการ
ควบคุมมาตรฐานการประเมิน รวมถึงคุณภาพต่างๆในกระบวนการประเมิน ซึ่งสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการ
ควบคุมเพ่ือให้มาตรฐานทางด้านกระบวนการประเมินมีมาตรฐานมากยิ่งขึ้นจ าเป็นต้องค านึงถึงการ
ควบคุมดังต่อไปนี้ 

1) จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมที่เข้าสู่การประเมิน 
2) จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมที่ผ่านการประเมิน 
3) จ านวนสถานประกอบการที่เข้าร่วมกิจกรรม 
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4) จ านวนสถานประกอบการที่รับรางวัล Thailand Competency Hotel Standard  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6. ผลส าเร็จและความคุ้มค่าของงานวิจัย 
     การศึกษาในโครงการ การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุ ตส าหกร รม โ ร ง แ ร ม ไท ย อย่ า ง มี ส่ ว น ร่ ว ม  (Development of Administration Process on 
Professional Standard of Hotel Industry :Participatory research) เป็นส่วนหนึ่งของวัตถุประสงค์
หลักของแผนงานวิจัยและน าไปสู่การประยุกต์ใช้ ตลอดจนมีความคุ้มค่ากับงบประมาณท่ีจะใช้ท าการวิจัย 
ในระดับ Intermediate results ซึ่งเป็นผลส าเร็จระดับกลาง กล่าวคือ เป็นผลส าเร็จที่ต่อยอดมาจาก
ผลส าเร็จเบื้องต้นจากการศึกษาและปรากฏการณ์ในประเด็น ข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของ
บุ ค ล า ก ร วิ ช า ชี พ ก า ร โ ร ง แ ร ม  (ASEAN Mutual Recognition Arrangement on Tourism 
Professionals) และ เป็นผลที่จะก้าวไปสู่ผลส าเร็จระยะสุดท้ายของงานวิจัย 
 
  

Implementation 

Planning Controlling 

- จัดตั้งคณะกรรมการ 
- เป้าหมาย/พันธกิจ ในการท างานรว่มกัน 
- จัดโครงสร้างอ านาจหนา้ที่เพื่อผลกัดันตาม

เป้าหมาย 

- การควบคุมกระบวนการประเมิน 
จ านวนบุคลากร และจ านวนสถาน
ประกอบการในการเข้าร่วมกิจกรรม 

- หน่วยมาตรฐาน 
- หน่วยประเมิน 
- หน่วยสนับสนุน 
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7.ระดับความส าเร็จของงาน 
 P (Preliminary results) 
 I (Intermediate results) 
 G (Goal results) 

ทั้งนี้ในด้านความคุ้มค่าของงาน คาดว่า สามารถท าให้อุตสาหกรรมการโรงแรมที่พักใน
พ้ืนที่ มีกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่สอดคล้องกันในระบบ
มาตรฐานต่าง ๆ ที่ประกาศใช้ในประเทศไทย เช่น มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมที่
สอดคล้องกับสมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่ง
อาเซียน (ASEAN Mutual Recognition Arrangement on Tourism Professionals) อันจะส่งผลต่อ
สมรรถนะการให้บริการ คุณภาพและภาพลักษณ์การให้บริการในภาพรวม นอกจากนี้ ยังท าให้ประโยชน์
ทางเศรษฐกิจจากการท่องเที่ยวและบริการโดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมโรงแรมที่พักดังกล่าว
กระจายลงตามสมรรถนะความสามารถของบุคลากร อันจะน าไปสู่ความยั่งยืน ทุกภาคส่วนมีความพร้อม
ในการปรับตัวเพ่ือรักษาและพัฒนาสมรรถนะของอุตสาหกรรมโรงแรมได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน รวมไป
ถึง ทุกภาคส่วนมีความพร้อมในการเตรียมปรับตัวเพ่ือพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยที่สอดคล้องกับระบบมาตรฐานต่าง ๆ ที่ประกาศใช้ เช่น ข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติ
ของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียน และเพ่ือน าไปสู่พัฒนาสมรรถนะในการแข่งขันของ
อุตสาหกรรมการโรงแรมที่พักได้อย่างต่อเนื่อง 

 
8. การน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

1. ผู้ประกอบการโรงแรมไทย พนักงานโรงแรม ตลอดจนภาคส่วนในอุตสาหกรรมบริการโรงแรม
และที่พักของประเทศไทยมีความตระหนัก เกี่ยวกับกระบวนการขั้นตอนในการเข้าสู่กระบวนการประเมิน
มากยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการสร้างสมรรถนะของพนักงานให้มีความสามารถและมีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น 
นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ทาง ผู้ประกอบการสามารถตระหนักถึงการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมิน เพ่ือเป็นการ
รับรองสถานประกอบการที่พักให้ได้รับมาตรฐานมากยิ่งข้ึนเกี่ยวกับบุคลากรในโรงแรมไทย 

2. ผู้ประกอบการโรงแรมไทย สมาคมโรงแรมไทย ตลอดจนภาคส่วนต่าง ๆ ในอุตสาหกรรมการ
โรงแรมไทยมีขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ิมขึ้นและยังมีรูปแบบกระบวนการประเมินที่สามารถ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงแรมได้อย่างแท้จริง 
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3. กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา กระทรวงแรงงาน กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ สมาคมโรงแรมไทย ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปเป็นต้นแบบในการท างานงานใน
รูปแบบบูรณาการร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการประเมินที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนี้ยังสามารถน าผล
การศึกษานี้ไปใช้ประกอบการประเมินเพ่ือเป็นการทดสอบพนักงาน หรือบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4. กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงแรงงาน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง มีกระบวนการประเมิน
มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรมไทย และสามารถน าระบบการประเมินดังกล่าวเป็นต้นแบบใน
การจัดการอบรมเพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมินได้อย่างง่าย และบุคลากรโรงแรมสามารถมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงแรม สามารถทดสอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากร
โรงแรมไทยผ่านได้ง่ายมากยิ่งขึ้นในกรณีที่มีการจัดการอบรมเกี่ยวกับกระบวนการทดสอบเบื้องต้นจาก
กระบวนการดังกล่าว 

 5. ภาครัฐสามารถน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการ
ทดสอบสมรรถนะของบุคลากรในโรงแรมไทย นอกจากนี้ยังสามารถเป็นแนวทางในการสร้างขีด
ความสามารถของโรงแรมเพ่ือให้มีเพ่ิมเติมมากขึ้น และยังเป็นการกระตุ้นให้โรงแรมเข้าสู่กระบวนการ
ประเมิน และการส่งพนักงานของตนเองเข้าสู่กระบวนการประเมินมากยิ่งขึ้น จากผลประโยชน์ที่ได้รับจาก
การก าหนดนโยบาย เช่น การก าหนดลดหย่อนภาษี นโยบายเกี่ยวกับการรับรองมาตรฐานโรงแรมที่มี
พนักงานผ่านการทดสอบ 
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บทคัดย่อ 
 

 

 แผนงานวิจัย เรื่อง “การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุ ตส าหกร รม โ ร ง แ ร ม ไท ย อย่ า ง มี ส่ ว น ร่ ว ม  (Development of Administration Process on 
Professional Standard of Hotel Industry :Participatory research)” มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา 
คือ  เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม และ เพ่ือเสนอกระบวนการบริหาร
จัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 ผลการวิจัยพบว่า. กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ประกอบไปด้วย การจัดการทางด้านการวางแผน (Planning) การน าไป
ปฏิบัติ ปรับใช้ (Implementation) และ การควบคุม (Controlling) โดยการวางแผน (Planning) จะเป็น
กระบวนการบริหารจัดการ เพ่ือวางเป้าหมาย พันธกิจ ของหน่วยงาน คือ 1) บุคลากรในอุตสาหกรรมเข้า
สู่ระบบการประเมิน 20 % ภายใน 3 ปี 2) มีสถานประกอบการที่ส่งพนักงานเข้าสู่การประเมินโดยมี
พนักงานผ่านมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 20 % ภายในระยะเวลา 5 ปี 3) มีสถาน
ประกอบการเข้าสู่การประเมิน Thailand Competency Hotel Standard 5 % ภายในระยะเวลา 5 ปี 
และพันธกิจ คือ พนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยสู่มาตรฐาน MRA อย่างยั่งยืนและมีส่วนร่วม และใน
ส่วนของการน าไปปฏิบัติ นั้น ประกอบไปด้วย 3 หน่วย ได้แก่ หน่วยมาตรฐาน หน่วยประเมิน และ หน่วย
สนับสนุน และในส่วนล าดับสุดท้ายเป็นการควบคุม เพ่ือเป็นการควบคุมคุณภาพ และมาตรฐานการ
ประเมินให้มีประสิทธิภาพคงที่ในทางด้านจ านวนบุคลากรผู้เข้าประเมิน และจ านวนสถานประกอบการที่
เข้าประเมิน ซึ่งในกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมี
ส่วนร่วมจ าเป็นอย่างยิ่งที่ควรได้รับการเข้ามามีส่วนร่วมของหน่วยงานทุกเครือข่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
มาตรฐานวิชาชีพ ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมการท่องเที่ยว สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ มูลนิธิมาตรฐาน
โรงแรมไทย สมาคมโรงแรมไทย เพ่ือให้เกิดการบูรณาการหน่วยงานทุกหน่วยงาน เข้ามาก าหนดนโยบาย 
เป้าหมายและเป็นไปในทิศทางเดียวกันในอนาคต ดังนั้น ข้อเสนอแนะที่ส าคัญของการวิจัยแผนงานนี้คือ
การบูรณาการหน่วยงานทุกหน่วยงานเข้ามามีส่วนในการประเมินมาตรฐานและมีการก าหนดเป้าหมายที่
ชัดเจนร่วมกันเพ่ือให้เกิดข้อตกลงตามกระบวนการพัฒนาการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมในอนาคต 

 
ค ำส ำคัญ: กระบวนการบริหารจัดการ, มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม, การมีส่วนร่วม 
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ABSTRACT 
 
Research plan named “Development of Administration Process on Professional 

Standard of Hotel Industry: Participatory Research” aimed to develop the participatory 
process of professional standard in hotel industry, to demonstrate the supporting 
guideline of intrapreneur in Thai hotel industry, to conduct participatory evaluation 
process of professional standard in Thai hotel industry, and to provide administrative 
process of professional standard. 

The result showed that the process on professional standard of hotel industry: 
participatory research consists of Planning, Implementation and Controlling. Planning is a 
management process to set goal and mission of the organization is: 1) The industry 
personnel enter the 20% assessment system within 3 years. 2) There are establishments 
that send employees into the assessment 20% within 5 years 3) There are establishments 
to assessment 5 % in a five year. The mission of the hotel industry is to contribute to 
sustainable and participatory MRA standards. The implementation consists of three units: 
standard units, evaluation units and support units. The last one of process on professional 
standard of hotel industry is the control. To quality control. And the evaluation standard 
to be effective in the number of personnel in the assessment. And the number of 
establishments to assess. In the process of managing professional standards in Thai 
hospitality industry, it is necessary to get involved with all organize in professional 
standards such as Department of Skill, Department of Tourism, Institute of Professional 
Qualifications, Thai Standard Hotel Foundation, Thai Hotel Association and organization 
that related to standard management. To achieve the integration of all. The key 
recommendation of this research project is the integration of all the organization into a 
standardized and well-defined set of goals. Agreed the development process of 
management of professional standards in Thai hospitality industry in the future. 
 
Keyword: Administration Process, Professional Standard of Hotel Industry, Participation. 
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บทท่ี 1 
  

บทน ำ 
 

1.1 ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ 
 

จากข้อตกลงสู่การเป็นประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญคือ 
การเชื่อมโยงใน 3 มิติ คือ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) 
ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (Socio-Cultural Pillar) และประชาคมความมั่นคงอาเซียน 
(Political and Security Pillar) ซึ่งเป็นแนวทางท่ีคาดว่าจะก่อให้เกิด ผลพวงน าไปสู่การพัฒนาที่มาก
ขึ้นในเชิงภูมิศาสตร์ เศรษฐกิจ น าไปสู่การก าหนดให้แรงงานสาขาบริการสามารถเคลื่อนย้ายได้อย่าง
เสรี ทั้งสาขาที่พัก และสาขาการเดินทาง รวมทั้งสิ้น 32 ต าแหน่งงาน ส าหรับประเทศไทย พบว่า 
สาขาบริการนับเป็นสาขาท่ีสร้างรายได้ส าคัญ กล่าวคือ เป็นแหล่งรายได้ที่มีสัดส่วนเป็นร้อยละ 45 ต่อ 
GDP ของประเทศ และในปี พ.ศ. 2552 มีจ านวนบุคลากรในภาคบริการ 10 สาขา กว่า 15,101,380 
คน มีบุคลากรที่อยู่ในสาขาการท่องเที่ยวสูงเป็นอันดับสองคือ มีจ านวนถึง 2,691,016 คน หรือ คิด
เป็นร้อยละ 17.8 ของบุคลากรในภาคบริการทั้งหมด โดยเป็นบุคลากรในสาขาโรงแรมและภัตตาคาร 
2,572,566 คน และตัวแทนธุรกิจท่องเที่ยวจ านวน 118,449 คน นอกจากนั้นยังปรากฏแนวโน้มของ
จ านวนบุคลากรที่จะเข้ามาในภาคการท่องเที่ยวจะสูงขึ้นจากความเติบโตของอุตสาหกรรมท่องเที่ยว
และเดินทาง 

ส าหรับประเทศไทยนั้น ถือได้ว่าบุคลากรในสาขาบริการและการท่องเที่ยวเป็นแรงงานกลุ่มที่
ส าคัญ จึงต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาแรงงานในกลุ่มสาขาวิชาชีพ ทั้งที่อยู่ในตลาดแรงงาน และ
แรงงานใหม่ที่ก าลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน  ทั้งนี้ประเทศไทยมีพันธกิจที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ศักยภาพแรงงานไทยใน 32 ต าแหน่งงาน ที่ท าตามความตกลงอาเซียน (Mutual Recognition 
Arrangement for ASEAN Tourism Professionals:  MRA)  แล ะ เ พ่ื อ ให้ แ ร ง ง าน ไทย ได้ รั บ 
การยกระดับสมรรถนะที่เท่าเทียม หรือสูงกว่าสมรรถนะที่ได้ก าหนดร่วมกันของอาเซียน อันเป็นการ
ประกันโอกาสถึงความได้เปรียบด้านคุณภาพที่บุคลากรในสาขาการบริการ (Hospitality Industry) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจุบันบุคลากรไทยได้รับความชื่นชมว่ามีศักยภาพสูงทางด้านการบริการท่องเที่ยว
ในระดับต้นของโลกอยู่แล้ว ทั้งนี้ข้อตกลงการเคลื่อนย้ายแรงงานในสาขาท่องเที่ยว ( Tourism 
Professionals) เป็นการใช้สมรรถนะเป็นหลัก (Core Competencies) ของมาตรฐานวิชาชีพในกลุ่ม
ประชาคมอาเซียนจะก าหนดสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานของบุคคลากรที่ประกอบวิชาชีพท่องเที่ยวมี 2 
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สาขา 32 ต าแหน่งงาน คือ สาขาที่พัก และสาขาการเดินทาง นอกจากนั้น การเป็นประชาคมอาเซียน
ที่เกิดขึ้นยังมีผลให้แรงงานทั้ง 10 ประเทศมีโอกาสในการแข่งขันอย่างสูง ดังนั้นประเทศไทยจึงจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาแรงงานให้มีสมรรถภาพ (Competencies) ที่สูงสุดตามที่อาเซียนได้ก าหนดไว้
ร่วมกันในกรอบ 32 ต าแหน่งงาน ในสาขาการท่องเที่ยว (Tourism Professionals) ภายใต้ข้อตกลง
อาเซียน (MRA) การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยที่สอดคล้องกันระหว่างระบบมาตรฐานต่าง ๆ เช่น สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันใน
คุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียนผ่านกระบวนการการมีอย่างมีส่วนร่วม จึงมี
เป้าหมายส าคัญในการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่ให้ความส าคัญ
กับความสามารถในการปฏิบัติงานอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพและสถาบันมาตรฐานวิชาชีพซึ่งจะท า
หน้าที่ในการวัดหรือเทียบเคียงสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในอาชีพนั้น ๆ ก าหนดโดย
เจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพซึ่งได้รับการสนับสนุนจากรัฐ เพ่ือให้เกิดความเข้มแข็งและความสามารถ
ร่วมกันก าหนดมาตรฐานอาชีพการโรงแรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่าประเทศไทยจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบวิธีการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่สอดคล้องกันระหว่างมาตรฐานต่าง ๆ ที่มีการ
ประกาศใช้ เพ่ือด าเนินการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยสามารถ
ส่งเสริมให้กลุ่มอาชีพในอุตสาหกรรมมีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมขึ้นท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การแข่งขันและการพัฒนาก าลังคนด้านการให้บริการโรงแรมที่พักของประเทศต่อไป 

แผนงานวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย โดยศึกษาถึงกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย และแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้า
สู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมการโรงแรมที่พักอันเป็นอุตสาหกรรมส าคัญของภาค
ท่องเที่ยวอันจะส่งผลให้ภาคส่วนในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมีแนวทางการยกระดับสมรรถนะ
บุคลากรของตน และมีแนวทางในการขับเคลื่อนคลัสเตอร์อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวร่วมกับภาคส่วน
อ่ืน ๆ เพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมดังกล่าวของประเทศ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของแผนงำน 
 
1. เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วม 
2. เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
3. เพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม

ไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1.3 กรอบแนวคิดของแผนงำนวิจัย 
 

แผนงานวิจัยนี้ได้ก าหนดกรอบกระบวนการวิจัยด้านประชากร เป็นกลุ่มเป้าหมายตาม
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมโรงแรมที่พักและกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียหลักในการพัฒนาทุนมนุษย์อุตสาหกรรมอย่างยั่งยืนจึงมีกลุ่มเป้าหมายหลัก 5 กลุ่มได้แก่กลุ่ม
บุคลากรระดับต่าง ๆ กลุ่มผู้ประกอบการกลุ่มสมาคมที่เกี่ยวข้อง สถาบันการศึกษาและกลุ่มภาครัฐ 
ผู้ก าหนดนโยบายและเครื่องมือ 

กลุ่มเป้าหมายหลักทั้ง 5 กลุ่มมีความเชื่อมโยงกันโดยกลุ่มที่อยู่ตั้งแต่ท าหน้าที่ให้บริการหรือ
ตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่อยู่ในล าดับถัดไปส่วนกลุ่มเป้าหมายจะเป็นกลุ่มที่เป็น
ผู้ซื้อจึงเป็นกลุ่มสามารถก าหนดเงื่อนไขการซื้อให้ตรงกับความต้องการของตนได้ซึ่งจากโครงสร้าง
ความเชื่อมโยงดังกล่าวแผนงานวิจัยนี้มีหลักคิดว่า 

1) การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยซึ่งควรมีความสอดคล้องกับมาตรฐานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น MRA จะยั่งยืนต้องอาศัยการมีส่วน
ร่วมของทุกส่วน ตั้งแต่การท าความเข้าใจของระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยเหล่านั้น  

2) การเสริมสร้างความตระหนักต่อระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ที่มีการประกาศใช้เป็นทางการ ตลอดจนการเสริมสร้างความตระหนักยังกล่าวยังเป็นการกระตุ้นให้
หน่วยที่ให้บริการเห็นความส าคัญและเข้ามามีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนฯ ระบบมาตรฐานมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

3) กระบวนการประเมินสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทย จ าเป็นอย่างยิ่งที่กลุ่มเป้าหมายเป็นกลไกต่าง ๆ จะต้องมีความเข้าใจที่ถูกต้อง มีความพร้อม  
มีทักษะและสมรรถนะตลอดจน ด าเนินงานตามระบบการประเมินและการบริหารจัดการระบบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยได้อย่างยั่งยืน นอกจากนี้การพัฒนาระบบ
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มาตรฐานมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ยังควรเน้นให้เกิดการรวมตัวและ
เชื่อมโยงการท างานระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มต่างเพ่ือให้เกิดเป็นเครือข่ายภายในกลุ่มต่าง ๆ 

4) หน่วยงานภาครัฐมีความส าคัญอย่างยิ่งในการสนับสนุนการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การด าเนินการและการก ากับดูแลระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือให้
สอดคล้องกับมาตรฐานต่าง ๆ ที่มีการประกาศใช้ เช่น สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติ
ของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียน ดังนั้น การเสริมสร้างความตระหนักในการขับเคลื่อน
ระบบมาตรฐานมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ให้กับกลุ่มเป้าหมายดังกล่าวจึง
เป็นสิ่งจ าเป็น 

5) การเชื่อมโยงกระบวนการขับเคลื่อนเพ่ือการพัฒนาระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่สอดคล้องกับมาตรฐานต่าง ๆ เช่น สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันใน
คุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียน ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในคลัสเตอร์บริการและ
การท่องเที่ยว เพ่ือร่วมกันวางระบบ ก าหนดมาตรการแนวทางการด าเนินงานและขับเคลื่อนการ
ยกระดับสมรรถนะฯ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ท าให้การพัฒนาที่มีความยั่งยืนจากกลไกการ
มีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
 

1.4 แนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสำรวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
การทบทวนวรรณกรรมแผนงานวิจัยการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1. แนวคิดสถาบันมาตรฐานวิชาชีพ 
2. คุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ 
3. การพัฒนามาตรฐานอาชีพและระบบคุณวุฒิวิชาชีพส าหรับประเทศไทย 
4. แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะ Competency 
5. การประเมินสมรรถนะวิชาชีพตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
6. สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่ง

อาเซียน (ASEAN MRA)  
7. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
8.แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
9.ทฤษฎีองค์การและการจัดการ 
10.แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ (Balance Scorecard: BSC) 
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1.5 วิธดี ำเนินกำรวิจัย 
 
การด าเนินการวิจัยของแผนงานวิจัยประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก ดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียมการโดยเป็นการศึกษาทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

ระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม 
ขั้นตอนที่ 2 ขั้นศึกษากระบวนการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมของอุตสาหกรรมโรงแรมและจากภาคส่วนที่
เกี่ยวข้อง (กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ สมาคมโรงแรมไทย) 

ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินสมรรถนะ
หลักร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ขั้นตอนที่ 4 ขั้นออกแบบกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมร่วมกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง (กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ สมาคมโรงแรมไทย)  

ขั้นตอนที่ 5 ขั้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

1.6 นิยำมศัพท์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
กระบวนการประเมินสมรรถนะหลัก หมายถึง ขั้นตอนการการประเมินสมรรถนะหลักของ

บุคคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ได้แก่ ท างานร่วมกับผู้ร่วมงานและลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Work effectively with colleagues and customers) ท างานในสภาพสังคมที่หลากหลายได้ 
(Work in a socially diverse environment) ด าเนินการตามสุขอนามัยในที่ท างานและระเบียบ
ความปลอดภัย (Implement occupational health and safety procedures) ปฏิบัติตามระเบียบ
ปฏิบัติด้านสุขลักษณะในสถานที่ท างาน (Comply with workplace hygiene procedures)และ
รักษา และคงความรู้อุตสาหกรรมบริการ (Maintain hospitality industry knowledge) 

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม หมายถึง ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
และคุณภาพที่พึงประสงค์ในการประกอบวิชาชีพตามกรอบของข้อตกลงยอมรับร่วมคุณสมบัตินัก
วิชาชีพ (ASEAN Mutual Recognition Arrangement: MRA) ได้แก่ แผนกส่วนหน้า (Front Office)  
แผนกแม่บ้าน (House Keeping) แผนกอาหาร (Food Production) และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
(Food and Beverage Service)   
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1.7 ขอบเขตกำรวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตในการวิจัย 4 ส่วน ดังนี้ 
 
1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

การศึกษาการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ซึ่งจะศึกษาถึงตัวชี้วัดมาตรฐานวิชาชีพหลักของอุตสาหกรรม
โรงแรมภายใต้ 5 สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การท างานร่วมกับผู้ร่วมงานและลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Work effectively with colleagues and customers) 2) การท างานในสภาพสังคมที่หลากหลาย
ได้ (Work in a socially diverse environment) 3) การด าเนินการตามสุขอนามัยในที่ท างานและ
ระเบียบความปลอดภัย (Implement occupational health and safety procedures) 4) การ
ปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติด้านสุขลักษณะในสถานที่ท างาน (Comply with workplace hygiene 
procedures) และ 5) การรักษาและคงความรู้อุตสาหกรรมบริการ (Maintain hospitality industry 
knowledge)อย่างมีส่วนร่วมของอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งจะเน้นพัฒนาเฉพาะมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามกรอบของข้อตกลงยอมรับร่วมคุณสมบัตินักวิชาชีพ (ASEAN 
Mutual Recognition Arrangement: MRA) 4 ต าแหน่งงาน ได้แก่ แผนกส่วนหน้า (Front Office)  
แผนกแม่บ้าน (House Keeping) แผนกอาหาร (Food Production) และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
(Food and Beverage Service)   

2. ขอบเขตพื้นที่ ประเทศไทยในภาพรวม 
3. ขอบเขตกลุ่มเป้ำหมำย 

กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบกด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 
3.1 หน่วยงานภาครัฐที่มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย กรมการท่องเที่ยว กรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ องค์การมหาชน  

3.2 หน่วยงานภาคเอกชนหรือภาคผู้ประกอบการ ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
ประกอบด้วย สมาคมโรงแรมไทย และมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 

4. ขอบเขตด้ำนเวลำ 12 เดือน ระหว่างวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2560 ถึงวันที่ 31 
พฤษภาคม พ.ศ. 2561 
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1.8  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1. ทุกภาคส่วนในอุตสาหกรรมบริการโรงแรมและที่พักของประเทศไทยมีความตระหนักมี
ความสามารถและมีระดับการมีส่วนร่วมต่อการขับเคลื่อนระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

2. อุตสาหกรรมการโรงแรมไทยมีขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ิมขึ้นและทุกภาคส่วน
ได้รับประโยชน์จากการจัดการระบบสมรรถนะของบุคคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีพักเพ่ิมขึ้น 

3. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้ประกอบการขับเคลื่อนระบบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในอุตสาหกรรม
ท่องเที่ยวและบริการต่อไปสู่ความยั่งยืน 

4. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ทราบถึงระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ที่มีการประกาศใช้อย่างมีส่วนร่วม 

 
  ตำรำงท่ี 1.1 หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 

หน่วยงำน ประโยชน์ที่ได้รับ 
กรมการท่องเที่ยว สามารถน าระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทยไปใช้ประกอบการก าหนดนโยบาย/ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรด้านการโรงแรมและการท่องเที่ยว 

การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 
(ททท.) 

สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการส่งเสริมการตลาดผ่าน
ระดับสมรรถนะของบุคลากรในอุตสาหกรรมที่เก่ียวเนื่องกับ
บริการได้อย่างเหมาะสม 

กรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

สามารถน าระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยไปใช้ประกอบการก าหนดบทบาทและกลยุทธ์การ
พัฒนาบุคลากรโรงแรมและที่พักในพ้ืนที่ของอปท. 

องค์การเพ่ือการพัฒนาพ้ืนที่
พิเศษอย่างยั่งยืน(อพท.) 

สามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้กับบุคลากรในการให้บริการที่
พักในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของ อพท. 

มหาวิทยาลัย/
สถาบันการศึกษา 

สามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้เป็นองค์ความรู้เพ่ือการสอน
ให้กับนักศึกษาและการท าวิจัยของคณาจารย์ และปรับใช้เป็น
ส่วนหนึ่งของกระบวนการผลิตนักศึกษาได้สอดคล้องกับความ
ต้องการของอุตสาหกรรม 
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หน่วยงำน ประโยชน์ที่ได้รับ 
สมาคมธุรกิจการท่องเที่ยวต่าง 
ๆ 

สามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้เป็นแนวทาง เพ่ือส่งเสริมการ
พัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
ให้แก่บุคลากรของสมาคม 

กิจการต่าง ๆ ในอุตสาหกรรม
การท่องเที่ยว 

สามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้เพ่ือบูรณาการกับแผนกลยุทธ์/
แผนปฏิบัติการบุคลากรขององค์กรเพ่ือการยกระดับสมรรถนะ
สู่การแข่งขัน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้เพ่ือวางแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการเพ่ือบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนต่างๆ 
ในอุตสาหกรรมที่พัก 

สถาบันมาตรฐานวิชาชีพ 
(องค์กรมหาชน)  

สามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้เพ่ือบูรณาการกับแผนกลยุทธ์
ขององค์กรในการแปลงนโยบายสู่การปฎิบัติในวิชาชีพโรงแรม
ได้จริงและเป็นต้นแบบ 

หน่วยงานภาครัฐระดับภูมิภาค สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เพ่ือวางแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการเพ่ือบูรณาการท างานร่วมกับภาคส่วนต่างๆใน
อุตสาหกรรมที่พัก 
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บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาแผนงานวิจัย “การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรง แรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” โดยมีวัตถุประสงค์ของแผนงานวิจัย 1) เพ่ือพัฒนา
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
2) เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม และ 3) เพ่ือเสนอ
กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  

แผนงานวิจัยประกอบด้วย 2 โครงการวิจัยย่อย 2 คือ โครงการวิจัยย่อยที่ 1 เรื่อง 
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่ วม และ
โครงการวิจัยย่อยที่ 2 เรื่อง แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  ทาง
คณะผู้วิจัยได้น าเสนอการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 คุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ 
2.2 แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะ Competency 
2.3 การประเมินสมรรถนะวิชาชีพตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
2.4 สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่ง

อาเซียน (ASEAN MRA) 
2.5 การวิจัยเชิงปฎิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
2.6 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.7 ทฤษฎีองค์การและการจัดการ 
2.8 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ (Balance Scorecard: BSC) 

 
2.1 แนวคิดคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ 
 จากความหมายของ “มืออาชีพ” ที่ก าหนดว่าคือ บุคคลที่ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ มี
ประสบการณ์สูง และสามารถปฏิบัติงานในสาขาวิชาหรืองานใดงานหนึ่งได้อย่างดี และข้อเสนอในการ
พัฒนาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้เป็นวิชาชีพนั้น จึงกล่าวได้ว่า มืออาชีพด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล คือ บุคคลที่ปฏิบัติงานโดยใช้องค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่ งมีการ
พัฒนาและเสริมสร้างองค์ความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบจนเป็นที่ ยอมรับร่วมกัน โดยมี
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จรรยาบรรณวิชาชีพเป็นกรอบแนวทางความประพฤติ และท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผล 
 ในประเทศไทยได้มีความพยายามจากภาคเอกชนที่รวมตัวกันเป็นสมาคม ได้แก่ 
สมาคมจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (Personnel Management Association of Thailand - 
PMAT) ที่จะผลักดันการสร้างมาตรฐานวิชาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้มีการประเมิน
หรือทดสอบเพ่ือรับรองความเป็นมืออาชีพ (accreditation) และการควบคุมการปฏิบัติงานโดย
จรรยาบรรณวิชาชีพ ( ethical code of conduct ) เช่นเดียวกับการรับรองและควบคุมผู้ประกอบ
วิชาชีพแพทย์ วิศวกร หรือสถาปนิก โดยความเป็นมืออาชีพจะต้องมีองค์ประกอบ 10 ประการ  
ซึ่งขณะนี้ได้มีการก าหนดสมรรถนะและแนวทางการขอรับรองมาตรฐานวิชาชีพในเบื้อง ต้นแล้ว 
 ในต่างประเทศ มีองค์กรภาคเอกชน และองค์กรที่ไม่แสวงผลก าไรได้จัดท าหลักสูตร
การฝึกอบรมและทดสอบเพ่ือรับรอง ความเป็นมืออาชีพด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
International Public Management Association (IPMA) Chartered Institute of Personnel 
and Development (CIPD) Canadian Council of Human Resources Association (CCHRA) 
เป็นต้น แนวคิดในการเป็นวิชาชีพ(Profassional) ประกอบด้วย ๕ องค์ประกอบ  คือ 
1.ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ (Competency) ซึ่งอิงหลักวิชาการศึกษา หลักการอบรม 
2.ระดับของการรับรองมาตรฐานวิชาชีพ ซึ่งส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น ๓ ระดับ คือ ระดับผู้ปฏิบัติงาน 
(Practitioner) ระดับวิชาชีพ (Professional) และระดับวิชาชีพอาวุโส (Senior Professional) 
3.การทดสอบมาตรฐานวิชาชีพ (ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม) โดยองค์กรรับรองวิชาชีพ 
4.มีองค์กรวิชาชีพที่มีอ านาจก าหนดการเข้ามาประกอบอาชีพของบุคคล 
5.มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 จากการที่ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีแนวคิดในการที่จะน าหลักสูตรฐาน
สมรรถนะมาใชในการจัดการเรียนการสอนใหกับผูเรียนในสายอาชีวศกึษาท้ังระบบซึ่งขอก าหนดส าคัญ
ของหลักสูตรฐานสมรรถนะคือจะตองน าสมรรถนะของผูปฏิบัติงานในแตละอาชีพมาพัฒนาเป็น
หลักสูตร จึงท าให้จ าเป็นที่ตองมีการพัฒนาคุณวุฒิวิิชาชีพไทยขึ้นเพ่ือเปนตัวก าหนดมาตรฐาน
สมรรถนะของอาชีพ ตางๆ ขึ้นส าหรับน ามาพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะตอไป ส าหรับการพัฒนา
มาตรฐานอาชีพนี้ใชวิธีการวิเคราะหหนาที่ (Functional Analysis) โดยเชิญผู้เชี่ยวชาญในอาชีพแตละ
สาขามาเปนตัวแทนกลุม อาชีพและครูผูสอนที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพมารวมกันด าเนินการ 
ความหมายของสมรรถนะ (Competence) ในความหมายทั่วไป คือความสามารถในการปฏิบัติงาน
โดยใชความรู ทักษะและเจตคติท่ีบูรณาการกันอยางแนบแนนเพื่อให้เกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สมรรถนะ (Competence) ในความหมายของงานอาชีพหรือวิชาชีพ คือ ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานอาชีพ โดยใชความรูทักษะ และเจตคติที่บูรณาการกันอยางแนบแนน เพ่ือใหเกิดผลลัพธได
อยาง มีประสิทธิภาพ ความหมายของมาตรฐานสมรรถนะ เนื่องจากสมรรถนะมีคุณลักษณะส าคัญ 2 
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ประการ คือ ประการแรกความสามารถที่แสดงวาท าได บนฐานความตองการในการปฏิบัติงานจริง
ของสภาพแวดลอมการท างาน และประการที่สอง ผลลัพธหรือ ผลของการปฏิบัติงาน คุณลักษณะทั้ง
สองนั้นอาจเรียกว่า “ท าไดและไดผล” หรือ “ท าไดผล” ซึ่งสามารถ วัด ประเมินและก าหนดใหเป็น
มาตรฐานไดเรียกวา มาตรฐานสมรรถนะ (Standards of Competence) ดังนั้นมาตรฐานสมรรถนะ
สามารถอธิบายไดดังนี้ 
 1. มาตรฐานสมรรถนะ (Standards of Competence) หมายถึง ขอก าหนดหรือเกณฑ
การปฏิบัติงานทั้งที่เปนการปฏิบัติและเปนผลของงานมาตรฐานสมรรถนะนั้นคลายกับมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน (Per formance Standard) หรือมาตรฐานการท างาน (Standard of Work)  
 2. ลักษณะของมาตรฐานสมรรถนะ มี 2 ลักษณะคือ  
  2.1 มาตรฐานดานการปฏิบัติงาน เปนสิ่งใดก็ตามที่คนสามารถท าไดไม่ใช ความมาก
น้อย ของความรูหรือระยะเวลายาวนานของการเคยท างาน  
  2.2 มาตรฐานดานผลงานเปนความเกี่ยวของกับผลลัพธของการปฏิบัติงาน (ผลผลิต 
ผลงาน) มากกวาปจจัยป้อนที่ตองการเพ่ือท าใหบรรลุหรือมาตรฐานด้านผลงานก็ คือ สิ่งใดก็ตามที่
เกี่ยวกับคุณภาพ 
 3 ลักษณะของขอก าหนดในมาตรฐานสมรรถนะ  
  3.1 เปนขอความที่ระบุถึงสิ่งซึ่งใครๆ ควรสามารถท าได้ (Statements of what 
someone should be able to do)  
  3.2 ข อความที่ระบุวิธีที่ ใช ประเมินตัดสิน (Statements of how you would 
judge this)  
  3.3 ขอความที่ระบุว า เมื่อไรและที่ไหนที่จะพิสูจน หรือแสดงความสามารถ 
( Statements of when and where you when expected them to demonstrated there 
ability)  
  3.4 ขอความที่ระบุชนิดของหลักฐานที่ตองการเพ่ือใหมั่นใจวาการปฏิบัติงานนั้นมี
ความคงเสนคงวาและเปนความสามารถที่ยั่งยืน (Statements of the type of evidence you 
would need to ensure that their performance is consistent and can be sustained)  
 กรอบคุณวุฒิวิชาชีพ (Vocational Qualifications Framework) เปนขอ้ก าหนดระดับ
นโยบายหรือระดับชาติ ที่ก าหนดระดับและขอบเขตของสมรรถนะของ ผูปฏิบัติงานที่ตองมีในแตละ
คุณวุฒิ ซึ่งคณวุฒิวิิชาชีพของแตละอาชีพจะออกใหเพ่ือรับรองวาผูที่ผานการ ประเมินตามกรอบ
คุณวุฒิอาชีพนั้นมีความรู ความสามารถ ตามขอก าหนดของกรอบคุณวุฒิในระดับเดียวกันทั่วทั้ง
ประเทศหรือทั่วทั้งภูมิภาคที่ใชกรอบคุณวุฒินิิิส าหรับกรอบคุณวุฒวิิชาชีพในประเทศไทย ในขณะนี้มี
ผลการวิจัยของนักศึกษาปริญญาเอกทดลองจัดท าไวโดยแบ่งเป็น 7 ระดับ คุณวุฒิวิชาชีพไทย (Thai 
Vocational Qualifications, TVQ) เปนระบบการรับรองความรูความสามารถ โดยออกใหเปนคณุวุฒิ
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แกผูประกอบอาชีพที่ผานการประเมินหนวยสมรรถนะได้จ านวนหนึ่งตามที่ก าหนดไวในแตละระดับ
คุณวุฒิ ซึ่งแนวคิดของการก าหนดระดับคุณวุฒวิชาชีพจะก าหนดใหระดับเริ่มตนเปนงานที่งาย ปฏิบัติ
ตามค าสั่ง ไมซับซอน ขอบเขตงานไมกวาง ความรับผิดชอบต่อสวนระดับคุณวุฒิวิชาชีพที่สูงขึ้นก็จะ
เป็นงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้น ขอบเขตงานกวางขึ้นความรับผิดชอบสูงขึ้น จาการศึกษาวิจัยระบบ
คุณวุฒิของประเทศอังกฤษ ออสเตรเลีย ฝรั่งเศสและอ่ืนๆ จึงไดก าหนดเปนรางกรอบคุณวุฒวิิชาชีพ
ส าหรับประเทศไทยเปน 7 ระดับดังตอไปนี้ 
 VQ 7 ผูเชี่ยวชาญพิเศษหรือผูช านาญพิเศษ, ผูบริหารระดับสูงถึงระดับอาวุโส  
 VQ 6 ผูเชี่ยวชาญ, ผู้บริหารระดับกลาง  
 VQ 5 ผูเชี่ยวชาญ, ผู้บริหารระดับต้น 
 VQ 4 ผูควบคุมดูแลหรือหัวหนางาน, นักเทคนิค  
 VQ 3 ผูช านัญงาน, หัวหนางาน  
 VQ 2 ผูปฏิบัติงานฝมือเฉพาะทาง  
 VQ 1 ผูปฏิบัติงานอาชีพที่ใชทักษะฝมือพ้ืนฐาน 
 มาตรฐานอาชีพ (Occupational Standard) เปนการก าหนดมาตรฐานของสมรรถนะ 
รวมทั้งความรูและความเขาใจที่คาดหวังวาบุคลากรจะบรรลุส าหรับอาชีพหนึ่ง มาตรฐานอาชีพนี้ใช
เป็นฐานในการก าหนดและประเมินเพ่ือใหไดคุณวุฒิวิชาชีพ (Vocational Qualifications - VQ) 
มาตรฐานอาชีพท าโดยกลุมอาชีพเฉพาะนั้นๆ (บางครั้งเรียกมาตรฐานสมรรถนะ) คุณวุฒิการศึกษา
วิชาชีพ (General Vocational Qualifications; GVQ) คุณวุฒิการศกึษาวิชาชีพ เปนกรอบสมรรถนะ
และมาตรฐานส าหรับผูผานการเรียนหรือการฝกอบรมแบบฐานสมรรถนะ (Competency-based 
Education/Training) โดยใชสถาบันการศึกษาหรือ ฝกอบรมเปนฐาน (Institution-based/School-
based/College-based) ทั้งนี้สมรรถนะ ดังกลาวตองมีครบ 3 องคประกอบ คือ ทักษะในการท างาน
ใหบรรลุความรูความเขาใจงานที่ท า และกิจนิสัยหรือเจตคติในการ ท างานซึ่งกอใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล องคประกอบทั้งสามนี้จะตองบูรณาการเขาด้วยกันอยางแนบแนนเพื่อใหปฏิบัติงานได
อยางมีสมรรถนะ องคประกอบที่กล่าวนี้ก็คือพิสัยการเรียนรู 3 พิสัย ตามล าดับ ได้แก่ ทักษะพิสัย
(Psychomotor Domain) พุทธิ พิสั ย  ( Cognitive Domain) และ จิ ต พิสั ย  (Affective Domain) 
นั่นเอง 
 การก าหนดมาตรฐานโดยการวิเคราะหหนาที่วิธีการที่ใชในการหาที่มาของมาตรฐาน
วิชาชีพมีหลายวิธีที่นิยมและแพรหลายได้แก่ การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวิเคราะหงาน
เฉพาะ (Task Analysis) ส าหรับในที่นี้จะกลาวถึงการหาที่มาของ มาตรฐานอาชีพโดยการใชวิธิิการ 
วิเคราะหหนาที่ (Functional Analysis) ที่พัฒนาขึ้นโดยกระทรวงการจางงาน (Department of 
Employment) เพ่ือใหมั่นใจว่ามาตรฐานสมรรถนะที่พัฒนาขึ้นโดยองคกรที่รับผิดชอบนั้นสามารถ
เปรียบเทียบได้ดวยรูปแบบ (Format) และฐานผลลัพธที่คงเสนคงวา (Consistently outcome 
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based) การวิเคราะหหนาที่เป็นเครื่องมือในการตั้งค าถามและการมุงไปที่จุดสนใจมากกวาจะเปน 
วิธีการความนาเชื่อถือขึ้นอยูกับความสามารถของกลุมคณะท างานที่เขาใจปรัชญาสมรรถนะและ 
ความสามารถของผู ด าเนินการประจ ากลุ ม (Facilitator) ที่จะควบคุมการให้ข อมูลของกลุ่ม
คณะท างาน ในขณะด าเนินการ การวิเคราะห์หนาที่เปนเทคนิคในการจัดระดับชั้นของหนาที่ โดย
เริ่มต้นจากการวิเคราะห์หาความมุงหมายหลัก (Key Purpose) ของสาขาอาชีพที่ระบุมาใหโดยใช
เทคนิคการระดมสมองภายใตการด าเนินงานของผูด าเนินการประจ ากลุม จากนั้นใชเทคนิคเดิม 
วิเคราะหความมุ่งหมายหลักแยกยอยเปน บทบาทหลัก (Key Roles) แล้ววิเคราะห์บทบาทหลักแตละ
บทบาทแยกยอยเป็นหนาที่หลัก (Key Functions) จากนั้นวิเคราะหหนาที่หลักแตละหน้าที่แยกยอย
เป็นหนวยสมรรถนะ (Units of Competence) จากนั้นจะวิเคราะหหาหน่วยย่อยสุดทายของแผนผัง
แสดงหนาที่คือ หนวยยอย (Elements of Competence) ส าหรับหนวยยอยนั้นจะมีองคประกอบ
สนับสนุน 4 หัวข้อหลักคือ 1. เกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance Criteria) 2. ขอบเขตหรือขอ 
ก า หนดขอบ เ ขต  ( Range Statement) 3. ห ลั ก ฐ านที่ ต อ งก า ร  ( Evidence requirement) 
ประกอบด้วยหลักฐานดานการปฏิบัติและหลักฐานด้านความรู้ 4. แนวทางการประเมิน (Assessment 
Guidance) 
 
2.2 แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะ Competency 

สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ให้แก่องค์การ  โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพราะสมรรถนะ
เป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ 
 องค์การต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การในด้านต่าง ๆ 
เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ  หรือการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหาร  เป็นต้น  ดังนั้นเพ่ือให้มองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับ
สมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความเป็นมา  และความหมาย  องค์ประกอบประเภทของสมรรถนะ  การ
ก าหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และการประยุกต์ใช้สมรรถนะ 

 
ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 

 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  แมคเคิลแลนด์ 
(David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเมื่ อปี ค.ศ.1960 ซึ่งกล่าวถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล(excellent performer) ในองค์การกับระดับทักษะ
ความรู้  ความสามารถ  โดยกล่าวว่า  การวัด IQ  และการทดสอบบุคลิกภาพ  ยังไม่เหมาะสมในการ
ท านายความสามารถ  หรือสมรรถนะของบุคคลได้  เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถท่ีแท้จริงออกมา
ได ้
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 ในปี ค.ศ.1970  US State Department  ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็น
ผู้บริหารอยู่  เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่าง
แม่นย า  แทนแบบทดสอบเก่า  ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ  จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่  แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ 
“Testing  for  competence  rather  than  for  intelligence”  ใ น ว า ร ส า ร   American  
Psychologist  เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า  Behavioral  Event  
Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี  ซึ่งแมคเคิลแลนด์  เรียกว่า  
สมรรถนะ (Competency)  
 ในปี ค.ศ.1982  ริชาร์ด  โบยาตซิส (Richard  Boyatzis) ได้ เขียนหนังสือชื่อ  The  
Competen  Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  แล ะ ได้ นิ ย า มค า ว่ า  
competencies  เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
 ปี ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel  และ C.K.Prahalad) ได้เขียน
หนังสือชื่อ  Competing for The  Future ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดท่ีส าคัญ  คือ  Core  Competencies  
เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ  ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลัก  เช่น  
พ้ืนฐานความรู้  ทักษะ  และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง   และอยู่ในระดับใด  จึงท างาน
ได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ 
 ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานมากข้ึน  และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับ
ต้น ๆ มีการส ารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลกน า Core Competency  เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือที่
ได้รับความนิยมเป็นอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics  และ  Strategic Planning  
แสดงว่า Core competency จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบความส าเร็จ   
จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพ่ิมมากข้ึน 
 หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจน ามาใช้เช่น  บริษัท
ปูนซีเมนต์ไทย  ปตท.  และส านักงานข้าราชการพลเรือน  เป็นต้น 
 ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้ความหมายไว้หลายนัย  ดังจะยกตัวอย่างการให้
ความหมายของนักวิชาการบางท่าน  ดังนี้ 
 สก็อต  บี  พารี  (Scott B. Parry) นิยามค าว่าสมรรถนะว่าคือ  กลุ่มของความรู้ (knowledge)  
ทักษะ(skills) และคุณลักษณะ (attributes)  ที่เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่ง
งานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกล่าว  สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น 
ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ  และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้  โดย
ผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  2004 : 48) 
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 แมคเคิลแลนด์  กล่าวว่า  สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  ซึ่ง
สามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตน
รับผิดชอบ 
 อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) ได้สรุปค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า  สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล  ซึ่งได้แก่  ความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติต่าง ๆ   อันได้แก่  
ค่านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับ
ความเหมาะสมกับองค์การ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จใน
การท างานได้ต้องมีคุณลักษณะเด่น ๆ อะไร  หรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง  หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ  
สาเหตุที่ท างานแล้วไม่ประสบความส าเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เป็นต้น 
 จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะจึงเป็น  ความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะที่จ าเป็นของ
บุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 
 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วนคือ  
 1.  ความรู้ (knowledge) คือ  ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้  เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ  
เช่น  ความรู้ด้านเครื่องยนต์  เป็นต้น  
 2.  ทักษะ (skill) คือ  สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น  ทักษะทางคอมพิวเตอร์  
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้  เป็นต้น  ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถ
ปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
 3.   ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ  เจตคติ  ค่านิยม  และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน  หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น  เช่น  ความม่ันใจในตนเอง  เป็นต้น 
 4.   บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  เช่น  คนที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้  หรือมีลักษณะเป็นผู้น า  เป็นต้น 
 5.   แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน   ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย  หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  เป็นต้น 
 ทั้ง 5 ส่วนดังกล่าวข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพ 
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จากภาพจะพบว่า  skill  และ knowledge อยู่ส่วนบน  หมายถึงว่า  ทั้ ง skill  และ 
knowledge สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก  จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้า หรือประสบการณ์ตรง   และมี
การฝึกฝนจนเกิดความช านาญ 
 จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที่เป็นความคิด
เกี่ยวกับตนเอง  คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า  คุณลักษณะ (attributes) 
 ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ  ความรู้  ทักษะ  
คุณลักษณะ  ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48)  
สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้  ทักษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจ  หรือ  ความรู้   ทักษะ  
และเจตคติ  / แรงจูงใจ  ก่อให้เกิดสมรรถนะ   
  

 
Skill 

Knowledge 

Self-concept 

Trait 

Motives /  

Attitude 
                           ภาพที่ 2.1 Iceberg Model ของสมรรถนะ 
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ภาพที่ 2.2 สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดข้ึนมาจากความรู้  ทักษะ  เจตคติ 

 จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดสมรรถนะ 
 ดังนั้นความรู้โดด ๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ  แต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดกิจกรรม
จนประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่
ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น ตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถ  ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถ้าน าความรู้มาท า
หน้าที่เป็นผู้สอนขับรถ และมีรายได้จากส่วนนี้  ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
 ในท านองเดียวกัน  ความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ  แต่ความสามารถใน
การสร้างบ้านและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง  ได้ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
 หรือในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่สมรรถนะ  แต่สิ่งจูงใจให้เกิดพลังท างาน
ส าเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐานถือว่าเป็นสมรรถนะ   
 สมรรถนะตามนัยดังกล่าวข้างต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ  
 1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies)   
      หมายถึง  ความรู้  หรือ  ทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นของบุคคลที่ต้องมีเพ่ือให้สามารถที่จะ
ท างานที่สูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได้  เช่น  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เป็นต้น   
 2.  สมรรถนะที่ท าให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  
      หมายถึง  ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน  สูงกว่าคน
ทั่วไปจึงท าให้เกิดผลส าเร็จที่แตกต่างกัน 
 

ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภทคือ  
 1.   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies)  
       หมายถึง  สมรรถนะที่แต่ละคนมี  เป็นความสามารถเฉพาะตัว  คนอ่ืนไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบได้   เช่น  การต่อสู้ป้องกันตัวของ  จา  พนม  นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มย ากุ้ง”   
ความสามารถของนักดนตรี  นักกายกรรม  และนักกีฬา  เป็นต้น  ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบ  
หรอืต้องมีความพยายามสูงมาก 

สมรรถนะ 

A            B 

ความรู้  ทักษะ  เจตคติ 

ท าให้บุคคลต่างกัน ขั้นพ้ืนฐาน 
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2.   สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies)  

       หมายถึง  สมรรถนะของบุคคลกับการท างานในต าแหน่ง  หรือบทบาทเฉพาะตัว  เช่น  
อาชีพนักส ารวจ  ก็ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลข  การคิดค านวณ  ความสามารถในการ
ท าบัญชี  เป็นต้น   
 3.   สมรรถนะองค์การ (Organization  Competencies)   
       หมายถึง  ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศ
ไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด 
มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถ
ในการผลิตสี  เป็นต้น 
 4.   สมรรถนะหลัก (Core  Competencies)  
       หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี  หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ติดต่อ
ประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัท ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน  
และการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 
 5.   สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) 
       หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือน  
แต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น ข้าราชการต ารวจเหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกันบางคน
มีสมรรถนะทางการสืบสวนสอบสวนบางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 
 

การก าหนดสมรรถนะ 
 การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency model) สามารถ
ก าหนดได้ดังนี้ (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ 2547 :62; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004:50 – 51 ; 58 – 59) 
 ในการก าหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการน าวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) ค่านิยม 
(values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพ 
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ภาพที่ 2.3 การก าหนดสมรรถนะ 

 

 

 

 

    

พันธกิจ 

วิสัยทัศน์ 

ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์องค์การ 

สมรรถนะหลัก 

(Core  Competency) 

สมรรถนะหน้าที่ 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

สมรรถนะ 

ของงาน 

(Job Competency) 
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 จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้งาน
เป็นไปด้วยดี  (alignment) ซึ่งเริ่มจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยมสู่เป้าหมายขององค์การมา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การมีอะไรบ้าง  จะใช้ความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าที่ของบุคคลในองค์การตามต าแหน่งตาม 
ๆ ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคคล  สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าที่จะไปในทาง
เดียวกัน  งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
 ถ้ามองในทิศทางกลับกันสมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดังนั้นถ้าจะให้ลึกลง
ในรายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance  Scorecard และหลักของการก าหนดตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงาน (KPI) มาใช้ดังความสัมพันธ์ในระบบบริหาร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.4  Performance  Management  System 

  

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 
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 ในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดได้ในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น 
 1.   การใช้ผลงานวิจัยมาก าหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมาด ารง
ต าแหน่ง หรือ ท าหน้าที่นั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้างผลจากการวิจัยก็จะท าให้ได้สมรรถนะที่
เรียกว่า Generic Model หรือรูปแบบทั่วไป 
 อีกประการหนึ่งอาจก าหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกว่า Job / Task Analysis หมายถึง การ
ก าหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะซึ่งเหมาะส าหรับการคัดเลือก
คนเข้ามาสู่งาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ก็ก าหนดสมรรถนะของบุคคลที่จะท างานให้ได้ผลผลิต
ตามต้องการ 
 วิธีการก าหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็ว และสะดวกแต่จะไม่เห็นความเชื่อมโยง
ต่างกับรูปแบบแรกที่มองเห็นความเชื่อมโยงแต่จะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได้ 
  

ตัวอย่างสมรรถนะ 
 1.   สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความมั่นใจตนเอง  ความคิดสร้างสรรค์  
และการสร้างนวัตกรรม  เป็นต้น 
 2.   สมรรถนะของผู้จัดการ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การวางแผน และการบริหารงาน การ
ท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านต่างประเทศ ความสามารถในการจัดการ
ตนเอง  เป็นต้น 
 

การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบากจึงอาศัยวิ ธีการ หรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัด
สมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 
 1.  ประวัติการท างานของบุคคลว่าท าอะไรบ้างมีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถอะไรเคยมี
ประสบการณ์อะไรมาบ้างจากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 
 2.  ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
      2.1  ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน (task  performance)  เป็นการท างานที่ได้เนื้องานแท้  
      2.2  ผลงานการปฏิบัติที่ ไม่ ใช่ เนื้องานแต่ เป็นบริบทของเนื้องาน  ( contextual 
performance)  ได้แก่  ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน  
เป็นต้น 
      2.3 ผลการสัมภาษณ์ (interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็นการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้วสัมภาษณ์ตามที่ก าหนดประเด็นไว้กับการ
สัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดา ๆ 
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แต่ผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียมค าถามไว้ในใจโดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ  
ให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด 
                     2.4 ศูนย์ประเมิน (assessment  center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 
                     2.5 360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมิน
จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ 
 
 การตรวจสอบสมรรถนะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นเป็นสมรรถนะที่ต้องการหรือไม่ มี
ข้อสังเกตดังนี ้

1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้  อธิบายได้ 
2. สามารถลอกเลียนแบบได้ 
3. มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
4. เป็นพฤติกรรมที่สามารถน าไปใช้ได้หลายสถานการณ์ 
5. เป็นพฤติกรรมที่ต้องเกิดขึ้นบ่อย ๆ  

 
 ระดับของสมรรถนะ 
 ระดับของสมรรถนะหมายถึง  ระดับความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะซึ่งแตกต่างกัน  
แบ่งออกเป็น  2 ประเภท คือ 

1. แบบก าหนดเป็นสเกล (scale) 
สมรรถนะแต่ละตัวจะก าหนดระดับความรู้  ทักษะและคุณลักษณะแตกต่างกันตาม 

ปัจจัย  จะก าหนดเป็นตัวชี้บ่งพฤติกรรม (behavioral indicator) ที่สะท้อนถึงความสามารถในแต่ละ
ระดับ (proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจัดระดับความสามารถไว้ 5 ระดับคือ 

(1) ระดับเริ่มต้น (beginner) 
(2) ระดับมีความรู้บ้าง (novice) 
(3) ระดับมีความรู้สูง (intermediate) 
(4) ระดับมีความรู้สูง (advance) 
(5) ระดับความเชี่ยวชาญ (expect) 
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2. แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล 
เป็นสมรรถนะที่เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก  หรือเจตคติที่ไม่ต้องใช้สเกล  เช่น  
ความซื่อสัตย์ ความตรงต่อเวลา เป็นต้น 

 
การน า competency ไปประยุกต์ใช้ 

 1.  การน า competency  ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR)  สามารถท าได้
หลายประการ  คือ    
     1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) จะเป็นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งความต้องการเกี่ยวกับต าแหน่ง  ซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับการก าหนด competency  
ในแต่ละต าแหน่ง  เพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนที่เหมาะสมจะต้องมี competency  ใดบ้าง  เพ่ือให้
สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 
     1.2   การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน  ( job evaluation of wage and 
salary administration) competency สามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน (compensable  
factor) เช่นวิธีการ point method  โดยการก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความ
จ าเป็นต้องใช้ในต าแหน่งงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด  เป็นต้น 
     1 .3    การสรรหาและการคัด เลื อก ( recruitment  and  selection)  เมื่ อมีการ 
competency ไว้แล้วการสรรหาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับ competency ตรงกับต าแหน่งงาน 
     1.4   การบรรจุต าแหน่ง  ก็ควรค านึงถึง competency ของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงตามต าแหน่งที่ต้องการ 
     1.5   การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) การฝึกอบรมและพัฒนาก็
ด าเนินการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ competency ของบุคลากรให้เต็มขีดสุดของแต่ละคน 
     1.6   การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง  ( career planning and  
succession planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (career path) ในแต่ละเส้นทางที่แต่
ละคนก้าวเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นต้องมี competency อะไรบ้าง  องค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้า
ได้อย่างไร  และตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร  ในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนใน
ต าแหน่งบริหารเป็นการสืบทอดจะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้องมีการวัด 
competency เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างไร  ซึ่งจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
     1.7 การโยกย้ าย  การเลิกจ้ าง  การเลื่ อนต าแหน่ ง  ( rotation termination and 
promotion) การทราบ competency ของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการ
โยกย้าย  การเลิกจ้าง  และการเลื่อนต าแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 
     1.8   การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) เป็นการน าหลักการ
จัดการทางคุณภาพที่เรียกว่าวงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การ
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วางแผนที่ต้องค านึงถึง competency ของแต่ละคนวางคนให้เหมาะกับงานและความสามารถรวมทั้ง
การติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เป็นส าคัญ และน าผลที่ได้
ไปปรับปรุงต่อไป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.5  การประยุกต์ใช้ competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การประยุกต์ competency ไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร   
แนวทางในการประยุกต์ competency ไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรอาจด าเนินการดังนี้ 
2.1 แต่งตั้งหรือก าหนดให้มีผู้รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่งเรียกว่า   

คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช้ competency เป็นฐานซึ่งท าหน้าที่ควบคุมติดตามการพัฒนา 
core competency และ  core products 
        2.2 คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholder) ผู้ประกอบการ
และนักวิชาการโดยเฉพาะผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาหลักสูตร และผู้เชี่ยวชาญด้านก าหนด competency 
มาช่วยก าหนดความสามารถเกี่ยวกับหน้าที่ของงานโดยการระดมสมองวิเคราะห์หน้าที่หลัก 
(functional  analysis) เพ่ือคัดเลือกหน้าที่หลัก วัตถุประสงค์หลักของงานตามเนื้อหาของงานนั้น ๆ  
        2.3  เทคนิคที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาส าคัญ อาจใช้วิธีการที่เรียกว่า ( critical 
incident technique) ได้แก่ การมอบหมายให้ระบุปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  และตอบปัญหา
เป็นขอ้ ๆ น าค าตอบมาสรุปรวมเป็นหน้าที่หลัก 
        2.4  การก าหนด core competency ซึ่งเป็นความสามารถหลักที่เป็นความรู้ ทักษะ  
และลักษณะต่าง ๆ รวมทั้งนวัตกรรมจนท าให้เกิดเอกลักษณ์ที่โดดเด่นขององค์การ ในการก าหนด 
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core competency  ผู้บริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร์ และก าหนดคุณลักษณะ ทักษะ และ
ความรู้หลัก เพ่ือน าไปสู่การก าหนดคุณลักษณะของอาชีพเพ่ือการออกแบบหลักสูตรให้รองรับ  
competency 
        2.5  ออกแบบหลักสูตรเพ่ือให้รองรับ competency และน าไปสู่การวิพากษ์หลักสูตร  
โดยผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ  จากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 
        2.6 ก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เป็นหลัก 
        2.7  น าหลักสูตรไปใช้และประเมินผล 

 
2.3 การประเมินสมรรถนะวิชาชีพตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน 
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับ 
สมรรถนะที่องค์กรคาดหวังในต าแหน่งงานนั้นๆ ว่าได้ตามที่คาดหวังหรือมีความแตกต่างกันมาก น้อย
เพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลักษณะ ดังนี้ 

 ประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic) 
 มีวัตถุประสงค์ในการประเมินอย่างชัดเจน (Objective) 
 เป็นกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได้ (Measurable) 
 เครื่องมือมีความเที่ยง (Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) 
 
วัตถุประสงค์ของการประเมินสมรรถนะในการท างาน 
1. เพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเพ่ือใช้ในการปรับปรุงงาน 
2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
3. เพ่ือให้เห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงระบบและ

พัฒนาบุคลากร 
4. เพ่ือให้บรรยากาศในการท างานร่วมกันของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และร่วมกันพัฒนา

องค์กรให้บรรลุตามเป้าหมาย 
5. เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปีของพนักงาน 
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ผู้รับผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ 
ในการประเมินสมรรถนะ องค์กรจะต้องพิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผู้ประเมินสมรรถนะนั้นขึ้นอยู่กับ

ความเหมาะสม ความพร้อม และวัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น ผู้ที่สามารถ ประเมินสมรรถนะได้ มี
ดังนี้ 

 ผู้บังคับบัญชาขั้นต้น (Immediate supervisor) 
 ผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinates) 
 เพ่ือนร่วมงาน (Peers) 
 ประเมินตนเอง (Self-assessment) 
 ประเมินโดยลูกค้า (Customer assessment) 
 ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 
การประเมินระบบสมรรถนะ มีวัตถุประสงค์เพ่ือน ามาใช้วัดระดับความสามารถที่มีอยู่ จริงของ

บุคลากร เปรียบเทียบกับระดับของสมรรถนะที่องค์การคาดหวังในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งนี้การ
ประเมินของแต่ละองค์กรนั้น อาจแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการน าระบบ สมรรถนะมาใช้ 
และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน ระบบสมรรถนะ อาจแบ่งได้
หลายรูปแบบ ดังนี้ 

1. การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะที่
ให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเชื่อว่าผู้บังคับบัญชา  จะรู้จัก
ผู้ ใต้บังคับบัญชามากที่สุด  และต้องรับผิดชอบการท างานของผู้ ใต้บังคับบัญชา ข้อจ ากัดคือ 
ผู้บังคับบัญชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลา การประเมินจากผู้บังคับบัญชา 
ใกล้ชิดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความ 
เอนเอียงหรืออคติกับลูกน้องบางคนได้ 

2. การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา  (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะที่ ได้รับความนิยมมากที่สุด  เพราะเปิดโอกาสให้ทั้งผู้ ใต้บังคับบัญชาและ 
ผู้บังคับบัญชาร่วมกันประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกัน วิธีนี้ท าได้ง่าย ประหยัด 
ค่าใช้จ่าย แต่ข้อจ ากัด คือบางครั้งผลการประเมินที่พนักงานประเมินกับผู้บังคับบัญชาอาจมีผล 
ประเมินไม่ตรงกัน ท าให้ตกลงกันไม่ได้ ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งวิธีแก้ไข  คือพนักงานและ 
ผู้บังคับบัญชาต้องบันทึกพฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไว้ให้ชัดเจนและน ามาใช้ประกอบ 
ในช่วงการสรุประดับสมรรถนะร่วมกัน การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา ( Self & Boss 
Assessment) มีข้ันตอน ดังนี้  

1. ตัวบุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
2. ผู้บังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
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4. คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องค์กร ให้ความเห็นชอบผลการประเมิน 
5. ผู้บังคับบัญชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องค์กรให้การดูแล

พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะตามความคาดหวังขององค์กร 
ข้อจ ากัดของวิธีนี้ก็คือ การประเมินตนเอง ผู้ประเมินมักจะประเมินตนเองสูงกว่าความเป็น

จริง หรือสูงกว่าที่ผู้บังคับบัญชาประเมินให้ และผู้บังคับบัญชาก็มักจะประเมินสมรรถนะของลูกน้องต่ า 
กว่าความเป็นจริง และมักมีความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกับผู้บังคับบัญชา แนว 
ทางแก้ไขคือ ผู้บังคับบัญชาจะต้องบันทึกพฤติกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในช่วงประเมินไว้เป็นหลักฐานขณะเดียวกัน  ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะต้องบันทึกพฤติกรรมต่างๆ 
ที่เกี่ยวกับสมรรถนะของตนไว้เป็นหลักฐานเช่นเดียวกันและน ามาใช้ยืนยันในช่วงปรึกษาหารือและ 
สรุปสมรรถนะร่วมกัน  นอกจากนี้  ผู้ บั งคับบัญชาควรมีทักษะในการให้ค าปรึกษาที่ดีแก่  
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ ประเมิน
สมรรถนะโดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้หรือทักษะตามสมรรถนะที่ก าหนด เช่นแบบ ปรนัยเลือกตอบ 
แบบอัตนัยโดยให้ผู้เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทนี้ ออกแบบมาเพ่ือวัด
ความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต้เงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอย่าง ของแบบทดสอบประเภท
นี้ ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัด
ความสามารถเฉพาะ เช่นSpatial Ability หรือความเข้าใจ ด้านเครื่องยนต์กลไก และแบบทดสอบที่
วัดทักษะ หรือความสามารถทางด้านร่างกาย เป็นต้น 

4. การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ส าคัญๆ (Critical Incident) เป็น
เทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุ่งเน้นให้ผู้ประเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลักๆ จาก เหตุการณ์
หรือสถานการณ์ที่ผู้ถูกประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามาเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะ ที่คาดหวัง 
ว่าสูงหรือต่ ากว่า 

5. การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินที่ง่ายที่สุด โดยให้ผู้ถูกประเมิน 
เขียนบรรยายผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่ผ่านมาว่า ตนใช้ความรู้  ทักษะและพฤติกรรมอะไรบ้าง 
หลังจากนั้นผู้ประเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะแต่ละตัวอยู่  
ระดับใด 

6. ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินท าการ 
สัมภาษณ์ผู้ใต้บังคับบัญชาตามสมรรถนะที่ก าหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยู่ระดับใด การใช้ 
เทคนิคนี้มีข้อจ ากัด คือต้องใช้เวลามากในกรณีที่มีผู้ใต้บังคับบัญชามากต้องเสียเวลามาก วิธีการนี้ 
เหมาะส าหรับใช้ในการสัมภาษณ์เพ่ือเลื่อนต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเข้าท างาน เป็นต้น 
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7. การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่ สร้าง
แบบประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า ซึ่งแบบประเมินพฤติกรรมนี้สร้างได้หลายแบบ แบบทีน่ิยม
กันแพร่หลายได้แก่แบบประเมินที่ใช้ความถี่หรือปริมาณก าหนดระดับ (Likert Scale) 

8. การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) เป็น
เทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุ่งประเมินพฤติกรรมหลักที่คาดหวัง ( Key Result Areas) ใน
สมรรถนะตัวนั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมที่แสดงออกระหว่าง 1-9 ช่วงตาม
แนวดิ่งลงมา ส าหรับผู้ประเมินอาจเป็นได้ทั้งผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ร่วมกันทั้ง 3 ฝ่ายเพ่ือประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

9. ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 360  
 เป็นการประเมินโดยใช้ เครื่ องมือที่ เป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน  
จากพฤติกรรม การปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับผู้
ถูกประเมินเป็นผู้ ประเมินสมรรถนะ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า เป็นต้น และ
เมื่อทุกคนประเมิน เสร็จแล้วก็หาข้อสรุปว่าผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ข้อดีของการ
ประเมินแบบนี้ก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจากการ
ประเมินโดยบุคคลคน เดียว ข้อจ ากัดคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางครั้งผู้ประเมินมีความเกรงใจ
ท าให้ประเมินสูงกว่า ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซึ่งกันและกันเป็นต้น 

10.  การประเมินแบบศูนย์ทดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินที่ใช้ เทคนิค
หลายๆ วิธีร่วมกันและใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต พฤติกรรม 
การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวัดทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นต้น ข้อดีของ การประเมินแบบ
นี้คือผลการประเมินมีความเที่ยง และความเชื่อถือได้สูงเพราะใช้เทคนิคหลายวิธี ร่วมกัน ใช้คนหลาย
คนช่วยกันประเมิน ส่วนข้อจ ากัดก็คือต้องเสียค่าใช้จ่ายสูง ใช้เวลามาก เป็นต้น 
 

2.4 สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียน 
(ASEAN MRA) 
ข้อตกลงร่วมว่าด้วยการยอมรับคุณสมบัติบุคลากรด้านการท่องเที่ยวอาเซียน  (ASEAN Mutual 

Recognition Arrangement on Tourism Professionals: ASEAN MRA on TP: MRA-TP) จั ดท า
ขึ้นโดยความเห็นชอบของประเทศสมาชิกอาเซียนทั้ง 10 ประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ืออ านวยความ
สะดวกในการเคลื่อนย้ายผู้ประกอบอาชีพด้านการท่องเที่ยวระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน  เพ่ือ
แลกเปลี่ยนข้อมูล และแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด และเพ่ือยกระดับสมรรถนะและศักยภาพของบุคลากร
ทางการท่องเที่ยวในประเทศสมาชิกให้อยู่ในระดับสากล โดยต าแหน่งงานที่ด าเนินการส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร ในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวภายใต้ข้อตกลงดังกล่าว ไม่รวมถึงอาชีพมัคคุเทศก์  (Tour 
Guide)ซึ่งเป็นอาชีพสงวนส าหรับคนไทยเท่านั้น ซึ่งในปัจจุบัน การพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรม
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ท่องเที่ยวภายใต้ข้อตกลงดังกล่าวด าเนินการใน 2 สาขา 6 แผนก 32 ต าแหน่งงาน ดังนี้ 
สาขาที่พัก (Hotel Services) ประกอบด้วย 4 แผนก 23 ต าแหน่งงาน ดังนี้ 

1.1 แผนกต้อนรับ (Front Office) มี 5 ต าแหน่งงาน คือ 
1.1.1 ผู้จัดการฝ่ายต้อนรับ (Front Office Manager) 
1.1.2 ผู้ควบคุมดูแลฝ่ายต้อนรับ (Front Office Supervisor) 
1.1.3 พนักงานต้อนรับ (Receptionist) 
1.1.4 พนักงานรับโทรศัพท์ (Telephone Operator) 
1.1.5 พนักงานยกกระเป๋า (Bell Boy) 

1.2 แผนกแม่บ้าน (House Keeping) มี 6 ต าแหน่งงาน คือ 
1.2.1 ผู้จัดการแผนกแม่บ้าน (Executive Housekeeper) 
1.2.2 ผู้จัดการฝ่ายซักรีด (Laundry Manager) 
1.2.3 ผู้ควบคุมดูแลห้องพัก (Floor Supervisor) 
1.2.4 พนักงานซักรีด (Laundry Attendant) 
1.2.5 พนักงานดูแลห้องพัก (Room Attendant) 
1.2.6 พนักงานท าความสะอาด (Public Area Cleaner) 

1.3 แผนกประกอบอาหาร (Food Production) มี 7 ต าแหน่งงาน คือ 
1.3.1 หัวหน้าพ่อครัว (Executive Chef) 
1.3.2 พ่อครัวแต่ละงาน (Demi Chef) 
1.3.3 ผู้ช่วยพ่อครัวฝ่ายอาหาร (Commis Chef) 
1.3.4 พ่อครัวงานขนมหวาน (Chef de Partie) 
1.3.5 ผู้ช่วยพ่อครัวขนมหวาน (Commis Pastry) 
1.3.6 งานขนมปัง (Baker) 
1.3.7 งานเนื้อ (Butcher) 

1.4 แผนกอาหารและเครื่องดื่ม (Food and Beverage Service) มี 5 ต าแหน่งงาน คือ 
1.4.1 ผู้อ านวยการแผนกอาหารและเครื่องดื่ม (F&B Director) 
1.4.2 ผู้จัดการอาหารและเครื่องดื่ม (F&B Outlet Manager) 
1.4.3 หัวหน้าพนักงานบริกร (Head Waiter) 
1.4.4 พนักงานผสมเครื่องดื่ม (Bartender) 
1.4.5 พนักงานบริกร (Waiter) 

2. สาขาการเดินทาง (Travel Services) ประกอบด้วย 2 แผนก 9 ต าแหน่งงาน ดังนี้ 
2.1 แผนกธุรกิจน าเที่ยว (Travel Agencies) มี 4 ต าแหน่งงาน คือ 
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2.1.1 ผู้จัดการทั่วไป (General Manger) 
2.1.2 ผู้ช่วยผู้จัดการทั่วไป (Assistant General Manager) 
2.1.3 หัวหน้าผู้แนะน าการเดินทาง (Senior General Manager) 
2.1.4 ผู้แนะน าการเดินทาง (Travel Consultant) 

2.2 แผนกบริหารธุรกิจน าเที่ยว (Tour Operation) มี 5 ต าแหน่งงาน คือ 
2.2.1 ผู้จัดการธุรกิจ (Product Manager) 
2.2.2 ผู้จัดการฝ่ายขายและการตลาด (Sales and Marketing Manager) 
2.2.3 ผู้จัดการฝ่ายบัญชี (Credit Manager) 
2.2.4 ผู้จัดการฝ่ายตั๋ว (Ticketing Manager) 
2.2.5 ผู้จัดการฝ่ายท่องเที่ยว (Tour Manager) 

การเตรียมความพร้อมต้องท าทั้งแรงงานในระบบ การศึกษาและแรงงานที่อยู่ใิินตลาด โดยควร
เร่งรดัการผลักดันยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาก าลังแรงงานด้านการท่องเที่ยว ให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม
ในการเร่งพัฒนาสมรรถนะก าลัง แรงงาน  ให้ มีการจัดท ากรอบความร่วมมือเฉพาะกิจกับสถาบัน 
อุดมศึกษา และอาชีวศึกษาทั้งภาครัฐ และเอกชน ให้น ามาตรฐานสมรรถนะวิชาชัพการท่องเที่ยว
อาเซียนเป็นบรรทัดฐานในการจัดท าหลักสูตร และการฝึกอบรม ผลิตก าลังแรงงาน ในสาขานี้ให้มี
ศักยภาพสูงขึ้น โดยเฉพาะด้านทักษะภาษา ต่างประเทศที่ยังเป็นจุดอ่อนของแรงงานไทยนั้น รัฐบาล
ควร ถือเป็นโอกาสที่จะเร่งการพัฒนาก าลังแรงงานที่เกี่ยวข้องใน สาขาท่องเที่ยวให้มีความสามารถใน
การสื่อสารด้านภาษา ต้องท าให้คนไทยมีทักษะภาษาแบบมืออาชีพสามารถสื่อสารภาษาได้หลาย
ภาษาโดยเฉพาะภาษาอาเซียน (ณิชานันท์ เอี่ยมเพ็ชร, 2557)  ในส่วนของกระทรวงการท่องเที่ยวและ
กีฬาเป็น หน่วยงานหลักในการส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรมการ ท่องเที่ยวและการกีฬา ส าหรับ
การส่งเสริมการท่องเที่ยวไทย เพ่ือก้าวสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จะมี 2 ส่วนด้วยกัน คือ 
ยุทธศาสตร์ ASEAN FOR ASEAN และยุทธศาสตร์ ASEAN FOR ALL ซึ่งยุทธศาสตร์ ASEAN FOR 
ASEAN เน้นการส่งเสริมการเดินทางท่องเที่ยวภายในภูมิภาค ทั้งการส่งเสริมให้ประเทศไทยเป็นแหล่ง
ท่องเที่ยวเพ่ือพักผ่อนของประชากร ASEAN และกลุ่ม Expat แหล่งท่องเที่ยวเพ่ือซื้อสินค้า และ
ประชุมสัมมนาในภูมิภาค รวมถึงแหล่งท่องเที่ยว เพ่ือรักษาพยาบาล หรอื Medical Tourism 
โดยเฉพาะในกลุ่ม Expat และผู้มีรายได้สูง ของกลุ่มตลาด CLMV ได้แก่ กัมพูชา ลาว เมียนมาร์ และ
เวียดนาม  ส่วนยุทธศาสตร์ ASEAN FOR ALL สนับสนุน การเดินทางของนักท่องเที่ยวจากทั่วโลก มา
ท่องเที่ยวยัง อาเซียน โดยเชื่อมต่อการเดินทางไปยังประเทศต่างๆ อย่างน้อย 2 ประเทศขึ้นไป โดยมี
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลาง ภายใต้ โครงการหลัก คือ Thailand and Beyond ซึ่งปัจจุบันประเทศ
ไทยมีคู่ค้าที่น าเสนอ Combined Packages อยู่ในหลากหลายตลาด เช่น อังกฤษ เยอรมนี ฝรั่งเศส 
สหรัฐอเมริกา ก็จะขยายการส่งเสริม Combined Packages นี้ให้หลากหลายสู่กลุ่มตลาดเป้าหมาย
มากขึ้น รวมทั้งใช้เวที การจัดงาน Thailand Travel Mart Plus ในประเทศไทย เป็นเวทีสนับสนุนให้
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เกิดการซื้อขาย Combined Packages ระหว่างประเทศไทยกับกลุ่มประเทศ CLMV ในกลุ่มตลาด
นอก ภูมิภาคมากขึ้น ซ่ึงปัจจุบันกลุ่ม Seller จาก CLMV มีแนวโน้มเข้ามามีส่วนร่วมในเวทีดังกล่าว
เพ่ิมขึ้น (สุวัตร สิทธิหล่อ, 2556)  ส าหรับโยบายในการส่งเสริมการท่องเที่ยว ภายใต้ การบริหารงาน
นั้น จะเน้นนโยบายสร้างรายได้ ในกลุ่ม นักท่องเที่ยวที่มีศักยภาพทั้งการท่องเที่ยวภายใน และ 
ต่างประเทศ อาทิ กลุ่มการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ และ การท่องเที่ย่วเชิงกีฬา ทั้งเน้นพัฒนา และ
ส่งเสริมการท่องเที่ยวรวมถึงสร้างความตระหนักถึงผลกระทบ และแนวทางการรองรับการเป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนหรือ AEC แก่ผู้ประกอบการท่องเที่ยว การปรับปรงุกฎหมายที่เกี่ยวข้อง
กับการท่องเที่ยว และเคร่งครัดกับการบังคับใช้กฎหมาย เพ่ือส่งเสริมการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน และ
สร้างความหลากหลายทางการท่องเที่ยว เมื่อพิจารณาความพร้อมของอตุสาหกรรมท่องเที่ยวไทย ด้วย
จุดแข็งของประเทศไทยในหลายๆ ด้าน ทั้งการเป็นผู้น าทางการตลาดในภูมิภาคด้วยความเข้มแข็งของ 
Brand ประเทศไทย และความเป็นมิตรไมตรีของผู้คนจนสามารถก้าวสู่การน าเสนอ Emotional 
Value ที่แตกต่างจากคู่แข่ง รวมถึงความได้เปรียบทางการแข่งขันทั้งต าแหน่งทางภูมิศาสตร์ ความ
ดึงดูดใจในธรรมชาติและวัฒนธรรม เป็นโอกาส ที่ประเทศไทยสามารถน ามาแสวงประโยชน์จาก
ยุทธศาสตร์ การตลาดของภูมิภาค (Regional Marketing Strategy) นอกจากนี้การที่ประเทศไทยลด
หรือยกเลิกมาตรการบางประการ เช่น การยกเลิกภาษีิเดินทางของประเทศอินโดนีเซีย การอ านวย 
ความสะดากในการเดินทาง รวมถึงการเติบโตของสายการบิน ราคาประหยัด (Low Cost Airline) ใน
ระหว่างกลุ่มประเทศ อาเซียนด้วยกันมีผลให้การขยายตัวของนักท่องเที่ยวจาก อาเซียน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งจากประเทศอินโดนีเซย ฟิลิปปินส์ เวียดนาม ที่เดินทางเข้าประเทศไทย เติบโตอย่างก้าว
กระโดด อย่างไรก็ตามประเทศไทยคงต้องค านึงถึงการเปิดตัวของตลาด ประเทศเพ่ือนบ้านในฐานะ
แหล่งท่องเที่ยวใหม่รวมถึงความ ก้าวหน้าในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของอีกหลายประเทศ ใน
อาเซียน เช่น สิงคโปร์ เวียดนาม กัมพูชา ลาว เมียนมาร์ (สุชาติ ทวีพรปฐมกุล , 2556)  ส าหรับ
ประเทศไทยได้ลงนามข้อตกลงยอมรับร่วม คุณสมบัตินักวิชาชีพแล้ว 7 สาขา คือ แพทย์ ทันตแพทย์ 
พยาบาล นักบัญชี วิศวกร สถาปนิก ช่างส ารวจ   ส่วนวิชาชีพ ท่องเที่ยวอาเซียน ซึ่ง่เป็นอีกหนึ่งสาขา
ที่อาเซียนให้ความส าคัญ และสมาชิก 9 ประเทศในอาเซียนมีการลงนามข้อตกลง ยอมรับร่วมฯ 
ปัจจุบันได้จัดท ามาตรฐานสมรรถนะ (Competency standard) และหลักสูตรอบรมเพ่ือรองรับ
สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน ของบุคลากรที่ประกอบวิชาชีพท่องเที่ยวใน 32 ต าแหน่ง เสร็จเรียบร้อยแล้ว อีก
ทั้งยังมีความละเอียดมากกว่ามาตรฐานที่ MRA ก าหนดการที่ประเทศไทยได้มีการลงนามกับประเทศ 
อาเซียนเพ่ือการแลกเปลี่ยนหรือเคลื่อนย้ายแรงงานด้านวิชาชีพการท่องเที่ยว ซึ่งด้านการท่องเที่ยวมี
ถึง 32 ต าแหน่งงาน ที่ได้ มีการลงนามให้มีการยอมรับบุคลากรวิชาชีพเหล่านี้ให้ท างาน ในประเทศ
อาเซียนได้ แต่ต้องผ่านการทดสอบเบื้องต้นรวมทั้ง มีสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานตรงตามมาตรฐานที่
ประชาคมอาเซียน ก าหนดไว้ ซึ่งรายละเอียดส าหรับบุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยว อาเซียน ประกอบด้วย 
2 สาขาหลัก คือ สาขาที่พัก (Hotel Services) 4 แผนก 23 ต าแหน่งงาน และสาขาการเดินทาง 
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(Travel Services) 2 แผนก 9 ต าแหน่งงานรวม 32 ต าแหน่งงาน โดยทางกระทรวงการท่องเที่ยวและ
กีฬารวมทั้งหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องได้มีการจัดหลักสูตรการอบรมเพ่ือท าความเข้าใจใน เรื่อง 32 
ต าแหน่งงานนี้ทั่วประเทศ อีกท้ังยังมีการพัฒนา หลักสูตรในหลายมหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้
มี ความพร้อมที่จะท างานในประเทศอาเซียนได้ (ทวนชัย ลมูนสว่าง, 2557) ข้อตกลงอาเซียนด้าน
บุคลากรวิชาชีท่องเที่ยวหรือ ASEAN MRA on Tourism Professionals เป็นข้อตกลงยอมรับร่วมที่
ได้รับการลงนามโดย รัฐมนตรีท่องเที่ย่วอาเซียน ทั้ง 10 ประเทศ (โดยประเทศไทยมีนายชุมพล ศิลป
อาชา รองนายกรฐัมนตรีและรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการท่องเที่ยว และกีฬา เป็นตัวแทนลงนามใน
ข้อตกลงดังกล่าว เมื่อวันที่ 9 พฤศจกิายน 2555) ข้อตกลงนี้มีวัตถุประสงคเิพ่ือ (1) ส่งเสริมการ
เคลื่อนย้ายแรงงานด้านบุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยวในอาเซียน (2) แลกเปลี่ยนข้อมูลเกี่ยวกับแนวปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ (Best practices) ด้านการสอน และฝึกอบรมบุคลากรวิชาชีพ บริการการท่องเที่ยวที่ได้
มาตรฐาน โดยใช้สมรรถนะเป็นหลัก (competency-based) รวมทั้งเพ่ือเปิดโอกาสในการสร้าง ความ
ร่วมมือและเพ่ิมขีดความสามารถในหมู่สมาชิกอาเซียน ตามแผนด าเนินงานที่วางไว้ อาเซียนจะจัดท า 
“มาตรฐาน สมรรถนะขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยวแห่ง อาเซียน” (ASEAN Common 
Competency Standards for Tourism Professionals: ACCSTP) ให้แล้วเสร็จภายในปี 2558 และ
สามารถน าไปใช้ได้ในประเทศสมาชิก โดย ACCSTP จะระบุถึงสมรรถนะพ้ืนฐานขั้นต่ าของบุคลากร
วิชาชีพ ท่องเที่ยวในสายงานสาขาต่างๆ โดยบุคลากรที่ได้รับ ประกาศนียบัตรสมรรถนะวิชาชีพบริการ
ท่องเที่ยวในสาขา ที่ระบุใน ACCSTP จากหน่วยงานที่รับผิดชอบของประเทศ ใดประเทศหนึ่ง จะ
สามารถท างานในประเทศสมาชกิอาเซียน อ่ืนๆ ได้ แต่ทั้งนี้สิทธิการท างานจะยังอยู่ภายใต้กฎหมาย 
และข้อบังคับของประเทศที่บุคคลผู้นั้นถูกจ้างงาน  บุคลากรวิชาชีพท่องเที่ยวภายใต้กรอบ MRA 
อาเซยีน ประกอบดว้ย 2 สาขาหลกั คือ สาขาท่ีพัก และสาขาการเดินทาง โดยสาขาที่พักประกอบด้วย 
23 ต าแหน่งงานในแผนกต้อนรับ แผนกแม่บ้าน แผนกอาหาร แผนกอาหาร และเครื่องดื่ม ส่วนสาขา
การเดินทางประกอบด้วย 9 ต าแหน่งงานในตัวแทน ท่องเที่ยวและบริษัททัวร์ ข้อตกลง MRA ดังกล่าว
ครอบคลุม ผู้มีงานท าในภาคท่องเที่ยวและโรงแรมของไทยกว่า 2.7 ล้านคน ที่จะได้รับประโยชน์จาก
การยกระดับฝีมือแรงงาน ให้ได้มาตรฐาน ผ่านการรับรอง และมีทางเลือกในการท างาน จาก
ตลาดแรงงานที่ใหญ่ขึ้น และแม้ไม่เดินทางไปท างาน ประเทศอาเซียน ก็ท าให้ประเทศไทยมีบุคลากร
ด้านท่องเที่ยวและโรงแรมคุณภาพดีที่พร้อมรับการแข่งขันเมื่อเปิดเสรีอาเซียน  การศึกษาพบว่า ใน
ภาพรวมแรงงานด้านท่องเที่ยว ของไทยใน 32 ต าแหน่งงาน ยังมีความขาดแคลนทั้งเชิงปริมาณ และ
คุณภาพ แรงงานใหม่ที่จบการศึกษาสาขาโรงแรม และ การท่องเที่ยวยังมีข้อจ ากัดในการท างานที่รู้แต่
ทฤษฎี ซึ่งไม่ สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง อีกทั้งงานในบางต าแหน่ง โดยเฉพาะพนักงานระดับ
ปฏิบัติยังมีความขาดแคลน เช่น งานแม่บ้าน พนักงานซักรีด รวมถึงความอ่อนทักษะด้านภาษาในการ
สื่อสารกับผู้รับบริการซึ่งส่วนใหญ่เป็นชาวต่างชาติ เป็นต้น  
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2.5 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (PAR = Participatory Action Research) 
การวิจัย  คือ การค้นหาความจริงและการตอบโจทย์/ค าถามที่อยากรู้   การปฏิบัติการ คือ การ

กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลายสิ่งให้บรรลุเป้าหมายหรือผลที่ต้องการ  การวิจัยเชิงปฏิบัติการ จึง
หมายถึง การค้นหาความจริงหรือการตอบค าถามที่อยากรู้ โดยมีการกระท าจริงเพ่ือบรรลุผลที่ต้องการ
ในการพัฒนาคน พัฒนาพ้ืนที่และชุมชน โดยชาวบ้านหรือกลุ่มเป้าหมายเป็นเจ้าของมีส่วนร่วมในการ
วิจัยและเรียนรู้แลกเปลี่ยนอย่างสม่ าเสมอ  ทัศนคติ ต้องเชื่อมั่นในชาวบ้านว่าเก็บข้อมูลได้ เป็นผู้ให้
ความรู้ได้ เป็นแหล่งข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลได้ โดยรวบรวมความรู้ของทุกคนที่ไม่เท่ากัน กระจัด
กระจาย มาร่วมเป็นชุดความรู้ที่ง่าย ไม่ซับซ้อนเกินไป  นักวิจัยเป็นผู้ร่วมเรียนรู้ ออกแบบ จัด
กระบวนการบันทึกและจัดการให้เป็นระบบ เข้าใจง่าย   การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนร่วมตั้งแต่
คิดโครงการ กิจกรรม โดยเริ่มต้นค้นหาปัญหา สาเหตุ วางแผน ตัดสินใจด าเนินงานระดมทรัพยากร 
ก าหนดเป้าหมาย สรุปบทเรียน ติดตามประเมินผล รับผลที่เกิดร่วมกัน โดยทั้งนี้ต้องตั้งอยู่ในความเป็น
ธรรม   การมีส่วนร่วมของประชาชน คือ การที่ประชาชนพัฒนาขีดความสามารถในการจัดการควบคุม
การใช้และกระจายทรัพยากรและปัจจัยการผลิตที่มีอยู่ในสังคม เพ่ือประโยชน์ต่อการด ารงชีพทาง
เศรษฐกิจและสังคม มีการพัฒนาการรับรู้และภูมิปัญญา รวมทั้งตัดสินใจด้วยตัวเอง   การมีส่วนร่วม 
เกิดจากแนวคิด  3 ประการ คือ 
 1. ความสนใจและห่วงกังวลร่วมกัน 
 2. ความเดือดร้อนและความไม่พึงพอใจร่วมกันต่อสถานการณ์หนึ่งๆ 
การตกลงใจเปลี่ยนแปลงทิศทางท่ีพึงปรารถนาร่วมกัน 
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม “ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมเรียนรู้ ร่วมรับผิดชอบ จากสิ่งที่คิด
ร่วมกันท าร่วมกันตัดสินใจร่วมกัน” มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดการพัฒนาในสังคมและตัว
ผู้วิจัยเอง จึงเป็นการเรียนรู้จากการกระท า (ดร.ปรีชา  อุยตระกูล) 
 แนวคิดการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (PAR) 
 1. กระบวนการสร้างองค์ความรู้เฉพาะปัญหา เฉพาะเวลาเฉพาะสถานที่ เฉพาะกลุ่มคน
ที่ถูกสร้างโดยกลุ่มคนท่ีอยู่กับปัญหาแล้วต้องการแก้ปัญหาและท าชีวิตให้ดีขึ้น 
 2. คนในมีบทบาทน าทั้งการสร้างความรู้ การใช้ความรู้และการแก้ไขปัญหา คนในเป็นผู้
บอกเล่า ตีความ ให้นิยาม โดยคนนอกเป็นผู้สนับสนุนและจัดกระบวนการร่วมกับคนใน 
 3. การมีส่วนร่วมของประชาชน โดยค านึงถึงความแตกต่างหลากหลาย PAR จึงมีความ
ยืดหยุ่นสูง ทั้งแนวคิด การแบ่งบทบาทและระเบียบวิธีวิจัย โดยเน้นสะท้อนความจริงที่เป็นพลวัตร 
ขั้นตอนการวิจัยแบบมีส่วนร่วม 

 ระยะก่อนการท าการวิจัย (Pre-research Phase)  
  - การคัดเลือกและการเข้าถึงชุมชน 
  - การบูรณาการตัวนักวิจัยเข้ากับชุมชน 
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  - การส ารวจข้อมูลเบื้องต้นของชุมชน 
    - การแพร่แนวคิด PAR แก่ชุมชน 

 ระยะของการท าวิจัย (Research Phase) 
    - การศึกษาและวิเคราะห์ปัญหาร่วมกับชุมชน 
    - การฝึกอบรมนักวิจัยท้องถิ่น 
    -       การวิเคราะห์ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในกระบวน PAR และก าหนดแนวทางแก้ไข 
    - การออกแบบการวิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    - การวิเคราะห์ข้อมูล 
    - การน าเสนอข้อมูลต่อเวทีของชุมชน 

 ระยะการจัดท าแผน  (Planning Phase) 
  - การอบรมทีมงานวางแผนของชุมชน 
  - การก าหนดโครงการ / กิจกรรม 
  - การศึกษาความเป็นไปได้ของแผน 
  - การแสวงหางบประมาณและหน่วยงานสนับสนุน 
  - การวางแผนเพ่ือการติดตามและประเมินผล 

 ระยะการน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation Phase) 
  - การก าหนดทีมปฏิบัติงานอาสาสมัคร 
  - การอบรมทีมปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

 ระยะติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Monitoring and Evaluation Phase) 
  - การก าหนดตัวชี้วัดผล 
  - การก าหนดวิธีการและขั้นตอนการประเมินผล 

บทบาทนักวิจัยใน PAR 
 1. ต้องตระหนักว่าตัวเองยังไม่รู้ 
 2. พยายามเรียนรู้จากชุมชน 
 3. จ าแนกบทบาท โดยนักวิจัยเป็นที่ปรึกษาคอยกระตุ้นและให้ค าแนะน า 
 4. สร้างเงื่อนไข / กิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน 
 5. ร่วมกันหาทางออกและแก้ไขปัญหา 
 6. เผยแพร่และขยายความร่วมมือ                                                                                                                        
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มีการผสมผสานระหว่างจุดแข็งแต่ละหุ้นส่วนเข้าด้วยกันอย่างเลือกสรรและกลมกลืน คือ 
  - นักวิชาการแข็งในด้านการวิเคราะห์ แต่ไม่รู้ปัญหาดี ไม่มีหน้าที่ปฏิบัติ 
  - นักปฏิบัติแข็งในด้านการปฏิบัติ มีทรัพยากร แต่ไม่รู้ปัญหาดีและวิเคราะห์สู้
นักวิชาการไม่ได้ 
  - นักวิจัยและพัฒนา (ถ้าสร้างได้) จะเก่งเรื่องการวิเคราะห์มากข้ึนและ
ช่องทางในการปฏิบัติงานดีขึ้น 
  - แกนน าผู้อยู่กับปัญหา รู้ปัญหาลึกซึ้งดี แต่การวิเคราะห์และศักยภาพในการ
ระดมทรัพยากรมีน้อยกว่านักปฏิบัติการวิจัยและพัฒนาแบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน 
ผลของกระบวนการเรียนรู้จะท าให้ทุกฝ่ายที่เป็นหุ้นส่วนได้รับ (Take) และได้ให้ (Give)  
 
2.6 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในเวลาที่ก าหนดไว้อย่าง
แน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็น
ระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็น
ธรรมโดยทั่วกัน 
 

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การที่องค์กรจะทราบว่าพนักงานใดสมควรได้รับรางวัลตอบแทนในรูปของเงินเดือน  
สวัสดิการในขั้นสูงขึ้น  ต้องอาศัยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความน่าเชื่อถือ (reliability)   
มีความสอดคล้องตรงกับลักษณะของงาน (validity)  จึงจะท าให้ทราบว่าพนักงานได้ใช้ความรู้
ความสามารถ  และทักษะช่วยผลิตสินค้าและบริการได้ตามความต้องการของหน่วยงานขององค์กร
หรือไม่  ผลงานที่ได้คุ้มกับค่าตอบแทนที่หน่วยงานหรือองค์กรจ่ายให้หรือไม่  ในอดีตเชื่อว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องเฉพาะตัวของพนักงาน  ดังนั้นจึงเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในเรื่องคุณลักษณะ (traits)  ความบกพร่องทางกาย (deficiency)  และความสามารถ (ability)   
ซ่ึงบางครั้งไม่เกี่ยวกับงาน  โดยมีความเชื่อว่าคนที่มีการศึกษาดี  มีบุคลิกดี  หรือไม่พิการน่าจะท างาน
ได้ดีกว่าคนที่มีคุณสมบัติตรงข้าม   
 ปัจจุบันแนวคิดนี้ได้เปลี่ยนแปลงไป  การท างานจะให้ความส าคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น  และยึด
เป้าหมายของงานเป็นหลัก  ในอนาคตยิ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดสมัยใหม่มีองค์ประกอบอย่างน้อย  3 ประการคือ  เน้นเรื่องผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน (results 
oriented)  ยึดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (focus on goals or objectives)  และต้องมี
ส่วนร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (mutual goal setting between supervisor 
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and employee)  ทั้งนี้เพราะเชื่อว่าเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ของงานเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์วัดความส าเร็จของการท างานแล้ว  วิธีการเช่นนี้จะท าให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงาน  และท าให้มีความกระตือรือร้นที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย  ช่วยลดความสับสนใน
การท างาน  เพราะพนักงานจะรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย  
 

ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญทั้งต่อพนักงาน  ผู้บังคับบัญชา  และองค์กร
ดังนี้คือ  
 1.  ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตนเป็น
อย่างไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่  
เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
หากไม่มีการประเมินผล พนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และ
ส่วนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีอยู่แล้วก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการ
ปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 
 2.  ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา  ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน  ย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจึงมีความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา  เพราะจะท าให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์กร
มากน้อยเท่าใด  จะหาวิธีส่งเสริม  รักษา  และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร  
ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด  จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรยิ่งขึ้น  
หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ได้ 
 3.  ความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแต่ละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่าพนักงานแต่ละคน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพ่ือองค์กรจะได้
หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานของ
องค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ   
 เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ  และมีประโยชน์ต่อการบริหารงานดังที่
กล่าวมา  หน่วยงานต่าง ๆ จึงก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหน่วยงานของตน  
การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ  เพ่ือ
ป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลังจากที่น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้  
เช่น  การต่อต้านจากผู้บังคับบัญชาที่ท าหน้าที่ประเมิน  การไม่ยอมรับของพนักงานผู้รับการประเมิน  
การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลังจากท่ีท าการประเมินแล้ว  เป็นต้น 
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ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการบริหารงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์มากกว่าเพ่ือจ่ายค่าตอบแทน
แก่พนักงาน  เพราะผลที่ได้จากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณค่าต่อการพัฒนางานและมีคุณค่า
ต่อการบริหารงานดังนี้ 
 1.  ใช้เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรของหน่วยงานอย่างเป็นธรรม 
 2.  สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนพนักงานที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน  
 3.  รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้งในด้านการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และการ
บริหารงานบุคคล กล่าวคือสามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กรจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานว่าให้ความส าคัญกับผลงานหรือให้ความส าคัญกับพฤติกรรม 
 4.ใช้เป็นเครื่องมือสอนงานและพัฒนาพนักงาน กล่าวคือการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น 
กระบวนการหนึ่งในการพัฒนาพนักงาน ได้แก่    
 5.  ใช้เป็นเครื่องมือให้พนักงานยึดถือระเบียบ ข้อบังคับร่วมกันอย่างเท่าเทียม 
 6.  ให้พนักงานได้ทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผู้บังคับบัญชา และ/
หรือเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้อง 
 7.  เป็นการทดสอบความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา หากไม่ยุติธรรมแล้ว คนที่มีความสามารถ
ก็จะหนีจากผู้บังคับบัญชา ในที่สุดผู้บังคับบัญชาต้องท างานนั้นด้วยตนเองและท างานหนักมากขึ้น 
 8. ช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนดความต้องการ
ฝึกอบรม ความรอบรู้ (Knowledge) ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ของพนักงานและลักษณะ
การว่าจ้างเป็นต้น 

9.ใช้เป็นข้อมูลในการป้องกันปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารงานบุคคลสามารถ
จะวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายงานว่ายุติธรรมหรือไม่  
 

หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 หลักการส าคัญ ๆ ที่ใช้เป็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้องและบรรลุตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน มิใช่ประเมิน
บุคคล (Weigh the Work – Not the Worker) 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่และความรั บผิดชอบของ
ผู้บังคับบัญชาทุกคน 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมิน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน 
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5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารือผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว 

6.   การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Standard) 
 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal form) เป็นเอกสารที่ออกแบบ
ขึ้นมาเพ่ือบันทึกและประมวลข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานว่าได้อะไรเป็นผลส าเร็จบ้าง 
ท าได้มากน้อยเท่าใดและดีเพียงใด แบบประเมินผลอาจแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะตามวิธีการตอบแบบ
ประเมินผล ได้แก่ 
 1.  วิธีการประเมินเป็นแบบเปิด ได้แก่การจัดท าในลักษณะรายงานการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (staff report) จะก าหนดหัวข้อประเมินและให้เขียนรายงาน  โดยมีช่องว่างให้กรอกข้อมูล
ในแบบประเมิน 
 2.  วิธีการประเมินเป็นแบบการให้คะแนน  นิยมจัดท าแบบประเมินเป็นช่องลงคะแนนหรือ
ท าเป็นตารางให้ท าเครื่องหมายในช่องตาราง 
 3.  วิธีการประเมินเป็นแบบรายการตรวจสอบ  จะก าหนดหัวข้อประเมินที่อธิบายลักษณะที่
บ่งชี้ผลการปฏิบัติงาน  และอาจก าหนดคะแนนจากน้อยไปหามาก  หรือให้ผู้ประเมินท าเครื่องหมาย
ลงในหัวข้อที่ตรงกับผลการประเมิน 
 โดยทั่วไปการจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานจะแบ่งออกตามระดับพนักงาน  และมี
แบบประเมินที่ใช้ส าหรับต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ  เพ่ือก าหนดหัวข้อการประเมินให้เหมาะสมแก่ระดับ
ต าแหน่งงานและลักษณะงาน  เพราะการก าหนดหัวข้อประเมินจะต้องให้สอดคล้องกับสิ่งที่จะบ่งบอก
ผลการประเมินการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างถูกต้องเหมาะสม 
 การทดสอบแบบประเมินสามารถท าได้โดยง่าย  โดยให้ผู้บังคับบัญชากลุ่มหนึ่งตรวจพิจารณา
แบบประเมินและแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมให้  หรืออาจทดลองให้ปฏิบัติจริงโดยใช้แบบประเมินเลย  
ทั้งนี้ในการทดลองนั้นควรจะทดลองในหลายต าแหน่ง  หลายระดับในองค์กร 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญต่อการปรับเงินเดือนอันส่งผล
ทางอ้อมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  เป็นเครื่องชี้วัดความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ 
ความสามารถของพนักงานกับความคาดหวังของหน่วยงานซึ่งในอดีตการประเมินยังไม่เป็นระบบไม่มี
กฎเกณฑ์ ต่อมาจึงมีระบบที่เน้นการประเมินคุณลักษณะประจ าตัวและผลงาน  จนกระทั่งในปัจจุบัน
การประเมินผลการปฏิบัติงานนิยมการประเมินผลส าเร็จของงานที่ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน รวมทั้ง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปองค์กรควรจะมีระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีเนื้อหาสาระ 10 ประการอันได้แก่  หลักการและเหตุผล  วัตถุประสงค์  นโยบาย  
กระบวนการประเมินผลและวิธีการ  แบบประเมินผล  ปัจจัยและการถ่วงน้ าหนัก  ค าจ ากัดความ  
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แนวทางปฏิบัติในการประเมินผลและข้อพึงระวัง  ก าหนดวันและระยะเวลาการประเมิน  และสุดท้าย
คือการแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวิธีการประเมิน 4 ลักษณะ ได้แก่ การประเมินที่ยึด
คุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก  การประเมินที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก  การประเมินที่ยึด
ผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก  และการประเมินแบบวิธีผสมผสาน  ซึ่งแต่ละวิธีสีความ
เหมาะสมกับการใช้ที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับ ลักษณะงาน  การจัดแบ่งส่วนงาน  และมาตรฐานต่าง ๆ  
ที่องค์กรก าหนดไว้  ในการจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะตาม
วิธีการตอบคือ วิธีการประเมินแบบเปิด  แบบการให้คะแนน และแบบรายการตรวจสอบ  ผลที่ได้จาก
การประเมินนอกจากจะน าไปใช้ในการพิจารณาขั้นเงินเดือนแล้ว ยังอาจมีผลถึงการลดต าแหน่งและ
การเลิกจ้างได้  
 
2.7 ทฤษฎีองค์การและการจัดการ 

 นักวิชาการด้านการจัดการไม่นิยมให้ค าจ ากัดความการจัดการหรือการบริหาร เนื่องจากมี
ขอบข่ายและความหมายเกินกว่าจะนิยามด้วยประโยคสั้นๆ เพียงไม่กี่ประโยคได้ ค านิยามที่นักวิชาการ
ในสมัยก่อนนิยามได้แก่ความหมายองค์ประกอบ (บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติ
เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน) โดยดูว่ากิจกรรมใดบ้างที่เข้าข่ายลักษณะงามตามภารกิจของการจัดการ 
อย่างไรก็ตามนักวิชาการด้านการจัดการในปัจจุบันมีความเห็นไปในทางเดียวกันว่าควรให้ค านิยาม
ความหมายของการจัดการหรือการบริหารเพ่ือใช้เป็นแนวทางร่วมกันในการอธิบายขอบข่ายของ
ลักษณะการจัดการ แม้จะไม่สามารถอธิบายได้ครอบคลุม หรืออธิบายได้เพียงบางส่วนเท่านั้นก็ตาม ก็
เป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือให้เกิดความกระจ่างชัดเจนขึ้น  นอกจากนี้กระบวนการน าทรัพยากรการ
บริหารมาใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามข้ันตอนการบริหารคือ 

1. การวางแผน ( Planning ) 
2. การจัดการองค์การ ( Organizing ) 
3. การชี้น า ( Leading ) 
4. การควบคุม ( Controlling ) 

ซึ่งจากความหมายดังกล่าวมีค าส าคัญ 3 ค า คือ กระบวนการ, ทรัพยากรการบริหาร และ
วัตถุประสงค์ สามารถน ามาเขียนเป็น แผนภูมิได้ดังภาพ 
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ภาพที่ 2.6  กระบวนการจัดการ 

INPUT คือทรัพยากรการบริหาร ( Management resources ) อันได้แก่ 4 M’s ประกอบด้วย 
คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material ) และวิธีการ / จัดการ (Method/Management) ถูก
น าเข้าในระบบเพ่ือการประมวลผลหรือการบริการที่ เติบโตและพัฒนาก้าวหน้าไปพร้อมกับ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการที่เติบโตและพัฒนาขึ้นไปอย่างรวดเร็วท าให้ทรัพยากรเพียง 4 
ประการเริ่มไม่เพียงพอส าหรับเป้าหมาย จึงได้เพ่ิมขึ้นอีก 2 M’s เป็น 6 M’s ได้แก่ เครื่องจักรกล ( 
Machine ) และ การตลาด ( Market ) ในขณะเดียวกันการท างานที่มองเห็นถึงความส าคัญ หรือ
คุณค่าของจิตใจของผู้ปฏิบัติงานมีมากขึ้น โดยให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
คนงานมากข้ึน จึงเพ่ิมขวัญและก าลังใจ ( Morale ) เข้าไปเป็น 7 M’s และเมื่อโลกก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิ
วัตน์ ( Globalization ) ระบบการสื่อสารไร้พรหมแดนที่ติดต่อเชื่อมโยงกันเป็นระบบเครือข่าย
ครอบคลุมทั่วโลกท าให้การติดต่อสื่อสารรวดเร็วใครไม่รู้หรือไม่มีข้อมูลย่อมเสียเปรียบในเชิงธุรกิจจึงได้
เพ่ิม ข้อมูลข่าวสาร ( Message ) เข้าไปในทรัพยากรกระบวนการผลิต รวมเป็น 8 M’s  ซึ่งทรัพยากร
เหล่านี้จะเพ่ิมขึ้นไปเรื่อยๆ ไม่สิ้นสุดตราบเท่าที่ระบบอุตสาหกรรมการผลิตการจัดจ าหน่ายและการ
บริการยังคงพัฒนาและก้าวไปไม่หยุดยั้ง 

PROCESS คือ หน้าที่หรือกิจกรรมข้ันพื้นฐานที่ผู้บริหารต้องกระท า ในปัจจุบันยึดถือหน้าที่ 4 
ประการได้แก่ POLC การวางแผน (Planning), การจัดองค์การ (Organizing ), การชี้น า (Leading ) 
และ การควบคุม ( Controlling ) ซึ่งมีพัฒนาการของแนวคิดมาตั้งแต่สมัยของ ฟาโย (Henri Fayol) 
ปี 1916 ที่เห็นว่าหน้าที่การจัดการ ประกอบด้วย POCCC ได้แก่ การวางแผน ( Planning ), การจัด
องค์การ(Organizing),กางสั่งการ ( Commanding ), การประสานงาน (Coordinating ), การควบคุม 
( Controlling ) ต่อมาในปี 1937 กูลิกและเออร์วิก ( Gulick และ Urwick ) เห็นว่ากระบวนการ

FEEDBACK 

INPUT 

- 4 M’s 
- 6 M’s 
- 8 M’s 

 

PROCESS 

- POLC 

- POSDC 

- POSDCORB 

OUTPUT 

- OBJECTIVES 

- GOALS 
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จัดการประกอบด้วย การวางแผน ( Planning ), การจัดองค์การ (Organizing ), การจัดคนเข้าท างาน 
( Staffing ), การอ านวยการ ( Directing ), การประสานงาน (Coordinating ), การรายงานผล ( 
Reporting ) และ การงบประมาณ ( Budgeting ) ซึ่งนิยม เรียกย่อว่า POCDCORB ครั้งเมื่อเข้าปี 
1972 แฮร์โรลด์ คูนตซ์  ( Harold D. Koontz ) มีความเห็นว่าหน้าที่ทางการจัดการคือ POSDC ได้แก่
การวางแผน ( Planning ), การจัดองค์การ ( Organizing), การจัดคนเข้าท างาน ( Staffing ),การ
อ านวยการ ( Directing ) และการควบคุม ( Controlling ) ซึ่งแนวความคิดของเขาเปลี่ยนแปลงไป
ชัดเจน โดยในปี  1988 คูนตซ์และเวียห์ริช  ( Koontz และ Weihrich )เขียนต าราใช้ชื่อว่ า 
Management ร่วมกันและได้เปลี่ยนหน้าที่ทางการจัดการจากตัว D (Directing) เป็น L (Leading) 
พัฒนาด้านแนวคิดดังกล่าวยังคงก้าวต่อไปไม่หยุดยั้ง บางทีในยุคหน้าเราอาจเห็นหน้าที่การจัดการที่
เหลืออักษรเพียงตัวเดียวหรือสองตัวเท่านั้นก็เป็นได้ ดังนั้นอาจสรุปหน้าที่หรือกิจกรรมขั้นพ้ืนฐาน
ทางการจัดการได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ใช้ในกระบวนการ ( Process) แปรรูปทรัพยากรที่น าเข้าให้เป็น
ผลผลิตตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 OUTPUT คือเป้าหมาย ( Goals ) หรือ วัตถุประสงค์ ( Objectives ) ขององค์การ ที่น า
ออกมาจากกระบวนการแปรรูปในขั้นตอนที่สอง เป้าหมายขององค์การสามารถแบ่งหยาบได้เป็น 2 
ประเภทด้วยกัน คือ องค์การที่มีเป้าหมายที่มุ่งแสวงหาก าไร ( Profit ) และองค์การที่มีเป้าหมายไม่มุ่ง
แสวงหาก าไร  ( Non – profit ) หรืออาจแบ่งเป็นองค์การที่วัตถุประสงค์เพ่ือการผลิตสินค้า กับ
องค์การที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บริการ ( Services ) ก็ได้ 

แนวคิด ทฤษฎีกับการจัดคนให้เกิดงาน Work Force Management บทคัดย่อ ในโลก
ปัจจุบันนี้การจัดการธุรกิจ มีหลายๆภาคส่วนองค์กรให้ความส าคัญ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรรัฐ องค์กร
เอกชนหรือแม้กระทั่งองค์กรรัฐวิสาหกิจ และในแต่ละองค์กรก็ให้สารัตถะในการจัดการที่แตกต่างกัน
ออกไป บางองค์กรมุ่งเน้นการจัดการที่ผลผลิตอย่างสุดโต้ง บางองค์กรมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เป็นเลิศ หรือ บางองค์กรมุ่งเน้นรายได้เป็นหลักชัย แต่สิ่งหนึ่งที่ทุกองค์กรต้องการจะเป็น
เหมือนกันคือ การมุ่งมั่นที่จะเป็นหนึ่งทางธุรกิจ นั่นคือหัวใจหลักที่องค์กรต้องพิชิตให้ได้ อีกนัยหนึ่ง
องค์กรเปรียบเสมือนบอลลูนลูกใหญ่ที่มีสะสารภายในเป็นเสมือนระบบที่สนับสนุนให้บอลลูนสามารถ
ลอยอยู่ได้หรือตกลงมาสู่พ้ืนดิน และสิ่งที่จะท าให้ระบบเป็นระบบได้นั่นก็คือ การจัดการระบบองค์กร 
จะกล่าวถึง ผู้ที่เป็นต านานด้านการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) คนแรกคือ 
เฟรเดอริค วินสโลว์ เทย์เลอร์ ที่มีแนวคิดแบบคลาสลิคที่ให้ความส าคัญต่อปริมาณมากกว่าคุณภาพ
การผลิต ร่วมด้วยอองรี ฟาโยล์ ผู้ที่ให้นิยามเรื่องการจัดการกับพ้ืนฐาน 14 ข้อ  

1. แบ่งงานกันท า 
2. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
3. วินัย 
4. เอกภาพของการบังคับบัญชา 
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5. เอกภาพของทิศทางในการท างาน 
6. การเน้นผลประโยชน์ร่วมกันเหนือผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
7. การจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคคล 
8. การรวมศูนย์อ านาจ 
9. สายงานของอ านาจหน้าที่ 
10. การจัดระเบียบ 
11. ความเสมอภาค 
12. ความมีเสถียรภาพของการจ้างงาน 
13. การริเริ่มสร้างสรรค์ 
14. ขวัญและก าลังใจของบุคลากร 

หลายๆนักคิดและแนวคิดท่ีจะสังเคราะห์เป็นแนวคิดใหม่ได้ มีหลายตรรกะแนวความคิดที่เป็น
รูปธรรม และหลายแนวคิดที่สอดคล้องกับการจัดการสมัยใหม่ อย่างเช่นแนวคิดของของอองรี ฟาโยล์
ที่ให้ความส าคัญกับบุคคลากรทั้งในเรื่องระบบการท างาน ระบบค่าตอบแทน ระบบสวัสดิการซึ่ง
แตกต่างกับเฟรเดอริคที่สนใจแต่เพียงการคิดค้นหาวิธีการเพ่ิมศักยภาพการผลิตคล้ายกับเป็นการ
บริหารจัดการเชิงเผด็จการส่งผลท าให้บุคคลากรไม่ภักดีต่อองค์กรและเป็นการกดขี่ด้านความคิดแต่
ได้รับความส าเร็จทางด้านธุรกิจ แม็กซ์ เวเบอร์ เจ้าของแนวคิดการจัดการองค์กรเชิงบารมี และ จารีต
ประเพณี แนวคิดนี้เหมาะสมกับธุรกิจ SME หรือธุรกิจครอบครัว ที่เน้นความเรียบง่ายให้ความนับถือ
ผู้บริหารด้วยความอาวุโสมากกว่าความสามารถ คล้ายคลึงกับระบบราชการไทย เติบโตช้าแต่มั่นคง 
ถ้อยที่ถ้อยอาศัยไร้ความเด็ดขาด ซี นอร์ทโค้ต พาร์คินสัน ผู้ก่อตั้ง (Parkinson’s Law) ผู้ที่มีความเห็น
คัดค้านกับเฟรเดอริค วินสโลว์ เทย์เลอร์ พาร์คินสันคืนความเป็นธรรมชาติของมนุษย์กับบุคลากร ให้
ความส าคัญด้านขวัญก าลังใจคล้ายกับอองรี สิ่งที่เห็นได้ชัดเจนก็คือ ยุคสมัยการจัดการที่เปลี่ยนไปท า
ให้แนวความคิดเปลี่ยนตาม อาจเป็นได้ว่าในยุคจักรกลของเฟรเดอริคมีการแข่งขันทางด้านการผลิตสูง
จึงท าให้ผู้บริหารในสมัยนั้นมุ่งเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพทางการผลิตโดยละเลยองค์ประกอบอื่นๆ ลูอิส 
อัลเลนเจ้าของหนังสือ Professional Management ในปี 1973 ผู้ที่พยายามยกระบบการบริหาร
จัดการให้มีประสิทธิภาพสูงสุดด้วยกฎ 4 ประการ (POLC)  

1. Planning วางแผน 
2. Organizing จัดองค์กร 
3. Leading น าองค์กร 
4. Controlling ควบคุมงาน 

โดยอาศัยพ้ืนฐานแนวคิดของเฟรเดอริค จากยุคเครื่องจักรกลสู่ยุคสารสนเทศ ความแตกต่าง
ของสองยุคนี้คือวิวัฒนการด้านสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ สมัยยุคจักรกลการจัดการธุรกิจยังไม่มีความ
เป็นเอกภาพทางการท างาน อ านาจทั้งหมดรวมอยู่ที่ฝ่ายบริหาร ไม่ว่าจะเป็นนโยบาย ระเบียบ 
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ข้อบังคับทั้งหลายล้วนเป็นสิ่งที่ผู้บริหารเป็นผู้ตัดสินใจ จึงส่งผลให้เกิดแนวความคิดด้านการจัดการ
ใหม่ๆมากมาย บางแนวคิดใหม่ก็ได้จากการสังเคราะห์ต่อยอดแนวคิดเก่าหรือขัดแย้งกันแต่ผลที่ได้ก็คือ
จุดมุ่งหมายเดียวกันคือการบรรลุผลทางธุรกิจสูงสุด ขอเกริ่นย้อนไปถึงยุคคาบเกี่ยวก่อนเข้าสู่ยุค
สารสนเทศ เฮนรี่ มินต์ซเบิร์ก  ผู้ เขียน The Nation of Management Work ให้แนวคิดรวมถึง
ประเด็นหลักๆในการบริหารจัดการที่เป็นรูปธรรม ผู้จัดการต้องเป็นบุคคลที่เข้าถึงแก่นงานเป็นที่
ไว้วางใจของพนักงาน มีความสามารถที่โดดเด่น แบ่งแยกความส าคัญของงานและวางหน้าที่งานกับ
บุคคลได้อย่างเหมาะสม ประสานองค์กรให้เป็นปึกแผ่น ลดการแตกแยกในด้านต าแหน่งงาน เราจัก
เห็นได้ว่าเมื่อคาบเกี่ยวเข้าที่น าไปสู่ยุคสารสนเทศท าให้การสื่อสารด้านการจัดการยืดหยุ่นขึ้น  ให้
ความส าคัญกับการสื่อสารภายในองค์กร ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นทรัพยากรที่สามารถ
เพ่ิมมูลค่าสินค้าหรือบริการได้ และการควบคุมดูแลการเงิน อีกคนหนึ่งที่อยู่ระหว่างสองยุคคือ ปีเตอร์ 
เฟอร์ดินานด์ ดรัลเกอร์  ผู้ เขียนหนังสือ The Practice of Management มีแนวคิดที่ เกี่ยวกับ
ทรัพยากรบุคคลและองค์กรที่เน้นความรู้เป็นหลัก ปัจจัยหลักของแนวคิดนี้มาจาการการวางแนว
โครงสร้างองค์กร แยกแยะหน้าที่ชัดเจน ให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ ให้เครดิตผู้บริหารเป็น
เสาเอกองค์กร โดยก าหนดหน้าที่การจัดการพื้นฐานไว้ POSDCoRB  

1. Planning การวางแผน 
2. Organizing การจัดองค์กรหรือการจัดระบบงาน 
3. Staffing การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
4. Directing การอ านวยการ 
5. Co-ordinating การประสานงาน 
6. Reporting การรายงาน 
7. Budgeting การงบประมาณ 

องค์กรความรู้ KM Knowledge Management และ ทุนทางปัญญา Intellectural แต่ทั้ง
สองแนวคิดควรมีรากฐานมาจากมาตรฐานการสรรหาบุคคลกรเป็นพื้นส าคัญรวมถึงจริยธรรมพนักงาน 
และการตัดสินใจที่เด็ดขาดของผู้บริหาร ด้วยขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปความรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กรก็ไม่มี
ความหมายเมื่อไม่ได้น ามาใช้ประโยชน์ในองค์กร อีกประการหนึ่งการใช้ outsource เป็นสิ่งที่ได้รับ
ความนิยมมาก หลายๆองค์กรตัดการสูญเสียเวลาในการฝึกฝนบุคคลากรโดยการใช้ outsource แทน 
ความพร้อมเหล่านี้องค์กรต้องมีเพ่ือจะก้าวผ่านไปเป็นองค์กรในโลกยุคใหม่ เฮนรี่ ฟอร์ด ผู้บริหาร เอ็ด
เซล ฟอร์ด เจ้าของแนวคิดที่ประหลาดแต่แฝงความฉลาดและกล้าหาญอย่างเหลือเชื่อโดยยังมีกลิ่น
อายการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของ เฟอเดอร์ริคอยู่ มองโดยรวมแล้ว เฮนรี่มุ่งเน้นการผลิตรถยนต์ให้มี
ประสิทธิภาพในการผลิตใช้โมเดลการผลิตแบบเดียวกันทั้งรุ่น เครื่องยนต์ สี และ ออฟชั่นต่างๆ สิ่งที่ได้
จากเฮนรี่คือความมุ่งมั่นและเชื่อมั่นในแนวคิด วิเคราะห์ได้ว่าเขาพยายามตั้งกรอบการตลาดให้แคบ ให้
ผู้บริโภคลดปัจจัยอิสระในการตัดสินใจซื้อ คล้ายกับว่าเขาเขียนอนาคตของผลิตภัณฑ์ของเขาเองได้ 
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ส่วนข้อเสียในแนวคิดของเฮนรี่สิ่งที่น่ากลัวในการวิเคราะห์ตลาดคือ การจินตนาเชิงรูปธรรมมักมีผลที่
แตกต่างออกไปจากที่คาดการณ์ไว้ การบังคับให้สภาพแวดล้อมทางการตลาดเปลี่ยนแปลงไปตาม
ผลิตภัณฑ์ท่ีองค์กรน าเสนอเป็นเรื่องที่จองหองเกินไป ผลคือท าให้ฟอร์ดสูญเสียส่วนแบ่งทางการตลาด 
ซ้ าแนวคิดของเฮนรี่ไม่ได้ช่วยเสริมเสถียรภาพในการท างานให้พนักงาน พนักงานขาดดุลยภาพทาง
ความคิดเพราะต้องท างานหน้าที่ซ้ าๆเดิมไร้การเติบโต ขาดการพัฒนาในระบบการท างาน ท้ายที่สุดก็
เข้าสู่ยุคเสี่ยมถอยของการผลิตสินค้าจ านวนมากๆ ความเสี่ยมถอยของการจัดการองค์กรตามหน้าที่ 
เกิดจากการยกระดับความส าเร็จทางผลประกอบการมากเกินไปท าให้องค์กรประกอบส าคัญอ่ืนๆด้อย
ค่า เจฟฟรี่ เพฟเฟอร์ แห่งมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ดให้นิยามความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์และ 
ภาวะผู้น า ไว้สามประการ  

1. ผู้น าต้องเสริมสร้างความมั่นใจ 
2. ผู้น าต้องส่งเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
3. ผู้น าต้องวัดผลการปฎิษัติงานในมิติต่างๆท่ีส าคัญสิ่งที่ควรจะมีเพ่ิมเติม  
4. ผู้น าต้องมีทัศนะคติท่ีอิสระ 
5. ผู้น าต้องเป็นผู้น าไร้สูญญากาศ 
6. ผู้น าต้องเป็นผู้น าเชิงจริยธรรม 

การจัดองค์กร เป็นการน าเทคโนโลยีด้านสารสนเทศเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทั้งในส่วน
บริหารจัดการ และปฎิบัติการ เช่นแผนกบริการลูกค้าที่มีหน้าที่รับข้อมูลพร้อมทั้งให้ข้อมูลลูกค้า 
รวมถึงประเมิลผลองค์กรในด้านต่างๆ ที่ชัดเจนที่สุดคือการมอนิเตอร์ในระบบสินค้าคงคลัง จงอย่ามอง
ว่าคลังสินค้าเป็นเพียงที่เก็บสินค้าเพราะนั่นคือกองเงินมหึมาที่เรายังไม่ได้แปรรูป มิติที่เห็นผลของการ
ใช้สารสนเทศโดยรวมแล้วเพ่ือลดขั้นตอนฟุ่มเฟ่ือยในองค์กร ทุกวันนี้สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจ ระบบการ
จัดการ และ เทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่มีความต้องการในการขับเคลื่อนธุรกิจให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในเชิงการแข่งขัน ความส าเร็จจะเกิดขี้นได้จากการใช้หลายๆกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ
เพ่ือเพ่ิมพูลผลผลิต ทั้งรวมถึงมาตรฐานการผลิต เครื่องจักร และ การปรับปรุงกระบวนการจัดการทาง
ธุรกิจ ดังนั้น การรู้จักพัฒนาวิธีตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนไปตามธรรมชาติของธุรกิจ
จึงต้องมีความยืดหยุ่นและรวดเร็ว แต่กระนั้นเลยระบบสารสนเทศถ้าเรามองให้ลึก อาจจะเห็นมิติที่
แตกต่างออกไป ผู้บริหารส่วนใหญ่มักให้ความส าคัญระบบสารสนเทศในเรื่องการลดต้นทุนทาง
ทรัพยากรเป็นส าคัญทั้งที่จริงแล้วการใช้สารสนเทศเป็นตัวสื่อสารระหว่างในองค์กรและนอกองค์กร
เป็นสิ่งที่ส าคัญจะเห็นภาพได้ชัดเจนว่า เมื่อองค์กร, ทรัพยากรบุคคล, วัตถุดิบ, ทุน, ความรู้พร้อม 
องค์กรต้องเสริมความแกร่งด้วยการวางกลยุทธ์และยุทธวิธี หลายท่านอาจสับสนถึงความแตกต่างของ 
กลยุทธ์และยุทธวิธี เปรียบง่ายๆเช่นกลยุทธ์เป็นแนวทางหลักใช้เวลาในไตร่ตรองเตรียมการแต่ยุทธวิธี
คือแนวทางที่ไว้แก้ปัญหาเฉพาะหน้าแต่คาดหวังผลเหมือนกัน การวางกลยุทธ์ที่ดีนั้นต้องอาศัยการ
จัดการกลยุทธ์เข้ามาช่วย เพ่ือก าหนดขีดความสามารถขององค์กร ตั้งแต่ วินิจฉัยตลาดหาช่องว่างทาง
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การตลาด, ค้นหาเครื่องมือกีดกันการเข้าถึงของคู่แข่งรายใหม่รวมถึงวิเคราะห์ผลิตภัณฑ์คู่แข่งท่ีมีอยู่ใน
ตลาด,ก าหนดต้นทุนและความเสี่ยง, วิจัยพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้สอดคล้องกับช่องว่างของตลาด,ทดสอบ
ความพร้อมผลิตภัณฑ์, เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรและระบบประเมิลผลให้ชัดเจน ต้องพึงสังวรณ์
ไว้ว่า บางครั้งกลยุทธ์ที่เลิศหรูกับการปฎิบัตินั้นไม่ได้ไปในทิศทางเดียวกัน ทางที่เหมาะสมที่สุด คิดใน
สิ่งที่ท าได้และได้ท าในสิ่งที่คิดดีกว่า จงคิดให้อยู่ในกรอบวงกลมสามวงจะเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ
อย่างรอบคอบ  
 
2.8 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ (Balance Scorecard: BSC) 

Balanced  Scorecard (BSC)  คือ ระบบหรือกระบวนในการบริหารงานชนิดหนึ่งที่อาศัย
การก าหนดตัวชี้วัด (KPI)  เป็นกลไกส าคัญ  Kaplan และ Norton  ได้ให้นิยามล่าสุดของ Balanced  
Scroecard ไว้ว่า “เป็นเครื่องมือทางด้านการจัดการที่ช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategic  
Implementation) โดยอาศัยการวัดหรือประเมิน (Measurement)  ที่จะช่วยท าให้องค์กรเกิดความ
สอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  และมุ่งเน้นในสิ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 
(Alignment  and  focused) ”   
 แนวคิดแบบ Balanced Scroecard เกิดจาก Professor Robert  Kaplan อาจารย์ประจ า
มหาวิทยาลัย Harvard และ Dr. David Norton ที่ปรึกษาทางด้านการจัดการโดยทั้งสองได้ศึกษาและ
ส ารวจถึงสาเหตุของการที่ตลาดหุ้นของอเมริกาประสบปัญหาในปี 1987 และพบว่าองค์กรส่วนใหญ่ใน
อเมริกานิยมใช้แต่ตัวชี้วัดด้านการเงินเป็นหลักทั้งสองจึงได้เสนอแนวคิดในเรื่องของการประเมินผล
องค์กรโดยพิจารณาตัวชี้วัดในสี่มุมมอง (Perspectives) แทนการพิจารณาเฉพาะมุมมองด้านการเงิน
เพียงอย่างเดียว   
 มุมมองทั้ง 4 ประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) มุมมองด้านลูกค้า 
(Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective)  และ
มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา  (Learning and Growth Perspective)   
แนวคิดพ้ืนฐานของ Balanced  Scroecard    
 Balanced Scroecard ประกอบด้วยมุมมอง (Perspcetives) 4 ด้าน คือ มุมมองด้านการเงิน 
(Financial Perspective) มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and 
Growth Perspective) มุมมองทุกด้านจะมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นศูนย์กลาง ในแต่ละ
ด้านประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
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 1. วัตถุประสงค์ (Objective) คือสิ่งที่องค์กรมุ่งหวังหรือต้องการที่จะบรรลุในแต่ละด้าน  
 2. ตัวชี้วัด (Measures หรือ Key Performance Indicators) คือ ตัวชี้วัดของวัตถุประสงค์ใน
แต่ละด้าน และตัวชี้วัดเหล่านี้จะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้าน
หรือไม่   
 3. เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายหรือตัวเลขที่องค์กรต้องการจะบรรลุในตัวชี้วัดแต่ละ
ประการ 
 4. แผนงาน โครงการ หรือvกิจกรรม (Initiatives) ที่องค์กรจะจัดท าเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดขึ้นโดยในขั้นนี้ยังไม่ใช่แผนปฏิบัติการที่จะท าแต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการหรือกิจกรรม 
เบื้องต้นที่ต้องท าเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
 นอกจากองค์ประกอบทั้ง 4 แล้ว ในทางปฏิบัติมักจะเพ่ิมอีก 1 องค์ประกอบ คือ ข้อมูลใน
ปัจจุบัน (Baseline  Data)  ของตัวชี้วัดแต่ละตัวการหาข้อมูลในปัจจุบันจะเป็นตัวช่วยในการก าหนด
เป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัวให้มีความชัดเจนมากขึ้น    
Balanced Scorecard สามารถช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างไร 
 ปัจจุบันพบว่าจุดอ่อนที่ส าคัญของผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ได้อยู่ที่การวางแผน หรือการจัดท ากล
ยุทธ์แต่อยู่ที่ความสามารถในการน ากลยุทธ์ที่ได้ก าหนดขึ้นไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดังเช่น นิตยสาร Fortune ซึ่งเป็นวารสารชั้นน าด้านธุรกิจได้ระบุว่าจากการส ารวจ
ผู้บริหารทั่วโลกเกี่ยวกับความล้มเหลวในการน ากลยุทธ์ที่วางไว้ไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของบริษัทท่ีปรึกษาด้านการจัดการชื่อ Renaissance ร่วมกับนิตยสาร CFO นั้น คือ 
 1. วิสัยทัศน์ขององค์กรไม่ได้รับการถ่ายทอดสู่สิ่ งที่เข้าใจและปฏิบัติได้ร้อยละ 40 ของ
ผู้บริหารระดับกลางและร้อยละ 5 ของผู้บริหารระดับล่างเท่านั้นที่เข้าใจในวิสัยทัศน์ขององค์กร 
 2. เป้าหมายในการท างานและผลตอบแทนของผู้บริหารและพนักงานไม่ได้มีส่วนสัมพันธ์
กับกลยุทธ์ขององค์กรเพียงร้อยละ 50 ของผู้บริหารระดับสูง ร้อยละ 20 ของผู้บริหารระดับกลาง และ
น้อยกว่าร้อยละ 10 ของพนักงานทั่วไปของบริษัทที่ส ารวจมีเป้าหมายในการท างานและผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ขององค์กร 
 3. การจัดสรรทรัพยากรหรือการจัดท างบประมาณขององค์กรมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์
เพียงร้อยละ 43 ของบริษัทท่ีส ารวจ 
 Balanced  Scroecard จะช่วยให้มีการน ากลยุทธ์ขององค์กรไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม
เนื่องจากการจัดท า Balanced Scroecard ต้องเริ่มต้นด้วยกระบวนการด้านกลยุทธ์ก่อน คือ การ
วิเคราะห์ด้านกลยุทธ์ และการจัดท ากลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือให้ได้กลยุทธ์หลักขององค์กร  (Strategic  
Themes) การจัดท าแผนที่ทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ซึ่งจะเป็นแผนที่ที่แสดงความสัมพันธ์ในเชิง
เหตุและผลของวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ภายใต้มุมมองของ Balanced  Scroecard  ทั้ง 4 ด้าน (มุมมอง
ด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน  และมุมมองด้านการเรียนรู้และการ
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พัฒนา) โดยวัตถุประสงค์เหล่านี้ต้องสอดคล้องและสนับสนุนต่อวิสัยทัศน์และกลยุทธ์หลักขององค์กร    
จากนั้นจึงก าหนดตัวชี้วัด เป้าหมาย และแผนงานโครงการ กิจกรรม ของวัตถุประสงค์แต่ละประการ 
จึงจะถือว่าเสร็จสิ้นกระบวนการในการพัฒนา Balanced Scroecard ในระดับองค์กร (Corporate  
Scorecard) 
 
กระบวนการในการพัฒนาและจัดท า  Balanced  Scroecard   
 กระบวนการจัดท า  Balanced  Scroecard   ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้  
 1. การวิเคราะห์ทางกลยุทธ์ ได้แก่ การท า SWOT Analysis เพ่ือให้ได้ทิศทางและกลยุทธ์
ขององค์กรที่ชัดเจน 
 2. ก าหนดวิสัยทัศน์ และ กลยุทธ์ขององค์กร โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์หลัก (Strategic 
Themes) ที่ส าคัญขององค์กร 
 3. วิเคราะห์และก าหนดว่า Balanced Scroecard ขององค์กรควรจะมีทั้งหมดกี่มุมมอง 
และแต่ละมุมมองควรจะมีความสัมพันธ์กันอย่างไร (แนวคิดของ Kaplan and Norton ก าหนดไว้ 4 
มุมมองตามล าดับความส าคัญ คือ ด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน 
และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา) 
 4. จัดท าแผนที่ทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ระดับองค์กรโดยก าหนดวัตถุประสงค์ที่
ส าคัญภายใต้แต่ละมุมมอง โดยพิจารณาว่าในการที่องค์กรจะสามารถด าเนินงานและบรรลุวิสัยทัศน์ 
และกลยุทธ์ขององค์กรได้นั้น ต้องบรรลุวัตถุประสงค์ด้านใดบ้าง 
 5. กลุ่มผู้บริหารระดับสูงต้องมีการประชุมร่วมกันเพ่ือยืนยันและเห็นชอบในแผนที่ทางกล
ยุทธ์ที่สร้างขึ้น 
 6. ภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละประการต้องก าหนดรายละเอียดของวัตถุประสงค์ในด้านต่าง 
ๆ ทั้งในด้านของตัวชี้วัด ฐานข้อมูลในปัจจุบัน เป้าหมายที่ต้องบรรลุรวมทั้งแผนงาน กิจกรรมหรือ
โครงการ (Initiatives) ที่ต้องท า ซึ่งภายในขั้นตอนนี้สามารถแยกเป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ ดังนี้ 
  6.1 การจัดท าตัวชี้วัด 
  6.2 การก าหนดเป้าหมาย โดยอาศัยข้อมูลในปัจจุบัน 
  6.3 การจัดท าแผนงาน โครงการ และกิจกรรมที่จะต้องท าเพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนดขึ้น 
 7. เมื่อจัดท าแผนงานหรือโครงการเสร็จแล้ว สามารถจะแปลงตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับ
องค์กรให้เป็นของผู้บริหารรองลงไปเพ่ือให้ผู้บริหารระดับรอง ๆ ลงไปได้จัดท าแผนปฏิบัติการตาม
แผนงานหรือโครงการหลักและก าหนดตัวชี้วัดให้กับผู้บริหารในระดับรอง ๆ ลงไป  
Balanced Scroecard เป็นหลักการที่มีความยืดหยุ่น 
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 แม้ว่าแนวทางของ Kaplan and  Norton  จะมีความเป็นล าดับที่ชัดเจน แต่ Balanced  
Scroecard  ก็ยังเป็นแนวคิดที่ยึดหยุ่น เช่น มุมมองภายใต้ Balanced  Scroecard  ไม่จ าเป็นต้องมี 
4 มุมมองตามแนวคิดดั้งเดิม (แนวคิดของ Kaplan and  Norton ก าหนดไว้ 4 มุมมองตามล าดับ
ความส าคัญ คือ ด้านการเงิน   มุมมองด้านลูกค้า   มุมมองด้านกระบวนการภายใน  และมุมมองด้าน
การเรียนรู้และการพัฒนา) การที่จะมีกี่มุมมองขึ้นอยู่กับปรัชญาและพ้ืนฐานที่ส าคัญของงานมากกว่า   
หน่วยงานบางแห่งอาจจะมีมุมมองด้านอ่ืนเพ่ิมขึ้นได้  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของหน่วยงานนั้น ๆ 
 นอกจากนั้นการจัดเรียงล าดับของมุมมองต่าง ๆ ไม่จ าเป็นต้องเริ่มจากการเงิน  ลูกค้า  
กระบวนการภายใน และการเรียนรู้ในหน่วยงานก็ได้  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปรัชญาและพ้ืนฐานขององค์กรนั้น  
เช่น หน่วยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจวัตถุประสงค์ด้านการเงินอาจจะไม่ใช่สิ่งส าคัญที่สุดที่องค์กร
ต้องการจะบรรลุ  แต่อาจจะเป็นในด้านลูกค้าแทนก็ได้  และมุมมองด้านการเงินอาจจะอยู่ล่างสุดใน
ฐานะที่เป็นมุมมองที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กรก็ได้ เป็นต้น 
 
 ประโยชน์ที่ได้จากการน า Balanced  Scroecard  ไปใช ้
 1.ช่วยให้ผลการด าเนินงานขององค์กรดีขึ้น   
 2.ท าให้ทั้งองค์กรมุ่งเน้น และ ให้ความส าคัญต่อกลยุทธ์ขององค์กรโดยต้องให้เจ้าหน้าที่ทั่วทั้ง
องค์กรให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ขององค์กรมากขึ้น และเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่
การปฏิบัติ 
 3.ช่วยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และ วัฒนธรรมขององค์กรโดยอาศัยการก าหนดตัวชี้วัด
และเป้าหมายเป็นเครื่องมือในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ 

4. ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้และเข้าใจว่างานแต่ละอย่างมีที่มาที่ไปอีกท้ังผลของงาน 
ตนเองจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของผู้อื่นและขององค์กรอย่างไร   
                Balance Scorecard เป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ในการปรับปรุง สมรรถภาพการท างาน
ขององค์กรซึ่งเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในด้านการเงิน ระบบบริหารงานภายใน
องค์กร และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                    การที่องค์กรจะด าเนินการให้ได้ตามภารกิจหลักขององค์กรตามแนวทาง Balance 
Scorecard นั้น มีดัชนีชี้วัดที่ส าคัญ4 ประการ ได้แก่ 
 

 1. การจัดการด้านการเงิน (Financial Perspective) 
                    ในองค์กรด้านธุรกิจการค้า ดัชนีแรกที่ควรค านึงถึง คือ การจัดการด้านการเงินจะเป็น
ข้อบ่งชี้ชัดเจนว่า ธุรกิจจะด าเนินการต่อไปได้หรือไม่ การวัดผลด้านการเงิน ควรพิจารณาด้านต่อไปนี้   
                    1.1 อัตราเติบโตของรายได้ วัดจากการเติบโตของยอดขาย ก าไรจากลูกค้า และ
ผลิตภัณฑ์ สัดส่วนรายได้จากลูกค้าใหม่ เป็นต้น 
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                    1.2 ลดต้นทุนวัดจากรายได้/พนักงานต้นทุนเมื่อเทียบกับคู่แข่ง อัตราการลดต้นทุน 
เป็นต้น 
                    1.3 การใช้สินทรัพย์ต้องค านึงถึงการลงทุนการท าวิจัยและพัฒนา ผลตอบแทนจาก
การลงทุน 
  

2. ลูกค้า (Customer Perspective) 
                    ลูกค้าเปรียบเสมือนตัวบ่งชี้ ที่ส าคัญส าหรับองค์กรที่ประกอบธุรกิจ และองค์กรที่ไม่
แสวงหาก าไร การวัดผลด้านลูกค้าควรพิจารณาด้านต่อไปนี้ 
                    2.1 ความพอใจของลูกค้า เป็นดัชนีที่ส าคัญที่สุด เพราะหากลูกค้าเกิดความ พึงพอใจ
ในสินค้าและบริการ ลูกค้าจะเกิดความจงรักภักดีและกลับมาใช้บริการใหม่ และสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อลูกค้าเสมอ 
                    2.2 การรักษาลูกค้าเก่า ต้องมีการติดตามความต้องการของลูกค้าและประเมินผล 
การสั่งซื้อตลอดเวลา  
                    2.3 ลูกค้าใหม่ ต้องพัฒนาสินค้าและบริการ เพ่ือดึงดูดให้มีลูกค้าใหม่เพ่ิมขึ้น และ
ติดตามผลอย่างต่อเนื่อง 
                    2.4 ส่วนแบ่งการตลาด   

 3. กระบวนการท างานในองค์กร (Internal Business Process) 
                     ระบบการท างานภายในองค์กรเป็นระบบที่มีความส าคัญต่อด้านการเงิน และ ลูกค้า 
นั่นคือ หากองค์กรพัฒนาและมีการบริหารการท างานภายในที่ดีจะส่งผลให้ผลิตสินค้า ได้รวดเร็ว 
จัดส่งสินค้าตามเวลา มีคุณภาพตรงตามความต้องการของลูกค้ามีบริการหลังการขายส่งผลให้องค์กรมี
การเติบโตทางรายได้สูงขึ้น 
 

4. การเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth) 
                     การเรียนรู้และการพัฒนาของพนักงานในองค์กร  จะเป็นดัชนีที่ส่ งผลต่อ 
กระบวนการท างานภายในองค์กร  หากพนักงานเกิดการเรียนรู้  มีการพัฒนาขีดความสามารถ ของ
การเรียนรู้ จะท าให้กระบวนการท างานในองค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งผลต่อคุณภาพ สินค้า และ
บริการที่ดีต่อลูกค้า 
                      จะเห็นได้ว่าหลักการน า Balance Scorecard  มาเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการท างาน
นั้นจะต้องให้ความส าคัญต่อดัชนีทั้ง 4 ด้านอย่างสมดุลกันซึ่งดัชนีแต่ละด้าน จะส่งผลถึงด้านอ่ืนๆ โยง
กันเป็นระบบ แต่ทั้งนี้องค์กรจะต้องก าหนดภารกิจหลักให้ชัดเจน และวิ เคราะห์ดัชนีทั้ง 4 ด้าน ให้
สอดคล้องกับภารกิจหลักขององค์กรนั้น นอกจากนี้ ในการ น าหลักการของ Balance Scorecard 
มาปรับปรุงใช้ประสิทธิภาพการท างานนั้น  ผู้ปฏิบัตงานทุกฝ่ายจะต้องปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่วางไว้  
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และมีดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพ การท างานที่เรียกว่า  Key Performance Indicator (KPI)  เพ่ือให้
องค์กร ด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์และสอดคล้องกับภารกิจขององค์กรต่อไป 

สรุปได้ว่า การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC) เป็นแนวคิดที่น า 
มาช่วยก าหนดกรอบการวัดผลการด าเนินงาน เพ่ือให้การด าเนินงานของบริษัทบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยอาศัยการผสมผสานระหว่างการพิจารณาข้อมูลจากปัจจัยภายนอกองค์การ ซึ่งได้มา
จากลูกค้าและ ผู้ถือหุ้นกับข้อมูลจากภายในองค์การ นอกจากนั้นยังเป็นการผสมผสานระหว่างการ
วัดผลความส าเร็จของการปฏิบัติงานในอดีตกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในอนาคต โดย
ลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) มีความสมดุลในแง่ของการใช้ตัวชี้วัดด้านการเงินและตัวชี้วัดที่ 
ไม่ใช่ด้านการเงิน 2) มีความสมดุลในแง่ของการใช้ตัวชี้วัดที่มุ่งเน้นการวัดผลการด าเนินงานในระยะสั้น
กับระยะยาวและ 3) มีความสมดุลระหว่างการเพ่ิมรายได้และการควบคุมต้นทุน โดยแบ่งผลการ
ด าเนินงานออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) ผลการด าเนินงานด้านการเงิน (Financial Performance) 2) ผล
การด าเนินงานด้านลูกค้า (Customer Performance) 3) ผลการด าเนินการด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Process Performance) และ 4) ผลการด าเนินงานด้านการเรียนรู้และการเติบโต 
(Learning and Growth Performance)  
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บทท่ี 3 
แผนงานและวิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาแผนงานวิจัย “การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรง แรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” โดยมีวัตถุประสงค์ของแผนงานวิจัย 1) เพ่ือพัฒนา
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
2) เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  และ 3) เพ่ือเสนอ
กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
3.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1: เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

3.1.1 กลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายที่ ใช้ เ พ่ือศึกษาถึงกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  ได้แก่ สมาคมโรงแรมไทย กระทรวงแรงงานกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กรมอาชีวศึกษา สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ฯลฯ โดยงานวิจัยนี้จะท าการเก็บข้อมูล 2 ครั้งคือ ช่วง
เริ่มโครงการวิจัย (เก็บข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ) และช่วงหลังการด าเนิน
โครงการ (เพ่ือกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย) นอกจากนี้
ในช่วงแรกยังมีการประชุมกลุ่มย่อย โดยจะเป็นการเก็บข้อมูลจากตัวแทนกระทรวงแรงงานกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กรมการท่องเที่ยว สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ  ซึ่งมีกิจกรรมการด าเนินงานร่วมกับ
กลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญดัง ตารางที่ 3.2 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงตารางกิจกรรมการด าเนินงานร่วมกับกลุ่มเป้าหมาย 
 

ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 
ขั้น

เตรียมการ 
1  ศึกษาวิธีการประเมินสมรรถนะในระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย
และต่างประเทศ 

(การทบทวนวรรณกรรม) 

ขั้น 
พัฒนา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้น 
ทดลอง 

2 การประชุมระดมความคิด (Focus 
group) เพ่ือพิจารณาวิธีการ เกณฑ์ และ
กระบวนการประเมินในระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่
มีการประกาศใช้ในประเทศไทย สภาพ
ปัญหา ข้อติดขัด และแนวทางปฎิบัติ 

นักวิชาการและตัวแทน
หน่วยงานต่างๆที่
เกี่ยวข้อง เช่น 
ผู้ประกอบการ สมาคม
โรงแรม มูลนิธิมาตรฐาน
โรงแรมไทย ฯลฯ จ านวน
อย่างน้อย 20 คน 

3 จัดท ารายงานสรุปกระบวนการประเมินใน
ระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทย สรุปสภาพปัญหา ข้อติดขัด 
และแนวทางปฎิบัติเพ่ือให้เอ้ือต่อ
กระบวนการประเมิน 

ทุกภาคส่วนใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ทั้ง
ภาครัฐที่เกี่ยวข้อง 

4 ด าเนินการทดลองประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ส่วนสมรรถนะหลัก (Core 
competency) ที่สามารถประเมินร่วมกัน
ได้ในโรงแรมระดับ 3 ดาว 

พนักงานโรงแรมอย่าง
น้อย 10 คน 
(ครั้งที่ 1) 

5 สรุปผลการทดลองประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ส่วนสมรรถนะหลัก (Core 
competency) ที่สามารถประเมินร่วมกัน
ได้เพ่ือพัฒนากระบวนการจัดการระบบ
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ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

 6 ด าเนินการทดลองประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ส่วนสมรรถนะหลัก (Core 
competency) ที่สามารถประเมินร่วมกัน
ได้ ในโรงแรมระดับ 4 ดาว 

พนักงานโรงแรมอย่าง
น้อย 10 คน 
(ครั้งที่ 2) 

 7 สรุปผลการทดลองประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ส่วนสมรรถนะหลัก (Core 
competency) ที่สามารถประเมินร่วมกัน
ได้เพ่ือพัฒนากระบวนการจัดการระบบ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

 

 8 ด าเนินการทดลองประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ส่วนสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ที่สามารถประเมิน
ร่วมกันได้ในโรงแรมระดับ 3 หรือ 4 ดาว 

พนักงานโรงแรมอย่าง
น้อย 10 คน 
(ครั้งที่ 3) 

 9 สรุปผลการทดลองประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ส่วนสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ที่สามารถประเมิน
ร่วมกันได้เพ่ือพัฒนากระบวนการจัดการ
ระบบประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
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ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 
ขั้น

เผยแพร่ 
10 การจัดสัมมนาเพ่ือเผยแพร่ผล

กระบวนการประเมินมาตรฐานสมรรถนะ
วิชาชีพบุคลากรวิชาชีพการโรงแรมไทย ที่
สอดคล้องกับสมรรถนะข้อตกลงยอมรับ
ร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพ
การท่องเที่ยวแห่งอาเซียน 

กลุ่มตัวแทนด้าน
อุตสาหกรรมโรงแรมและ
ตัวแทนภาคส่วนอื่นๆใน
อุตสาหกรรมท่องเที่ยว
และบริการ 

 

3.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2: เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
เพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  
ใช้รูปแบบระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งในการศึกษาใช้ระเบียบวิธีวิจัยโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
3.2.1 กลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายที่ใช้เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ได้แก่ กลุ่ม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งมีกิจกรรมการด าเนินงานร่วมกับกลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญ
ดัง ตารางที่ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงตารางกิจกรรมการด าเนินงานร่วมกับกลุ่มเป้าหมาย 
 

ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 

 

 

ขั้น

เตรียมการ 

1  ศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย

อย่างมีส่วนร่วม 

(การทบทวน

วรรณกรรม) 
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ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 

 

 

ขั้น 

พัฒนา 

2 การจัดประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือสรุปความเห็นที่มี

ต่อปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย

อย่างมีส่วนร่วม สภาพปัญหา ข้อติดขัด และ

แนวทางปฎิบัติ 

ตัวแทนมูลนิธิ

โรงแรมไทย สมาคม

โรงแรมไทย สภา

อุตสาหกรรมบริการ 

กรมการท่องเที่ยว 

กรมพัฒนาฝีมือ

แรงงาน กรม

อาชีวศึกษา และ

สถาบันคุณวุฒิ

วิชาชีพ กลุ่ม

นักวิชาการ 

ขั้นการ

ด าเนินการ 

3 การสอบถามความเห็นของผู้เกี่ยวข้องที่มีต่อ

ปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย 

บุคลากรโรงแรม

ระดับต่างๆ ตาม

ต าแหน่งงาน 

จ านวน 400 ราย  

ขั้นสรุปผล 4 การวิพากษ์ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบใน

การส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทย  เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมใน

การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย

อย่างมีส่วนร่วม 

กลุ่มตัวแทนด้าน

อุตสาหกรรม

โรงแรมและตัวแทน

ภาคส่วนอื่นๆใน

อุตสาหกรรม

ท่องเที่ยวและ

บริการ 
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3.2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  มีกลุ่ม
ประชากร ดังนี้ 
 1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในทั้ง 
4 ภูมิภาค ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้ ภาคกลาง  
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ กลุ่มผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ใน
ทั้ง 4 ภูมิภาค ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้ ภาคกลาง จ านวน 400 คน โดยแบ่งพ้ืนที่
ท าการศึกษาดังนี ้
 
ตารางที่ 3.3 พ้ืนที่กลุ่มตัวอย่าง 

ล าดับที่ ภูมิภาค จ านวน (คน) 

1 ภาคเหนือ 100 
2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 100 
3 
4 

ภาคใต้ 
 ภาคกลาง  

100 
100 

รวม               400 
 

3. วิธีการสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยท าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น
ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งตามพ้ืนที่ (Cluster or Area Sampling) โดยการแบ่งประชากรออกเป็น 4 กลุ่ม
เท่ากันและท าการสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็นใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenient 
Sampling Random)    

 
  3.2.3 ขั้นตอนและเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งความเป็นไปได้ที่
จะเข้าถึงข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้อย่างทั่วถึงและแม่นย า การสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
รายละเอียดดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเชิงลักษณะ คือ ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงานในโรงแรม เงินเดือน
ที่ได้รับ ระยะเวลาท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเภทโรงแรม และลักษณะการบริหารงาน  
มีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ 
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ส่วนที่  2 แบบสอบถามศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่กระบวนการประเมิน ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์การ การน า 
และการควบคุม มีข้อค าถามจ านวน 16 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย ด้านการเงิน ด้านกระบวนการภายใน ด้านการ
เรียนรู้และการเติบโต 

โดยก าหนดระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่กระบวนการประเมิน ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

หลักเกณฑ์การให้คะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ  5  คะแนน 
เห็นด้วยมาก  ให้คะแนนเท่ากับ  4  คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ  3  คะแนน 
เห็นด้วยน้อย  ให้คะแนนเท่ากับ  2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ  1  คะแนน 

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ คณะผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นส าหรับการ
วิจัยไปท าการทดสอบหาความเที่ยงตรงเนื้อหา (Validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญในการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหา (IOC) ทั้งสิ้น 5 ท่าน ดังต่อไปนี้ 

1. รองศาสตราจารย์ ดร. จรูณศรี มาดิลกโกวิท  
อาจารย์ประจ าสาขาธุรกิจศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กนกกานต์ แก้วนุช 
ผู้ช่วยอธิบการบดีกิจการนานาชาติ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

3. นางสาวบุณฑริก กุศลวิทย์  
อุปนายกสมาคมโรงแรมไทย 

4.  นายชวลิต สุธรรมวงศ์ 
ประธานหอการค้าจังหวัดเชียงราย 

5. วัชรพงศ์ คุณปลื้ม 
ผู้จัดการโรงแรมในเครือบางแสนกรุ๊ป 

เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามตามวัตถุประสงค์การวิจัยและเสนอแนะเพ่ือ

ท าการปรับปรุงแก้ไข โดยก าหนดเป็นคะแนน +1 หรือ 0 หรือ -1 ตามสูตรการหาค่าดัชนีความ

สอดคล้อง ดังนี้ 
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  สูตร 𝐼𝑂𝐶 =  
Σ𝑅

𝑁
 

เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องค าถามกับเนื้อหา 

 N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

 ΣR แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทุกคน 

โดยได้ก าหนดเกณฑ์พิจารณาการประเมิน จากเกณฑ์การพิจารณา 
+1 หมายถึง ข้อค าถามหรือข้อความดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือมีความตรงตามเนื้อหา 
 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามหรือข้อความดังกล่าวมีความเหมาะสมหรือตรงตามเนื้อหา
หรือไม ่
-1 หมายถึง ข้อค าถามหรือข้อความดังกล่าวไม่เหมาะสมหรือไม่มีความตรงตามเนื้อหา 
 

จากนั้นจึงน าคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์คุณภาพแบบสอบถาม โดยการศึกษานี้ได้เลือกเฉพาะข้อ

ค าถามที่มีค่าตั้งใน 0.5 ขึ้นไป ซึ่งจากการวิเคราะห์พบว่าจากข้อค าถามทั้งหมด 32 ข้อ มีข้อที่ได้เกิน 

0.5 อยู่ 32 ข้อ  

การหาความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการน าเครื่องมือที่สร้างขึ้น คือ 

แบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด ไปท าการทดสอบกับกลุ่มที่มีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง คือ 

ผู้ประกอบการในเครือโรงแรมบางแสนกรุ๊ป จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ความเที่ยงโดยวิธีวัด

ความความคงที่ภายในด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach ดังนี้ 

 

  สูตร 𝛼𝐾 =
𝑘

𝑘−1
 (1 −

Σ𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 )  

เมื่อ 𝛼𝐾 แทน ค่าความเชื่อมั่น 

   𝑘 แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

   𝑆𝑖
2 แทน ค่าความแปรปรวนรายข้อของแบบสอบถาม 

   𝑆𝑡
2 แทน ค่าความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

ซึ่ งผลจากการท าการวิ เคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Coefficient Alpha) ของ 

Cronbach ได้ค่าความเชื่อม่ันได้ค่าความเชื่อมั่นของทั้งแบบสอบถามเท่ากับ 0.911 โดยค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาที่ได้มีค่าเกิน 0.70 ซึ่งถือว่ายอมรับได้จึงด าเนินการเก็บข้อมูลต่อไป 
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 3.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยผู้วิจัยจ านวน 400 ตัวอย่าง กลุ่มผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในทั้ง 4 ภูมิภาค ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้ ภาคกลาง 
และนักท่องเที่ยวที่ใช้บริการโฮมสเตย์ในประเทศไทย จ านวน 400 คน หลังจากนั้นน าแบบสอบถามที่
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลมาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ และท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป เพ่ือเป็น
การให้ได้ข้อมูลผลการวิจัยที่รอบคอบ รัดกุม  

3.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยการแปลผล
ค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์น าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ แปลความหมายเป็นรายข้อ โดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ท าการวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูล ตามระดับความส าคัญ 5 ระดับคือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด มีลักษณะเป็น มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตามวิธีของ ลิ
เคิร์ท (Likert’s Scale) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนของค าถามดังนี้ คือ  
   ระดับ            คะแนน 

ระดับความส าคัญมากท่ีสุด    5 
ระดับความส าคัญมาก    4 
ระดับความส าคัญปานกลาง    3 
ระดับความส าคัญน้อย     2 

   ระดับความส าคัญน้อยที่สุด    1 
แล้วท าการวิเคราะห์ของแต่ละมาตราฐาน ดัชนีชี้วัด และเกณฑ์การประเมิน จัดเรียงระดับ

ความส าคัญจาก มากที่สุดไปหาน้อยที่สุด และน าเสนอข้อมูลโดยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยการแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์น าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ แปลความหมายเป็นรายข้อ โดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้  

ค่าคะแนนเฉลี่ย   4.51 – 5.00   หมายถึง  มีระดับความส าคัญมากท่ีสุด 
ค่าคะแนนเฉลี่ย   3.51 – 4.50   หมายถึง  มีระดับความส าคัญมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ย   2.51 – 3.50   หมายถึง  มีระดับความส าคัญปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ย   1.51 – 2.50   หมายถึง  มีระดับความส าคัญน้อย 
ค่าคะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.50   หมายถึง  มีระดับความส าคัญน้อยที่สุด 
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3.2.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ใช้สถิติพรรณาเพ่ือทดสอบค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบน และการแปลความหมาย เพ่ือ

น าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพื่อเข้าสู่กระบวนการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 
3.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3: เพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ในขั้นตอนนี้เป็นการตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 โดยคณะผู้วิจัยได้ท าการสรุปและรวบรวมข้อมูลที่
เกิดขึ้นตลอดการวิจัยเพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวที่ได้จากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และจากการวิพากษ์ ทั้ง
การรวบรวมข้อมูลผ่านกระบวนการประชุมกลุ่มย่อย วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท ากระบวนการประเมิน
สมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้า
เตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม และ วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
เสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม
เพ่ือน าไปปรับใช้ในการ ในการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมในล าดับถัดไป 

 
3.4 แผนการด าเนินโครงการ  
แผนการด าเนินโครงการซึ่งมีระยะเวลาในการด าเนินงานทั้งสิ้น 12 เดือน นับตั้งแต่วันที่ 1 

มิถุนายน พ.ศ. 2560 ถึงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 โดยมีแผนงานและวิธีการด าเนินงาน ดังนี้ดัง
ตารางที่ 3.1  
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ตารางท่ี 3.4 แสดงแผนงานวิจัย 12 เดือน 
ระยะเวลา กิจกรรม ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

เดือน 1-2 1. ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 
2. ติดต่อและประสานความร่วมมือกับ
ภ า ค ส่ ว น  เ กี่ ย ว ข้ อ ง  เ ช่ น  TPQI 
กระทรวงท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

1. เอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
งานวิจัย 
 
2. ข้อมูลติดต่อและความร่วมมือกับภาคส่วน                 
ที่เกี่ยวข้อง เช่น TPQI กระทรวงท่องเที่ยว 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

เดือน 3-6 1 .  ศึ กษ าก ร ะบว นก า ร ปร ะ เ มิ น
สมร รถนะหลั ก ร่ ว มกั น ใน ร ะบ บ
ม า ต ร ฐ า น วิ ช า ชี พ บุ ค ล า ก ร ใ น
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม 

1. (ร่าง) กระบวนการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

เดือน 7-12 1. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท า
กระบวนการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วม 
2. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าแนวทาง
ในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้า
เตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วม 
3. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
เสนอกระบวนการบริหารจัดการ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม 

1. กระบวนการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 
 
2. แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความ
พร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมิน
สมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วม 
 
 
3. กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วม 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 

 
แผนงานวิจัย “การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” มีวัตถุประสงค์คือ  
1) เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วม 
2) เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
3) เพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วม 
ซึ่งคณะผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า และรวบรวมข้อมูล ทั้งในส่วนของข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูล

ทุติยภูมิ โดยการใช้เครื่องมือแบบสอบถาม และจัดการสนทนากลุ่มผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการให้ข้อมูล
ส าคัญ เพ่ือได้มาซึ่งกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมี
ส่วนร่วม 

ทั้งนี้ทางคณะผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยของแผนงานวิจัย “การพัฒนากระบวนการบริหาร
จัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” ตามรายวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 
 

4.1 ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ท่ี 1 คณะผู้วิจัยใช้วิธีด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการศึกษา
จากการสนทนากลุ่มย่อยกับผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องในธุรกิจอุตสาหกรรมโรงแรม และผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกัน จากหลายหน่วยงาน ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) กรมการท่องเที่ยว สมาคมโรงแรมไทย ซึ่งในการจัดสนทนา
กลุ่มในครั้งนี้ เพ่ือพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วม โดยมีผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเป้าหมายตามรายชื่อดังนี้ 
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1) นางสาววราณิชา อนุสนธิ์  สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน)  
2) นายวรกันต์ ทักขิญเสถียร  สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
3) นางวาสิษฐี ระจิตด ารง  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ชลบุรี3 
4) นายกิจจา เกตุทิม  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ชลบุรี3 
5) นางสาววิภารัตน์ บุตรคง  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ชลบุรี3 
6) นายโสดวิด อาจวงศ์  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ชลบุรี3 
7) นางสาวอุบลวรรณ สุจริตกุล กรมการท่องเที่ยว 
8) นางสาวสุพัฒนา ศักดิ์ปิยะพันธ์ กรมการท่องเที่ยว 
9) นางวรินทร ประทุมพงษ์  คณะกรรมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
10) นางสาว ณัฐสุดา อังกินันทน์ คณะกรรมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
11) นาง ธัญลักษณ์ วงษ์สุทักษ์ คณะกรรมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 

 ผลศึกษาการพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยอย่างมีส่วนร่วม มีดังต่อไปนี้ 
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7. เกณฑ์การคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารบัการประเมินมาตรฐานคณุวุฒิวิชาชีพ 

 

1. การลงนามสัญญาร่วม (MOU) 
เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ

หลักร่วมกัน 

2. เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวชิาชพี
ระดับนานาชาติ (International) 

1. ISO 9011 
2. ISO 17024 

3. เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวชิาชพี
ระดับชาต ิ(National) 

1. Government Sector 
2. Private Sector 

 

 5. เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. กรมท่องเท่ียว ++ (MRA) 
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI)  
4. อื่นๆ 

4. กระบวนการสรรหาผู้ประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในโรงแรม/ฝึกอบรม 
1. กลุ่มนักวชิาการ 
2. ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม 
3. ผู้ประเมนิอาชีพ  

4. อื่นๆ NTNA,  Asia Master 
Trainer

6. รายชื่อคณะกรรมการ 

ผู้ประเมินจากการสรรหา 

9.กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม  

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 2. กรมการท่องเท่ียว 
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI) 4. หน่วยงานที่เกีย่วข้อง ฯลฯ  
 

8. เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม เกณฑ์ก าหนดโดย 

(คุณสมบัติผู้รับการประเมิน) 

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน              2. กรมท่องเท่ียว  
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI)       4. หน่วยงานที่เกีย่วข้อง ฯลฯ 

10. ตั้งคณะกรรมการประเมินจากรายชื่อคณะกรรมการ 

11. การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
1. การสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน 
2. การวัดเจตคติ 
3.  

12. กระบวนการการรับรองผลการประเมิน
มาตรฐานวชิาชีพบุคลากรในโรงแรม 

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. กรมการท่องเท่ียว 
3. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI) 

ตามสมรรถนะเทียบเคียง 

 

ผ่าน  

13. อบรมเพิ่มเติม 
1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. มูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 
3. กรมการท่องเท่ียว 
4. สถาบันคุณวุฒิวิชาชพี (TPQI) 
5. หน่วยงานที่เกีย่วข้อง ฯลฯ 

ไม่ผ่าน  

14. นการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิ
วิชาชีพ และประกาศนียบตัรคุณวุฒิวชิาชีพ 

ผลศึกษากระบวนการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกันในระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม  
           โมเดลกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  
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4.1.1 กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

1. ขัน้ตอนที่ 1 การลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกัน
โดยสมาคมโรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพ  
ขั้นล าดับแรกของกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วมนั้น จ าเป็นต้องมีการลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกัน ระหว่าง หน่วยงานภาครัฐ (กรมการท่องเที่ยว) ภาคเอกชน หน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร 
สมาคม หรือ ผู้รับรองผล ซึ่งหน่วยงานเหล่านี้จะต้องเป็นผู้มีส่วนร่วมในการลงนามสัญญาร่วมการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย โดยในการลงสัญญาร่วมนั้นจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีเจ้าภาพ หรือผู้มีส่วนร่วมกับกระบวนการประเมินเป็นหลัก ทั้งนี้จากการศึกษา
สมาคมโรงแรมถือได้ว่าเป็นหน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกับพนักงาน และมีเครือข่ายการท างานร่วมกับ
โรงแรมต่าง ๆ ทั่วประเทศ ดังนั้นจึงเล็งเห็นความส าคัญว่ากลไกที่จะขับเคลื่อนการพัฒนากระบวนการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรนั้น จึงมีการก าหนดให้สมาคมโรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพในการ
ด าเนินการตามกระบวนการประเมินดังกล่าว โดยบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน
ที่ต้องท าหน้าที่ร่วมกัน มีบทบาทดังต่อไปนี้ 
 กรมการท่องเที่ยว มีบทบาทหน้าที่ในการประสานความร่วมมือ ให้การสนับสนุนกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ สมาคมโรงแรม มูลนิธิโรงแรม รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมไปถึง
อ านาจหน้าที่ในการรับรองเอกสารมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม นอกจากนี้
บทบาทหน้าที่ของ กรมการท่องเที่ยวจะเป็นหน่วยงานในการปรับ มาตรฐาน MRA ให้สามารถ
เทียบเคียงกับมาตรฐานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และคุณวุฒิวิชาชีพ ในบริบทการพัฒนาใน
ประเทศไทยให้สามารถเทียบเคียง หรือ สามารถเทียบโอนคุณวุฒิวิชาชีพได้ต่อไปในอนาคต 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีบทบาทหน้าที่ในการก าหนดและปรับมาตรฐานของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานให้สามารถท าการเทียบเคียงกับมาตรฐานของ MRA และให้ค านิยาม การปฏิบัติงานต่างๆ
สามารถบูรณาการร่วมกันและสอดคล้องกันมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมี
หน้าที่ในการรับรองผลการทอดสอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมส าหรับผู้
ที่ผ่านการประเมินจากกระบวนการประเมินดังกล่าว 
 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ มีบทบาทหน้าที่ในการปรับค านิยาม มาตรฐานในหน่วยงานให้มีความ
สอดคล้องกับมาตรฐาน MRA และมาตรฐานกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้ความหมาย นิยาม และ 
กระบวนการปฎิบัติงานได้มีความสอดคล้องกันมากยิ่งยิ่ง และสามารถเทียบเคียงมาตรฐาน รวมไปถึง
การรับรองผลการทดสอบมาตรฐานจากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
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 สมาคมโรงแรม และมูลนิธิโรงแรม มีบทบาทหน้าที่ในการรับสมัครบุคลากรที่จะเข้าสู่
กระบวนการในการประเมิน ตั้งแต่การรับสมัคร การเก็บเอกสารการรับสมัคร ตรวจสอบเอกสารรวม
ไปถึงกระบวนการทดสอบ และการรับรองผลการทดสอบมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพโรงแรม 
 และเพ่ือเป็นการบูรณาการการท างานจากทุกภาคส่วน ทุกหน่วยงานจ าเป็นต้องมีการเข้าร่วม
ประชุมหารือเกี่ยวกับ ค านิยาม มาตรฐานการปฏิบัติงาน กระบวนการทดสอบ มาตรฐานในการ
ทดสอบ และกระบวนการอ่ืนๆ ให้มีความเข้าใจที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยทั้งหน่วยงานของ
ภาครัฐและภาคเอกชนจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการหารือประชุมทุกครั้งที่มีการจัดการประชุม
เกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยในล าดับต่อไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. ขั้นตอนที่ 2 เกณฑ์การประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพระดับนานาชาติ 
(International) 
เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคคากรในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับนานาชาติ 

(International) จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับการรับรองการประเมินจากหน่วยงาที่มีการรับรอง
มาตรฐาน ISO 9011 (มาตรฐานการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ) และมาตรฐาน ISO17024 (มาตรฐาน
ข้อก าหนดทั่วไปส าหรับหน่วยรับรองบุคลากร) ซึ่งการรับรองมาตรฐานของสองมาตรฐานนี้สามารถ
รับรองการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคคากรในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับนานาชาติ (International) 
ได้ในอนาคต ซึ่งจะเห็นได้ว่า หากต้องการผู้ประเมิน และผู้รับการประเมินในระดับนานาชาติจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการรับรองมาตรฐานดังกล่าว ซึ่งในอนาคตจะเกิดอาชีพ ผู้ประเมินมาตรฐานอิสระ 
และ บริษัทรับประเมิน ต่อไปในอนาคต 

ภาครัฐ 
(Government) 

ภาคเอกชน 
(Private Sector) 

สมาคมโรงแรมไทย 

สถาบันคณุวุฒวิิชาชีพ  
(องค์การมหาชน) 

มูลนิธิโรงแรมไทย 

ลงสัญญาร่วม 
(MOU) 

 กรมการท่องเท่ียว 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กึ่งภาครัฐ 
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3. ขั้นตอนที่ 3 เกณฑ์การประเมินมาตรฐานโรงแรมระดับชาติ (National) 

เกณฑ์การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับชาติ (National) 
ก าหนดเกณฑ์การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยกลุ่มของภาครัฐ 
และ/หรือ ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเกณฑ์มาตรฐานดังกล่าว เพ่ือน าไปสู่กระบวนการในการ
คัดเลือกผู้ประเมินให้ได้ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดในระดับชาติไว้ ซึ่งเกณฑ์มาตรฐานดังกล่าวนั้นจะ
สามารถท าให้ได้ผู้ประเมินตรงตามกลุ่มเป้าหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับ
สายงานมาตรฐานวิชาชีพนั้น ๆ  
 

4. ขั้นตอนที่ 4 กระบวนการสรรหาผู้ประเมิน/ฝึกอบรมผู้ประเมิน 
 ขั้นตอนกระบวนการสรรหาผู้ประเมินจะต้องได้รับการสรรหาจากทั้งในภาคกลุ่มนักวิชาการ 
และ ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม ผู้ประเมินอาชีพ และ จากหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการประเมินบุคลากรทางด้านการโรงแรม โดยหน่วยงานองค์กรรับรองจะเป็นเจ้าภาพในการเป็นผู้
น าส่งรายชื่อผู้ที่มีคุณวุฒิและมีความสามารถทั้งภาคนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรม
โรงแรม รวมถึง ผู้ประเมินอาชีพ และ จากหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมินบุคลากร
ทางด้านการโรงแรม (ซึ่งเป็นที่ยอมรับของอุตสาหกรรม จ านวนมากกว่า 40 คนต่อครั้ง) ให้กับ สถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือท าการอบรมผู้ประเมิน
ตามเกณฑ์ของทั้งสองหน่วยงาน เมื่อผ่านก็สามารถให้ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการ
ท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ขึ้นบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรทางด้านการ
โรงแรม โดยผู้ประเมินจะต้องมีรายละเอียดของคุณสมบัติในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ การเป็น
ผู้ตรวจประเมินและหัวหน้าทีมผู้ตรวจประเมิน ทั้งพฤติกรรมส่วนบุคคล รวมถึงความรู้และทักษะทั้งใน
ด้านทั่วไป และเฉพาะทางส าหรับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
จะต้องมีการก าหนดตั้งแต่หลักเกณฑ์และวิธีการ การด าเนินการ และการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ตามที่ก าหนด จากนั้นในทุกรอบที่มีการประเมิน และมีการฝึกอบรมผู้ประเมิน รวมไปถึงการทดสอบ
มาตรฐานวิชาชีพผู้ประเมินในอุตสาหกรรมโรงแรมในทุกปี 
 

5. ขั้นตอนที่ 5 เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
 เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม ประกอบไปด้วย
คุณสมบัติเฉพาะ และ คุณสมบัติทั่วไป มีประสบการณ์หรือการท างานภายในอุตสาหกรรมโรงแรม 
หรือเป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาที่ประเมิน ผ่านการฝึกอบรมในหลักสูตรผู้ประเมิน มีความรู้
ความเข้าใจในอุตสาหกรรมโรงแรม และสมรรถนะที่เกี่ยวกับการประเมิน มีความเชื่อม่ัน และ มีความ
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เข้าใจกระบวนการท างานของอุตสาหกรรมโรงแรม ซึ่งถือว่าเป็นคุณสมบัติเฉพาะ และส าหรับใน
คุณสมบัติทั่วไปส าหรับผู้ประเมิน ประกอบด้วย มีความสามารถในการท างานเป็นทีม มีทักษะในการ
ติดต่อสื่อสาร มีทัศนะที่กว้างไกล มีความหนักแน่นสุขุมรอบคอบ มีทักษะในการคิด วิเคราะห์ มีความ
เป็นกลาง มีความสนใจที่จะท าประโยชน์ให้แก่อุตสาหกรรมโรงแรมอย่างแท้จริง  
 

6. ขั้นตอนที่ 6 รายช่ือคณะกรรมการผู้ประเมินจากการสรรหา 

รายชื่อคณะกรรมการผู้ประเมินจากการสรรหาทางหน่วยงานองค์กรรับรองจะน ารายชื่อผู้

ผ่านเกณฑ์การประเมินที่เสนอจาก สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน หรือให้องค์กรทั้งสามเลือกประกาศผู้ประเมินฯจากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการ

โรงแรมที่มีไว้ แล้วด าเนินการในขั้นตอนต่อไป เพื่อแต่งตั้งในการประเมินในแต่ละครั้ง และในแต่ละ

พ้ืนที่ภูมิภาค 

7. ขั้นตอนที่ 7 เกณฑ์การคัดเลือกโรงแรมท่ีจะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐาน
คุณวุฒิวิชาชีพ 

 กระบวนการคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพนั้น
จะต้องเป็นโรงแรมที่มีการจดทะเบียนสถานประกอบการโรงแรมอย่างถูกต้อง นอกจากนี้เกณฑ์ในการ
คัดเลือกพนักงานที่จะเข้าไปสู่ระบบการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพนั้นขึ้นอยู่กับดุลพินิจของแต่
ละสถานประกอบการโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมิน ซึ่งกระบวนการคัดเลือก
โรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพจะสามารถคัดกรองโรงแรมที่
ถูกต้องตามกฎหมายตามที่ได้ท าการจดแจ้งไว้ นอกจากนี้การคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้าสู่
กระบวนการประเมินนั้นจะต้องมีความพร้อมในประเมิน โดยการประเมินนั้นจะใช้รูปแบบวิธีการ
สังเกตการณ์ปฏิบัติงาน ซึ่งจะใช้สมรรถนะหลักที่ได้ก าหนดไว้เป็นเกณฑ์ และดัชนีชี้วัดในการประเมิน 
ดังนั้นโรงแรมที่จะผ่านการคัดเลือกเพ่ือส่งพนักงานเข้าสู่การประเมินนั้นจะต้องมีความพร้อมของ
สถานที่ การอ านวยความสะดวกในการประเมินส าหรับผู้ประเมิน และเพ่ือให้กระบวนการประเมิน
ลุล่วงไปด้วยดี และส าหรับขั้นตอนโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ 
มีข้ันตอนการเตรียมความพร้อมดังต่อไปนี้ 

1. โรงแรมจะต้องเป็นโรงแรมที่ถูกต้องตามกฎหมาย และได้รับการจดทะเบียน
ผู้ประกอบการเรียบร้อยแล้ว  

2. โรงแรมสามารถท าการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินตามที่โรงแรมต้องการ ซึ่ง
ในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะใช้รูปแบบการประเมินแบบการสังเกตการณ์
ปฏิบัติงานซึ่งจะใช้สถานที่ในการประเมินภายในโรงแรมที่ท าการขอเข้าสู่การประเมิน 
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3. โรงแรมสามารถส่งรายชื่อพนักงานในส่วนแผนกที่ส าคัญ และอายุงานของพนักงานตาม
ดุลยพินิจที่เหมาะสมที่โรงแรมเป็นผู้ตัดสินใจในการเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
อุตสาหกรรมโรงแรม เพ่ือผลประโยชน์ส าหรับโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้าสู่การประเมิน 

4. โรงแรมจะต้องมีความพร้อมของสถานที่ในการให้ผู้ประเมินเข้าไปประเมินได้อย่าง
เหมาะสม 

ขั้นตอนส าหรับพนักงานที่จะเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ มีขั้นตอนการเตรียมความ
พร้อมดังต่อไปนี้ 

1. เป็นพนักงานของโรงแรมที่ขอเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพอุตสาหกรรม
โรงแรม 

2. เป็นผู้มีอายุการท างานที่เหมาะสม ตามที่โรงแรมก าหนดและส่งเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพอุตสาหกรรมโรงแรม  

3. เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.) หรือเทียบเท่าที่กระทรวงศึกษาธิการรับรอง 
หรือ มีประสบการณ์การท างานตามความเหมาะสม 

4. เป็นผู้ที่มีร่างกายและสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ ไม่เป็นโรคติดต่อร้ายแรง หรือโรคอ่ืน ๆ ที่
เป็นอุปสรรคต่อการประกอบอาชีพ 

5. เอกสารการสมัคร เป็นไปตามกระบวนการเกณฑ์กระบวนการเลือกผู้รับการประเมิน 
และกระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
 

8. ขั้นตอนที่ 8 เกณฑ์การคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 

 ขั้นตอนการคัดเลือกผู้รับการประเมินโดยมีการก าหนดกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ เกี่ยวการ
คัดเลือกผู้รับการประเมิน จากคุณสมบัติข้างต้น เช่น มีสัญชาติไทย มีประสบการณ์ในการท างานใน
อุตสาหกรรมขึ้นอยู่กับดุลพินิจของโรงแรมที่จะท าการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมิน ฯลฯ รวม
ไปถึงการคัดเลือกเอกสารที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย เอกสารการสมัคร ส าเนาบัตรประจ าตัวประชาชน 
ส าเนาเอกสารทางการศึกษา ส าเนาทะเบียนบ้าน รูปถ่ายฯลฯ  
 

9. ขั้นตอนที่ 9 กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
ในขั้นตอนและล าดับถัดไปหลังจากการลงสัญญาร่วม เป็นขั้นตอนการรับสมัครบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่ต้องการเข้าทดสอบประเมินตามระเบียบมาตรฐานวิชาชีพโดยการเข้ารับการ
สมัครจะต้องยื่นเอกสารการสมัครที่สมาคมโรงแรมไทย ซึ่งสมาคมโรงแรมไทยนั้นมีหน้าที่ในการรับ
สมัครบุคคลากรที่จะเข้าสู่การประเมินทั้งที่เป็นสมาชิก และไม่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรม และ
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ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับช่วงเวลา สถานที่เปิดรับสมัคร สถานที่ประเมินในการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย โดยการรับสมัครจะให้ยื่นค าขอต่อสมาคมโรงแรมไทย 
พร้อมหลักฐานและเอกสารต่าง ๆที่จ าเป็นในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินจะต้องตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของเอกสาร 
หลักฐาน และเอกสารต่าง ๆ ของผู้ยื่นค าขอ หากมีรายละเอียดที่จ าเป็นจะต้องปรับปรุงแก้ไขทาง
องค์กรรับรอง จะแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรให้ผู้ยื่นรับสมัครทราบเพ่ือด าเนินตามขั้นตอน ซึ่งในขั้นนี้ 
จะมีองค์กรรับรองเป็นหน่วยรับสมัคร ทั้งนี้ การสมัครเพ่ือการประเมินนี้ ควรสามารถน าไปใช้
ลดหย่อนภาษีธุรกิจของโรงแรมที่ส่งพนักงานเข้าร่วมการประเมิน (จ าเป็นต้องศึกษาความเป็นไป ได้
ทางกฎหมายภาษีอากร) 
 

10.  ขั้นตอนที่ 10 การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินจากรายช่ือคณะกรรมการ 
ขั้นตอนการตั้งคณะกรรมการประเมินประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้  

10.1  การแต่งตั้งคณะผู้ประเมิน 
10.1.1 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะแต่งตั้ง

คณะกรรมการผู้ประเมินเพื่อประเมินการเป็นไปตามเกณฑ์ 
10.1.2 คณะกรรมการผู้ประเมินจะประกอบด้วยหัวหน้าผู้ประเมินและผู้ประเมิน

อีกจ านวนหนึ่งตามความเหมาะสม อาจจะมีผู้เชี่ยวชาญด้วยก็ได้ซึ่งต้องก าหนด
อ านาจหน้าที่ให้ชัดเจน 

10.1.3 หน้าที่ของคณะกรรมการผู้ประเมิน 
คณะกรรมการผู้ประเมิน มีหน้าที่ประเมินความสามารถของผู้ เข้าทดสอบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามหลักเกณฑ์ที่  คณะ
กรรมการฯ ได้ท าการก าหนด การตรวจประเมินจะครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมดของ
การทดสอบทั้งในส่วนของ ภาคทฤษฎี และภาคปฎิบัติ 

10.1.4 การแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ประเมินจะพิจารณาคุณสมบัติต่อไปนี้ 
10.1.4.1 มีคุณสมบัติสอดคล้องตามที่ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการ

ท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ระบุในเกณฑ์การเข้าเป็นผู้
ประเมินตามระเบียบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

10.1.4.2 มีความเข้าใจกับหลักเกณฑ์และขั้นตอนการด าเนินการเพ่ือการ
รับรองหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติที่ดี ในมาตรฐานวิชาชีพใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
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10.1.4.3 มีความรู้ในวิธีการตรวจประเมิน และเอกสารในการตรวจประเมินที่
เกี่ยวข้อง 

10.1.4.4 มีความรู้ทางเทคนิคภาคปฏิบัติเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพโรงแรมที่
ขอรับการรับรอง 

10.1.4.5 มีความสามารถในการสื่อสารความรู้ภาคปฏิบัติ 
10.1.4.6 ปราศจากผลประโยชน์ที่อาจท าให้สมาชิกในคณะปฏิบัติตนอย่างไม่

เป็นกลาง ไม่น่าเชื่อถือ โดยคณะกรรมการผู้ประเมินต้องไม่เคยให้
ค าปรึกษา หรือท าหน้าที่เป็นผู้ประเมิน ในฐานะให้ค าปรึกษาหรือที่
ปรึกษาให้แก่ผู้ยื่นค าขอทดสอบมาตรฐานวิชาชีพ ภายในระยะเวลา 
2 ปีที่ผ่านมา ซึ่งอาจมีผลต่อกระบวนการและการตัดสินให้การ
รับรอง  

10.1.4.7 การแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญจะพิจารณาคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
ผู้เชี่ยวชาญต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์

ทางวิชาการสาขาท่ีต้องการ รวมทั้งมีต าแหน่งทางวิชาชีพที่เหมาะสม 
10.1.5 ก่อนท าการทดสอบประเมินมาตรฐานวิชาชีพ หากยังไม่ได้มีการลงนามใน

สัญญาว่าด้วยการรักษาความลับและหนังสือแสดงความไม่มีส่วนได้ส่วนเสียไว้ก่อน 
ให้คณะผู้ประเมินและผู้เชี่ยวชาญ (ถ้ามี) ลงนามในสัญญาว่าด้วยการรักษา
ความลับและหนังสือแสดงความไม่มีส่วนได้ส่วนเสีย 

10.1.6 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ต้องแจ้งชื่อผู้ได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการผู้ประเมินและ
ผู้เชี่ยวชาญ (ถ้ามี) เพ่ือให้ความเห็นชอบกับองค์ประกอบของคณะผู้ประเมิน 

ขั้นตอนกระบวนการตั้งคณะกรรมการการประเมินเกิดหลังจากการสรรหาผู้ประเมิน
เรียบร้อยแล้ว หลังจากนั้นเมื่อมีการ รับสมัคร หรือ กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินเสร็จสิ้นจึง
จ าเป็นที่จะต้องแต่งตั้งคณะกรรมการการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยจาก รายชื่อของกลุ่มนักวิชาการ และ ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยกระบวนการตั้ง
คณะกรรมการการประเมินในการทดสอบแต่ละครั้ง จะต้องได้รับความร่วมมือจาก สถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  ในการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมิน
ในแต่ละรอบ 
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11. ขั้นตอนที่ 11 การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
 ขั้นตอนกระบวนการประเมินองค์กรรับรองจะเป็นผู้จัดสนามสอบหลักและเชิญผู้ประเมินตาม
รายชื่อประกาศของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่
คัดจากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม (ในขั้นตอนที่ 2) โดยขั้นตอนการประเมินให้เป็น
เป็นไปตามเกณฑ์ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) และ/หรือกรมการท่องเที่ยว และ/หรือของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือกรอบเทียบเคียงสมรรถนะ (ท่ีก าลังจะด าเนินการ) โดยความร่วมมือของ
สองหน่วยงานในการสนับสนุนการจัดการประเมินแต่ละครั้ง ทั้งนี้ขั้นตอนการประเมิน จะใช้รูปแบบ
การประเมินผ่านการสังเกตการณ์ปฏิบัติงานโดยในแต่ละสมรรถนะตามการเทียบเคียงสมรรถนะ ของ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (ดังตัวอย่างตาราง
เปรียบเทียบสมรรถนะของพนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม และ พนักงานบริการส่วนหน้า) ตาม
เกณฑ์ก าหนดสมรรถนะของ 2 หน่วยงาน คือ 1) สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) 2) กรมการท่องเที่ยว 
และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งนี้ขั้นตอนการประเมินให้เป็นไปตามมาตรฐานการประเมินของ
หน่วยงานทั้ง 2 โดยมีสมาคมโรงแรมไทยเป็นผู้ด าเนินการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพโรงแรมไทย 
ทั้งนี้ในส่วนของการบริหารงบประมาณในกระบวนการประเมินนั้น ใน 3 ปีแรก จะต้องให้การ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการประเมินร้อยละ 90 และในส่วนร้อยละ 10 ผู้ประกอบการเป็นผู้สนับสนุนใน
การประเมินของบุคลากรของตนเอง หลังจาก 3 ปีที่รัฐให้การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการประเมินนั้น จึง
จะท าการเปลี่ยนการบริหารงบประมาณเป็นในส่วนของรัฐร้อยละ 50 และผู้ประกอบการร้อยละ 50 
ซึ่งจากการสนับสนุนค่าใช้จ่ายร้อยละ 50 นี้ทางผู้ประกอบการสารมารถลดหย่อนภาษีได้ในปีถัดมา
หลังจากที่มีพนักงานเข้าสู่การประเมิน และจากนั้น เมื่อครบก าหนด 5 ปีให้มีการก าหนดเกณฑ์การ
บริหารงบค่าใช้จ่ายเป็นรัฐ ร้อยละ 30 ผู้ประกอบการร้อยละ30 และพนักงานหรือบุคลากรที่จะเข้าสู่
การประเมินร้อยละ 40 ซึ่งจากการประเมินในการรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรมนั้นให้มี
ประกาศเกี่ยวกับผู้ที่มีผลการรับรองมาตรฐานบุคลากรในโรงแรมหรือใบรับรองมาตรฐานให้มีผลต่อ
เงินเดือนของพนักงานดังกล่าว 
 

12. ขั้นตอนที่ 12 การรับรองผลการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
การรับรองผลการประเมิน หลังจากที่ผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเรียบร้อยแล้ว ส าหรับผู้ที่ทดสอบผ่านกระบวนการประเมิน จะได้รับการ
รับรองผลจาก สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตาม
มาตรฐานที่ประเมินผ่าน และท าหนังสือแจ้งจ านวน และรายชื่อผู้ผ่านการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ 
เพ่ือเวียนไปยังหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องรับรองในล าดับถัดไป 
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13. ขั้นตอนที่ 13 การอบรมเพิ่มเติม 
กรณีขั้นตอนกระบวนการรับรองผลการประเมิน ส าหรับผู้ไม่ผ่านการทดสอบหลังจากที่ผู้รับ

การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเรียบร้อยแล้ว ผู้เข้ารับการทดสอบ
จะต้องเข้าอบรมเพ่ิมเติมความรู้เกี่ยวกับสาขาวิชานั้น ๆ ตามที่ก าหนด ซึ่งในการอบรมเพ่ิมเติม 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และมูลนิธิมาตรฐานโรงแรม
ไทย จะมีก าหนดการเกี่ยวกับการอบรมเพ่ิมเติมในแต่ละภูมิภาค และมีการก าหนดสถานที่อบรม
เพ่ิมเติมผ่านหน่วยงานที่เก่ียวข้อง จากนั้นหลังจากการอบรมเพ่ิมเติมเสร็จสิ้นผู้เข้ารับการประเมินที่ท า
การอบรมเรียบร้อยสามารถเข้าสู่กระบวนการการสมัครเพ่ิมเข้าสู่กระบวนการทดสอบมาตรฐาน
วิชาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมนั้นได้ในล าดับถัดไป 
 

14. ขั้นตอนที่ 14  การออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิ
วิชาชีพ 

 ขั้นตอนในการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพจะ
ท าการพิจารณาผลการประเมินตามมาตรฐานอาชีพที่ผู้เข้ารับการประเมินได้ผ่านการประเมิน  และผู้
เข้ารับการประเมินมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์การให้ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพตามที่ก าหนด  
ซึ่งหน่วยงานที่มีหน้าที่รับรองจะด าเนินการออกหนังสือรับรองและประกาศนียบัตรส าหรับผู้เข้ารับการ
ประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานอาชีพนั้น ๆ ซึ่ง หน่วยงานที่มีหน้าที่รับรองได้แก่ 
สมาคมโรงแรมไทย กรมพัฒนาฝีมือ กรมการท่องเที่ยว และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และข้อมูลขั้นตอน
ในการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพ จะถูกส่งไปยัง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือแจ้งข้อมูลให้ทราบเกี่ยวกับจ านวน และรายชื่อของผู้เข้ารับการประเมิน
มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานอาชีพท่ีผ่านการประเมิน 

 
4.2 ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพื่อเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

แนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ สามารถจ าแนกแนวทางส าหรับการส่งเสริม
ผู้ประกอบการโดยการก าหนดบทบาทของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานเพ่ือเป็นการสนับสนุนกรุตุ้น
ส่ ง เสริ ม ให้ ผู้ ป ระกอบการ เข้ า ร่ ว มประ เมิน  โดยบทบาทดั งกล่ า วนั้ นประกอบ ไปด้ ว ย  
บทบาของหน่วยงานภาครัฐ บทบาทของหน่วยงานภาคเอกชน และ บทบาทหน่วยงานไม่แสวงหาผล
ก าไร สามารถสรุปได้ดังนี้  
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1. ภาครัฐ 
บทบาทหน้าที่ของภาครัฐที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วย 
1) องค์กรผู้ประเมินควรมีแผนการสนับสนุนจากภาครัฐในการเข้าร่วมกิจกรรมกระบวนการ

ประเมินระบบมาตรฐาน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การลดหย่อนทางด้านภาษี
โรงแรม การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการประเมิน 

2) แนวทางในการประเมินหากผู้ประเมินหรือหน่วยงานจากภาครัฐมีการสนับสนุนในส่วน
ของค่าใช้จ่ายจะส่งผลให้ผู้ประกอบการยินดีเข้าร่วมประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพ
มากขึ้น 

3) แนวทางในการลดหย่อนภาษีส าหรับผู้ประกอบการโรงแรมที่ส่งพนักงานเข้าสู่
กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพตามจ านวนที่รัฐก าหนด 

4) แนวทางในการส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่ในการรับรองการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
 

2. ภาคเอกชน (องค์กรเอกชน) 
บทบาทหน้าที่ขององค์กรเอกชนที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วย 
1) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการส่งพนักงานให้เข้าร่วมการประเมินเป็นการ

สนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
2) แนวทางในการส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม

ให้มีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 
3) เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับกระตุ้นให้บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมีขีดความ 

สามารถในการแข่งขันเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงานโลกได้โดยให้หน่วยงานรัฐที่มีหน้าที่รับรอ
และสามารถส่งแรงงานไทยไปยังต่างประเทศได้ 
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3. ภาคหน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม  
บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม หรือ หน่วยงานผู้รับรองผล ที่จะสามารถ

เป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วย 
1) องค์กรผู้ประเมินควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการที่จะสามารถน าผลการ

ทดสอบการประเมินไปเทียบเคียงกับการขอรับรองกับหน่วยประเมินอ่ืน ๆได้ โดยที่
ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถเทียบเคียงกับ กรมการ
ท่องเที่ยว และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ได้ 

2) องค์กรผู้ประเมินควรมีการจัดการในเรื่องของก าหนดเวลาที่จ าเป็นต้องใช้ในการทดสอบ
ประเมิน ที่เหมาะสมจะสามารถท าให้ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่การ
ประเมิน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี คือ วิธีการประเมินไม่เกิน ครึ่งวัน 

3) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการให้เข้าสู่การประเมินในด้านของการวางแผนของ
องค์กรผู้ประเมินควรมีวิธีการประเมินที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง โดยที่ประชุม
เสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การทดสอบข้อเขียนข้อสอบควรมีในรูปแบบการประเมินเชิง
ประสบการณ์ไม่เน้นวิชาการมากเกินไปจะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมการประเมิน
มากยิ่งขึ้น 

4) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินในการทดสอบประเมินผู้ประเมิน
ควรเป็นผู้ที่มาจากการปฏิบัติงานจริงหรือผู้ที่มีประสบการณ์ทางด้านอุตสาหกรรม
โรงแรมจะท าให้อยากเข้าร่วมประเมินยิ่งขึ้น โดยมาจากสมาคมโรงแรม 

5) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินในกระบวนการรับรองการ
ประเมินควรมีความหลากหลายในด้านการประเมิน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ 
การประเมินด้านภาษา การประเมินจากการสังเกตการณ์ การประเมินจากการปฏิบัติงาน
ฯลฯ จะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมประเมินยิ่งขึ้น 

6) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินองค์ผู้ประเมินควรมีจ านวนหน่วย
ประเมินที่มากเพียงพอ โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การกระจายหน่วยประเมิน
ไปยังภูมิภาคเพ่ือให้ผู้ประกอบการเข้าถึงการประเมินได้ดอย่าง่าย 

7) องค์กรผู้ประเมินควรมีระบบการรองรับ การขอรับการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ 
8) หากผู้ประเมินชี้แจงให้เห็นถึงผลประโยชน์ที่ผู้ประกอบการจะได้รับในการส่งพนักงานเข้า

ประเมินจะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น โดยผู้ประกอบการ
จะเล็งเห็นผลประโยชน์ในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการบริการที่มีศักยภาพมาก
ยิ่งขึ้น ด้านกระบวนการท างานภายในองค์กร และรวมไปถึงด้านการเรียนรู้ของพนักงาน
มีการปรับตัวและการเติบโตของพนักงานมากยิ่งขึ้น 
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9) แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการจ าเป็นต้องมีการสนับสนุนจากทางสมาคม/ชมรม
ของผู้ประกอบการ เพ่ือท าให้ผู้ประกอบการมีความสนใจที่อยากจะเข้าร่วมการประเมิน 

10) การพัฒนาระบบการประเมินร่วมกับหน่วยงานประเมินต่างๆ  จะสามารถส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น 

11) การจัดกิจกรรมการรับฟังความคิดเห็นจากหน่วยงานผู้ถูกประเมินอย่างต่อเนื่องจะเป็น
การส่งเสริมให้ผู้ประกอบการมีความสนใจที่อยากเข้าสู่การประเมิน 

12) การจัดท าระบบการตรวจสอบการประเมินให้มีมาตรฐานและจัดท าการเผยแพร่ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์กับโรงแรมท่ีจะได้รับอย่างเป็นรูปธรรมหลังจากการเข้าร่วมการประเมิน 
 

จากแนวทางการส่งเสริมที่จะสามารถน าผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการประเมินได้นั้นแต่ละฝ่าย
จ าเป็นต้องมีการก าหนดบทบาทหน้าที่เพ่ือส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินตาม
หน้าที่บทบาทของตนเอง ตามท่ีกล่าวมา ดังนั้นหากหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐ หน่วยงานภาคองค์กรเอกชน หน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม หรือผู้รับรองผล ท าหน้าที่
ตามที่ได้ก าหนดไว้นั้นแล้วจะสามารถเส่งเสริมให้ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมิน 
นอกจากนี้ยังส่งผลให้ผู้ประกบการได้รับผลประโยชน์ในด้านต่างๆโดยมีแนวทางประโยชน์ที่คาดว่าจะ
ได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย สามารถสรุปได้ดังนี้  
 
1. ด้านการเงิน ควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้า
เตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบเล็งเห็นผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับหลังจากการประเมิน
มาตราฐานวิชาชีพจะช่วยให้ ความผิดพลาดในการท างานลดลง 

2) การส่งเสริมผู้ประกอบและกระตุ้นให้เข้ารับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการ 
ก าไรสุทธิเพิ่มข้ึนในองค์กรของผู้ประกอบกการต่อไป 

3) การส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้ ต้นทุนการ
ด าเนินการของโรงแรมลดลง เช่น การลดจ านวนชั่วโมงในการอบรมของพนักงาน 

2. ด้านลูกค้า ควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียม
ความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของความพึงพอใจของลูกค้าเนื่องจาก
พนักงานมีการปฏิบัติตรงตามมาตรฐาน 
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2) แนวทางการกระตุ้นเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่ง
การตลาด (Market Share)  

3) แนวทางการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้ จ านวนข้อ
ร้องเรียนของลูกค้าลดลง 

3. ด้านกระบวนการภายใน ควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการ
บริการใหม่ๆเพ่ิมข้ึน 

2) แนวทางการส่งเสริมเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยความรวดเร็วในการให้บริการ
เพ่ิมมากข้ึน 

3) แนวทางการกระตุ้นสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยพนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต ควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) การสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยยกระดับความสามารถของพนักงานให้มีมาตรฐาน
เพ่ิมมากข้ึน 

2) การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีการรับรู้และเข้าใจต่อค่านิยม
องค์กรเพ่ิมมากข้ึน  

3) การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
 
จากแนวทางกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยน ามาซึ่ง

ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียม
ความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม ดังนี้ 

1) นโยบายการลดหย่อนภาษีส าหรับผู้ประกอบการ หรือโรงแรมที่มีการเข้าร่วมการประเมิน
ระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามจ านวนร้อยละที่ก าหนด 60 % ที่
ผ่านการประเมินมาตรฐานดังกล่าวสามารถลดหย่อนภาษีได้ 

2) นโยบายเพ่ือการส่งเสริมทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมให้ได้
มาตรฐานตามท่ีระบบมาตรฐานวิชาชีพก าหนดไว้ 
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3) นโยบายเพ่ือก าหนดกฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติ เพ่ือปกป้องแรงงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

4) นโยบายด้านการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในกระบวนการจัดการประเมินวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือเป็นการกระตุ้นส าหรับผู้ประกอบการและพนักงานที่อยุ่ ใน
อุตสาหกรรมเข้ามามีส่วนร่วมในการเข้ารับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมมากข้ึo 

5) นโยบายด้านการสนับสนุนให้ผู้ประกอบโรงแรมเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

6) นโยบายการเทียบเคียงสมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมร่วมกับ
หน่วยงานอื่น ๆที่มีการจัดประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

7) การบูรณาการวิธีการประเมินของแต่ละหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมให้สอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงานและการก าหนดเวลา
ในการประเมินอย่างเหมาะสม 

8) นโยบายเกี่ยวกับการคัดเลือกผู้ประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์และคุณวุฒิทาง
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือการประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมต่อ
ผู้รับการประเมิน 

9) นโยบายการกระจายองค์กรหน่วยประเมินให้เพียงพอในแต่ละภูมิภาค และมีเครือข่ายในการ
จัดการประเมินในแต่ละภูมิภาคตามที่ได้ก าหนดไว้ 

10) นโยบายด้านการสนับสนุนการประเมินความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมให้มีความหลากหลายสาขาอาชีพมากขึ้น 

11) นโยบายการสนับสนุนการจัดตั้งชมรมและสมาคมผู้ประกอบการโรงแรมไทยเพ่ือส่งเสริมการ
เข้าร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

12) นโยบายสนับสนุนในด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
และผลประโยชน์ของผู้ประกอบการ 

13) นโยบายทางด้านบูรณาการระบบการประเมินของหน่วยประเมินต่าง ๆให้เข้ามามีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

14) นโยบายการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐาน 
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4.2 ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

ผลการเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
อย่างมีส่วนร่วม นั้นประกอบไปด้วย การจัดการทางด้านการวางแผน (Planning) การน าไปปฏิบัติ 
ปรับใช้ (Implementation) และ การควบคุม (Controlling) :ซึ่งกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมนั้น ประกอบไปด้วยขั้นตอนต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 

การวางแผน (Planning) จะเป็นกระบวนการบริหารจัดการ เพ่ือวางเป้าหมาย พันธกิจ ของ
หน่วยงาน เพ่ือมีการจัดการบริหารเป้าหมาย และทิศทางการท างานที่เป้นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่ง
หากการบริหารจัดการที่มีเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถท าให้หน่วยงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้
อย่างดี ซึ่งการก าหนดแผน เป้าหมาย และพันธกิจของหน่วยงาน จะเป็นไปดังต่อไปนี้ 
 
1. เป้าหมาย 

1) บุคลากรในอุตสาหกรรมเข้าสู่ระบบการประเมิน 20 % ภายใน 3 ปี 
2) มีสถานประกอบการที่ส่งพนักงานเข้าสู่การประเมินโดยมีพนักงานผ่านมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 20 % ภายในระยะเวลา 5 ปี 
3) มีสถานประกอบการเข้าสู่การประเมิน Thailand Competency Hotel Standard 5 

% ภายในระยะเวลา 5 ปี 
2. พันธกิจ  
พนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยสู่มาตรฐาน MRA อย่างยั่งยืนและมีส่วนร่วม 
 
3. การน าไปปฏิบัติ (Implementation) 
 กระบวนการน าไปปฏิบัติ เป็นหนึ่งกลไกที่จะท าให้กระบวนการบริหารจัดการ และ 
กระบวนการต่าง ๆ เป็นไปได้อย่างมีระบบ ซึ่งกระบวนการน าไปปฏิบัติเพ่ือเพ่ือให้เกิดกระบวนการ
ทางด้านการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมได้นั้น 
มีหน่วยงานอยู่หลักๆ คือ 3 หน่วยงาน ได้แก่ หน่วยงานมาตรฐาน ที่เป็นหน่วยงานที่จะสามารถ
ก าหนดมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรที่จะเข้าร่วมการประเมิน หน่วยงานออกเอกสารรับรอง เป็นหน่วยที่
ที่ท าการรับรองผลการประเมินของบุคลากรในอุตสาหกรรม  และ หน่วยงานทางด้านการประสานงาน
กับหน่วยงานอาเซียนร่วมกับกระทรวงท่องเที่ยว ซึ่งหน่วยงานมาตรฐานดังกล่าวจะประกอบไปด้วย
หน่วยงานย่อยที่ส าคัญ 3 หน่วย หน่วยงานหลักที่ส าคัญในล าดับถัดไป คือ หน่วยประเมินที่ประกอบ



80 
 

รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

ไปด้วยหน่วยงานย่อย ๆ ได้แก่ หน่วยดูแลหน่วยประเมิน หน่วยวิธีการประเมิน มาตรฐานหน่วย
ประเมิน และมาตรฐานผู้ประเมิน และ หน่วยงานสุดท้ายที่ส าคัญในการน าไปปฏิบัติ คือ หน่วย
สนับสนุน ซึ่งหน่วยงานนี้เป็นส่วนหนึ่งที่จะกระตุ้นให้บุคลากร และผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมากขึ้น ซึ่งแต่ละหน่วยต่างมีความส าคัญในการ
ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นระบบด้านการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นไปตามโครงสร้างดังรูปดังต่อไปนี้
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รองนายกรัฐมนตรี 
ที่รับมอบหมาย 

หน่วยสนับสนุน หน่วยประเมิน หน่วยมาตรฐาน 

ก าหนดมาตรฐาน 

ออกเอกสารรับรอง 

ประสานงานกับหน่วยงาน
อาเซียนร่วมกับ 

กระทรวงท่องเที่ยว 

การดูแลหน่วย
ประเมิน 

วิธีการประเมิน 

มาตรฐาน 
หน่วยประเมิน 

มาตรฐาน 
ผู้ประเมิน 

กระตุ้นภาคเอกชนให้
เกิดการส่งพนักงานเข้า
ประเมินด้วยวิธีการทาง
กฎหมายส่งเสริม และ
กฎหมายสนับสนุน  

(ผ่านกระทรวงพานิชย์ 
และกระทรวงแรงงาน) 

กระตุ้นระดับบุคคลเข้าสู่
กระบวนการประเมินด้วย

กฎหมายสนับสนุน
ส่งเสริมผ่าน 

พระราชบัญญัติแรงงาน 
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คณะกรรมการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
1. เพ่ือยกระดับมาตรฐานโรงแรมไทยเข้าสู่ MRA 
2. เพ่ือประสานงานอย่างมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
3. เพ่ือยกระดับความสามารถในการแข่งขันในอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

 
4.  การน าไปปฏิบัติ (Implementation)  

ประกอบไปด้วย 3 หน่วยหลัก ได้แก่ หน่วยมาตรฐาน หน่วยประเมิน และหน่วยสนับสนุน  
ดังต่อไปนี้ 

 
1. หน่วยมาตรฐาน ประกอบด้วย  
1.1 การก าหนดมาตรฐาน  

 การก าหนดมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของ
ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคการศึกษา หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมโรงแรม โดยร่วมกัน
ก าหนดเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรโรงแรมให้มีคุณภาพภายใต้
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมและสามารถประเมินผลการด าเนินการได้อย่างเป็น
รูปธรรม ทั้งนี้เมื่อหน่วยงานดังกล่าวได้จัดการท าสัญญาร่วมมือกัน ท าให้อุตสาหกรรมโรงแรมไทย
สามารถพัฒนาบุคลากรโรงแรมได้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงยกระดับความสามารถของบุคลากรใน
หน่วยงานตนเองให้สอดคล้องกับทิศทางที่ร่วมกันก าหนด อย่างไรก็ตามเมื่อหน่วยงานดังกล่าวมีการ

รัฐบาล + เอกชน 

อยู่ในรูปคณะกรรมการร่วมกัน 
คณะกรรมการรัฐร่วมกับเอกชน ประกอบด้วย 
- กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
- กระทรวงแรงงาน  
- สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์กรมหาชน) 
- กระทรวงมหาดไทย 
- กระทรวงศึกษาธิการ 
- กระทรวงพานิชย์ 

โดยมีรองนายกรัฐมนตรีเป็นประธาน 
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ท าสัญญาร่วมกันก าหนดเป้าหมายหรือตัวชี้วัด จากนั้นน าไปด าเนินการใช้กับการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม  

1.2 การออกเอกสารรับรอง  
 การออกเอกสารรับรองเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ขั้นตอนใน
การออกหนังสือรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม และประกาศนียบัตรจะ
พิจารณาผลของการประเมินตามมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ที่ผู้เข้ารับการ
ประเมินได้ผ่านการประเมิน และผู้เข้ารับการประเมินมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์การให้เอกสารรับรอง
ตามที่หน่วยงานก าหนด สมาคมโรงแรม หรือ เจ้าภาพที่มีหน้าที่ในการรับรองจะด าเนินการออก
หนังสือรับรองและประกาศนียบัตรให้แก่ผู้ เข้ารับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 
 

1.3 การประสานงานกับหน่วยงานอาเซียนร่วมกับกระทรวงท่องเที่ยวและกีฬา 
การประสานงานกับหน่วยงานอาเซียนร่วมกับกระทรวงท่องเที่ยว เพ่ือเป็นการประสานงาน

ในการพัฒนาและยกระดับบุคลากรที่ต้องการเข้าสู่กระบวนการประเมินที่มากกว่าระดับชาติ หรือ 
บุคลากรที่ต้องการประเมินในระดับสากล ดังนั้นการที่มีหน่วยงานที่ติดต่อกับอาเซียนจะเป็นอีกหนึ่ง
กลไกในการขับเคลื่อนให้บุคลากรที่อยู่ในอุตสาหกรรมโรงแรมมีการพัฒนา และสามารถยกระดับ ใน
การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันร่วมกับนานาประเทศได้ในอีกระดับหนึ่ง 
 

2. หน่วยประเมิน ประกอบด้วย 
2.1 การดูแลหน่วยประเมิน 

 การดูแลหน่วยประเมินประกอบไปด้วยการดูแลจ านวนหน่วยประเมินที่จะสามารถรองรับผู้ที่
จะเข้ารับการประเมินให้มีความเพียงพอทุกภูมิภาค รวมไปถึงการจัดการบริหารมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเกี่ยวกับคุณภาพของหน่วยประเมินในแต่ละภูมิภาคให้เหมาะสม มี
การตรวจสอบคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ และการก าหนดหน้าที่บทบาทของหน่วยประเมินว่าใครจะต้อง
มีหน้าที่ในการประเมิน รวมไปถึงการดูแลเรื่องของการประเมินจ าเป็นต้องค านึงถึงสิ่งใดบ้าง เช่น 
มาตรฐานการประเมินข้อสอบ มาตรฐานการประเมินโดยบุคลากรที่เป็นผู้ประเมินต้องได้รับการอบรม
ผ่านการเป็นผู้ประเมินเรียบร้อย รวมถึงอุปกรณ์ และสถานที่ในการจัดการประเมินจ าเป็นต้องมีการ
ดูแลให้มีคุณภาพที่ถูกต้องและเหมาะสม  

2.2 วิธีการประเมิน 
 วิธีการประเมิน โดยสมาคมโรงแรมซึ่งเป็นเจ้าภาพจะเป็นผู้จัดสนามสอบหลักและเชิญผู้
ประเมินตามรายชื่อประกาศของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ กรมการท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือ
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แรงงาน และสมาคมโรงแรมไทย ที่คัดจากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม โดยขั้นตอน
การประเมินให้เป็นไปตามเกณฑ์ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ/หรือกรมการท่องเที่ยว และ/หรือ
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือกรอบเทียบเคียงสมรรถนะ (ที่ก าลังจะด าเนินการ) โดยความ
ร่วมมือของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนการจัดการประเมินแต่ละรอบ ทั้งนี้ขั้นตอนการ
ประเมิน จะแบ่งออกเป็นภาคปฏิบัติ โดยในแต่ละสมรรถนะตามการเทียบเคียงสมรรถนะ ของสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ และ/หรือกรมการท่องเที่ยว และ/หรือของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือกรอบ
เทียบเคียงสมรรถนะ ตามท่ีมีการก าหนดเกี่ยวกับวิธีการประเมินไว้ 

2.3 มาตรฐานหน่วยประเมิน 
มาตรฐานหน่วยประเมินจากการลงนามสัญญาร่วม ระหว่างหน่วยงาน ภาครัฐ ภาคเอกชน 

และ หน่วยงานที่ไม่แสวงหาผลก าไร มีการก าหนดมาตรฐานหน่วยประเมินร่วมกันเพ่ือให้เป็น
มาตรฐานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีการจัดการบริหารในด้านการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งมาตรฐานที่ได้ก าหนดขึ้นนั้นต้องได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงานทุกภาคส่วนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมิน ซึ่งหน่วยประเมินจากที่ได้ท าการศึกษามาคือ 
หน่วยประเมินของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์กรมหาชน) จะมีรูปแบบมาตรฐานการประเมินที่
แตกต่าง และในส่วนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีมาตรฐานทางด้านหน่วยประเมินที่เป็นในรูปแบบ
ของหน่วยงานเช่นเดียวกัน ดังนั้น สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือการลงนามสัญญาร่วมมือกัน เพ่ือก าหนด
มาตรฐานหน่วยงานที่เป็นกลางเพ่ือส าหรับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย 

2.4 มาตรฐานผู้ประเมิน  
 มาตรฐานผู้ประเมินส าหรับกระบวนการสรรหาผู้ประเมินจะต้องได้รับการสรรหาจากทั้งใน
ภาคกลุ่มนักวิชาการ และ ผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทยจะเป็น
เจ้าภาพในการเป็นผู้น าส่งรายชื่อผู้ที่มีคุณวุฒิและมีความสามารถทั้งภาคนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิ
ในอุตสาหกรรมโรงแรม (ซึ่งเป็นที่ยอมรับของอุตสาหกรรม จ านวนมากกว่า 40 คนต่อครั้ง) ให้กับ 
สมาคมโรงแรม สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือท าการอบรมผู้ประเมินตาม
เกณฑ์ของทั้งสองหน่วยงาน เมื่อผ่านก็ให้ สมาคมโรงแรม สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ขึ้นบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม โดยผู้ประเมินจะต้องมีรายละเอียดของ
คุณสมบัติในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ การเป็นผู้ตรวจประเมินและหัวหน้าทีมผู้ตรวจประเมิน ทั้ง
พฤติกรรมส่วนบุคคล รวมถึงความรู้และทักษะทั้งในด้าน ทั่วไป และเฉพาะทางส าหรับการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
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3. หน่วยสนับสนุน ประกอบด้วย 
3.1 กระตุ้นภาคเอกชนให้เกิดการส่งพนักงานเข้าประเมินด้วยวิธีการทางกฎหมายส่งเสริม 

และกฎหมายสนับสนุน  
การกระตุ้นที่จะส่งเสริมให้ภาคเอกชนส่งพนักงานเข้าประเมินมีหลายปัจจัย กระบวนการที่จะ

สามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้ามามีส่วนในการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมมากขึ้น คือการเข้ามามีส่วนร่วมจากรัฐบาลในการลดหย่อนภาษีเกี่ยวกับภาษีโรงแรม 
หากโรงแรมใดมีการจัดการในเรื่องของการส่งเสริมให้พนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินมากเท่าไหร่ 
ก็จะสามารถลดหย่อนภาษีโรงแรมได้เพ่ิมมากข้ึนเท่านั้น ดังนั้น การลดหย่อนภาษีจึงเป็นปัจจัยหนึ่งต่อ
ความส าเร็จที่จะสามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่ระบบการประเมินนอกจากนี้  การที่รัฐบาล
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมประเมิน เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถกระตุ้น และเป็นการส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินมาตรฐานสมรรถนะตามวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปัจจุบันผู้ประกอบการในแต่ละภูมิภาคยังไม่มีการส่งเสริมในการเข้าร่วม
การประเมินมากนัก ดังนั้นการที่รัฐบาลจะสนับสนุนค่าใช้จ่ายส าหรับการเข้าร่วมประเมินนั้นจะ
สามารถท าให้ผู้ประกอบการมีความต้องการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น  การรับรองมาตรฐาน
โรงแรมเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่มีหน่วยงานรับรอง เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สมาคมโรงแรม
รัฐบาลส่งเสริมโรงแรมที่ผ่านการประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่มี
มาตรฐานตามที่ก าหนดรัฐบาลให้ความส าคัญกับเรื่องมาตรฐาน โดยเฉพาะมาตรฐานการบริการซึ่ง
ภาครัฐจะร่วมส่งเสริมโรงแรมดังกล่าว 
 

3.2 กระตุ้นระดับบุคคลเข้าสู่กระบวนการประเมินด้วยกฎหมายสนับสนุนส่งเสริมผ่าน
พระราชบัญญัติแรงงาน  
การกระตุ้นระดับบุคคลเพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมินด้วยกฎหมายสนับสนุนส่งเสริมผ่าน 

พระราชบัญญัติแรงงาน ประกอบไปด้วย การส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพใน
อุตสาหกรรมโรงแรม เป็นสิ่งหนึ่งที่ผู้ประกอบการต้องการให้พนักงานของตนเองมีศักยภาพ ทักษะ
ฝีมือแรงงานที่พร้อมในการส่งมอบบริการ และยังเป็นสิ่งที่สามารถจะยอมรับได้ว่า โรงแรม หรือ
ผู้ประกอบการให้ความส าคัญสนใจ ซึ่งหากผู้ประกอบการและโรงแรมให้ความส าคัญกับบุคลากรของ
ตนเองมากเท่าไหร่ก็จะสามารถสร้างทักษะฝีมือแรงงานของตนเองได้มากเท่านั้น นอกจากนี้โรงแรมยัง
สามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันได้ และยังท าให้โรงแรมเป็นที่ยอมรับจากลูกค้าในเรื่อง
ของการบริการในอีกทางหนึ่งเช่นเดียวกัน นอกจากนี้การที่ประเทศไทยประกาศกฎหมายอาชีพเฉพาะ
ตามพระราชบัญญัติส่งผลให้ ประชาชนชาวไทยถูกคุ้มครองโดยกฎหมาย เพ่ือป้องกันแรงงานข้ามชาติ 
รวมถึงการปกป้องการที่ผู้ที่ไม่มีใบอนุญาตไม่ให้สามารถมาท างานเฉพาะนั้นได้ ซึ่งในอาชีพเฉพาะนั้น
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จ าเป็นอย่างยิ่งที่จ าเป็นจะต้องใช้ความช านาญในแต่ละด้าน และต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
อาชีพนั้นอย่างแท้จริง การที่สมาคมโรงแรมไทย หรือหน่วยงานรับรองทางด้านมาตรฐานมีการรับรอง
มาตรฐานสมรรถนะบุคลากรของพนักงานที่มีความสามารถทางด้านการโรงแรม และมีการประเมินที่มี
คุณภาพนั้น เป็นหนึ่งในตัวชี้วัดที่จะสามารถแสดงให้เห็นว่าพนักงานหรือบุคลากร มีมาตรฐานตาม
สมรรถนะ และคุณภาพในการบริการตามท่ีก าหนดไว้ 
 
5. การควบคุม (Controlling) 
 การควบคุมเป็นอีกกระบวนการบริหารกระบวนการหนึ่งที่เป็นสิ่งส าคัญที่ต้องดูแลเพ่ือเป็น
การควบคุมมาตรฐานการประเมิน รวมถึงคุณภาพต่างๆในกระบวนการประเมิน ซึ่งสิ่งที่ส าคัญท่ีสุดใน
การควบคุมเพ่ือให้มาตรฐานทางด้านกระบวนการประเมินมีมาตรฐานมากยิ่งขึ้นจ าเป็นต้องค านึงถึง
การควบคุมดังต่อไปนี้ 

1) จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมที่เข้าสู่การประเมิน 
2) จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมที่ผ่านการประเมิน 
3) จ านวนสถานประกอบการที่เข้าร่วมกิจกรรม 
4) จ านวนสถานประกอบการที่รับรางวัล Thailand Competency Hotel Standard  

 
 

Implementation 

Planning Controlling 

- จัดตั้งคณะกรรมการ 
- เป้าหมาย/พันธกิจ ในการท างานรว่มกัน 
- จัดโครงสร้างอ านาจหนา้ที่เพื่อผลกัดันตามเป้าหมาย 

- การควบคุมกระบวนการประเมิน 
จ านวนบุคลากร และจ านวนสถาน
ประกอบการในการเข้าร่วมกิจกรรม 

- หน่วยมาตรฐาน 
- หน่วยประเมิน 
- หน่วยสนับสนุน 
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บทท่ี 5 
 

สรุปอภิปรายผล และ ข้อเสนอแนะ 

 
แผนงานวิจัย “การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใ น

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” มีวัตถุประสงค์คือ  
1) เพื่อพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วม  
2) เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  
3) เพ่ือเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย

อย่างมีส่วนร่วม 
ทั้งนี้ทางคณะผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยของแผนงานวิจัย “การพัฒนากระบวนการบริหาร

จัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” ตามรายวัตถุประสงค์ 
สามารถสรุปเป็นผลการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปอภิปรายผล 

สรุปผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อพัฒนากระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย 14
ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ขัน้ตอนที่ 1 ขั้นตอนการลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะหลัก
ร่วมกันโดยสมาคมโรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพ  

2. ขั้นตอนที่ 2 เกณฑ์การประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรมระดับนานาชาติ 
(International) 

3. ขั้นตอนที่ 3 เกณฑ์การประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรมระดับชาติ 
(National) 

4. ขั้นตอนที่ 4 การสรรหาผู้ประเมิน/ฝึกอบรมผู้ประเมิน 
5. ขั้นตอนที่ 5 เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
6. ขั้นตอนที่ 6 รายชื่อคณะกรรมการผู้ประเมินจากการสรรหา 
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7. ขั้นตอนที่ 7 เกณฑ์การคัดเลือกโรงแรมที่จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิ
วิชาชีพ 

8. ขั้นตอนที่ 8 เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 

9. ขั้นตอนที่ 9 กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
10. ขั้นตอนที่ 10 ตั้งคณะกรรมการประเมินจากรายชื่อคณะกรรมการ 
11. ขั้นตอนที่ 11 กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
12. ขั้นตอนที่ 12 กระบวนการการรับรองผลการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม 
13. ขั้นตอนที่ 13 กระบวนการอบรมเพ่ิมเติม 
14. ขั้นตอนที่ 14  ขั้นตอนการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตร

คุณวุฒิวิชาชีพ 
จากกระบวนทั้ง 14 ขั้นตอนนั้น จะเห็นได้ว่า แต่ละขั้นตอนต่างมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับ

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรโรงแรม โดยในแต่ละขั้นตอนจะประกอบไปด้วย 
การบูรณาการระหว่างหน่วยงานต่างๆเข้าด้วยกัน เพ่ือเป็นการเชื่อมประสานระหว่างหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนในการก าหนดเป้าหมาทิศทาง กระบวนการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าจากผลการศึกษาในแต่ละขั้นตอนนั้น จะมีหน่วยงานอย่างน้อยสองหน่วยงานเป็น
หน่วยงานที่จะสามารถท าหน้าเป็นตัวแทนในการจัดการกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรโรงแรมได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ กระบวนการในการประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับ สมรรถนะที่องค์กรคาดหวังใน
ต าแหน่งงานนั้นๆ ว่าได้ตามท่ีคาดหวังหรือมีความแตกต่างกันมาก น้อยเพียงใดการประเมินสมรรถนะ
โดยมีคุณสมบัติ การประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) มีวัตถุประสงค์ในการประเมินอย่างชัดเจน 
(Objective) เป็นกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได้ (Measurable) เครื่องมือมีความเที่ยง 
(Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) และการประเมินตามรูปแบบกระบวนการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรโรงแรมนั้นจะเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุ่งเน้นให้ผู้ประเมินพฤติกรรม
บันทึกพฤติกรรมหลักๆ จาก เหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ผู้ถูกประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามา
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะ ที่คาดหวัง ว่าสูงหรือต่ ากว่า โดยรูปแบบวิธีการสังเกตการณ์
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่รับการทดสอบ เพ่ือดูประสิทธิภาพการท างาน และ กระบวนการต่างๆ รวม
ไปถึงเจตคติของผู้เข้ารับการทดสอบ ซึ่งกระบวนการดังกล่าวจะเป็นไปตามขั้นตอนทั้ง 14 ขั้นตอนเริ่ม
ตั้งแต่ ขั้นตอนการลงนามสัญญาร่วม (MOU) เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะหลักร่วมกันโดยสมาคม
โรงแรมไทยเป็นเจ้าภาพ เกณฑ์การประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรมระดับนานาชาติ 
(International) เกณฑ์การประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรมระดับชาติ (National) 
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การสรรหาผู้ประเมิน/ฝึกอบรมผู้ประเมิน เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในโรงแรม จนกระทั่งได้รายชื่อคณะกรรมการผู้ประเมินจากการสรรหา เกณฑ์การคัดเลือกโรงแรมที่
จะส่งพนักงานเข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ เกณฑ์กระบวนการเลือกผู้รับการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม กระบวนการคัดเลือกผู้รับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในโรงแรม ตั้งคณะกรรมการประเมินจากรายชื่อคณะกรรมการ กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในโรงแรม กระบวนการการรับรองผลการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรม ใน
กรณีที่ไม่ผ่านการทดสอบจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องผ่านกระบวนการอบรมเพ่ิมเติม และส าหรับขั้นตอน
สุดท้ายเป็นขั้นตอนการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพ
โดยท าการพิจารณาผลการประเมินตามมาตรฐานอาชีพที่ผู้เข้ารับการประเมินได้ผ่านการประเมิน  
และผู้เข้ารับการประเมินมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์การให้ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพตามที่
ก าหนด ซึ่งหน่วยงานที่มีหน้าที่รับรองจะด าเนินการออกหนังสือรับรองและประกาศนียบัตรส าหรับผู้
เข้ารับการประเมินมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานอาชีพนั้น ๆ ซึ่ง หน่วยงานที่มีหน้าที่รับรอง
ได้แก่ สมาคมโรงแรมไทย กรมพัฒนาฝีมือ กรมการท่องเที่ยว และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และข้อมูล
ขั้นตอนในการออกหนังสือรับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพ จะถูกส่งไป
ยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือแจ้งข้อมูลให้ทราบเกี่ยวกับจ านวน และรายชื่อของผู้เข้ารับการประเมิน
มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานอาชีพท่ีผ่านการประเมิน 

 
 

สรุปผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อน าเสนอแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพื่อเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

แนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ สามารถจ าแนกแนวทางส าหรับการส่งเสริม
ผู้ประกอบการโดยการก าหนดบทบาทของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานเพ่ือเป็นการสนับสนุนกรุตุ้น
ส่งเสริมให้ผู้ประกอบการเข้าร่วมประเมิน โดยบทบาทดังกล่าวนั้นประกอบไปด้วย บทบาทหน้าที่ของ
ภาครัฐที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น 
ประกอบด้วย โดยภาครัฐจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะให้การดูแล สนับสนุนเกี่ยวกับองค์กรผู้ประเมินควรมี
แผนการสนับสนุนจากภาครัฐในการเข้าร่วมกิจกรรมกระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน โดยที่
ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การลดหย่อนทางด้านภาษีโรงแรม การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการ
ประเมิน ผ่านการสนับสนุนในส่วนของค่าใช้จ่ายนั้นจะสามารถส่งผลให้ผู้ประกอบการยินดีเข้าร่วม
ประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพมากขึ้น นอกจากนี้ผู้ประกอบการยังสามารถใช้ส าหรับในการ
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ลดหย่อนภาษีส าหรับผู้ประกอบการโรงแรมที่ส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
ตามจ านวนที่รัฐก าหนด 

บทบาทหน้าที่ขององค์กรเอกชนที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น ประกอบด้วยการส่งเสริมผู้ประกอบการส่งพนักงานให้เข้าร่วมการ
ประเมินเป็นการสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และเพ่ือเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขันและเพ่ิมศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากรในโรงแรมได้นั้นจ าเป็นต้องมีการส่งเสริม
ทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมีขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน
โลกได้โดยให้หน่วยงานรัฐที่มีหน้าที่รับรอและสามารถส่งแรงงานไทยไปยังต่างประเทศได้ 

บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม ที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น องค์กรผู้ประเมินควรมีแนวทางในการส่งเสริม
ผู้ประกอบการที่จะสามารถน าผลการทดสอบการประเมินไปเทียบเคียงกับการของรับรองกับหน่วย
ประเมินอ่ืน ๆได้ โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถเทียบเคียงกับ 
กรมการท่องเที่ยว และ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ได้ และควรมีการจัดการในเรื่องของก าหนดเวลาที่
จ าเป็นต้องใช้ในการทดสอบประเมิน ที่เหมาะสมจะสามารถท าให้ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยเข้าสู่การประเมิน โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี คือ วิธีการประเมินไม่เกิน ครึ่งวัน 

การส่งเสริมผู้ประกอบการให้เข้าสู่การประเมินในด้านของการวางแผนขององค์กรผู้ประเมินควรมี
วิธีการประเมินที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การทดสอบ
ข้อเขียนข้อสอบควรมีในรูปแบบการประเมินเชิงประสบการณ์ไม่เน้นวิชาการมากเกินไปจะท าให้
ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น รวมไปถึงการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่การ
ประเมินในการทดสอบประเมินผู้ประเมินควรเป็นผู้ที่มาจากการปฏิบัติงานจริงหรือผู้ที่มีประสบการณ์
ทางด้านอุตสาหกรรมโรงแรมจะท าให้อยากเข้าร่วมประเมินยิ่งขึ้น โดยมาจากสมาคมโรงแรม 
นอกจากนี้การรับรองการประเมินควรมีความหลากหลายในด้านการประเมิน โดยที่ประชุมเสนอ
ตัวอย่างวิธี ได้แก่ การประเมินด้านภาษา การประเมินจากการสังเกตการณ์ การประเมินจากการ
ปฏิบัติงานฯลฯ จะท าให้ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมประเมินยิ่งขึ้น ในการส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่
การประเมินองค์ผู้ประเมินควรมีจ านวนหน่วยประเมินที่มากเพียงพอ โดยที่ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี 
ได้แก่ การกระจายหน่วยประเมินไปยังภูมิภาคเพ่ือให้ผู้ประกอบการเข้าถึงการประเมินได้อย่างง่าย สิ่ง
ที่จ าเป็นอย่างยิ่งคือควรมีระบบการรองรับ การขอรับการประเมินที่มีประสิทธิภาพ โดยหากผู้ประเมิน
ชี้แจงให้เห็นถึงผลประโยชน์ที่ผู้ประกอบการจะได้รับในการส่งพนักงานเข้าประเมินจะท าให้
ผู้ประกอบการอยากเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น โดยผู้ประกอบการจะเล็งเห็นผลประโยชน์ในด้าน
ต่างๆ ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการบริการที่มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ด้านกระบวนการท างานภานใน
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องค์กร และรวมไปถึงด้านการเรียนรู้ของพนักงานมีการปรับตัวและการเติบโตของพนักงาน ส่งเสริม
ผู้ประกอบการจ าเป็นต้องมีการสนับสนุนจากทางสมาคม/ชมรมของผู้ประกอบการ  เพ่ือท าให้
ผู้ประกอบการมีความสนใจที่อยากจะเข้าร่วมการประเมิน รวมถึงการพัฒนาระบบการประเมินร่วมกับ
ของหน่วยงานประเมินต่างๆ จะสามารถส่งเสริมให้ผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น และ
จัดกิจกรมการรับฟังความคิดเห็นจากหน่วยงานผู้ถูกประเมินอย่างต่อเนื่องจะเป็นการส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการมีความสนใจที่อยากเข้าสู่การประเมิน ในการกระตุ้นให้บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
เข้าสู่กระบวนการประเมินนั้นจะต้องมีการจัดการทางด้านระบบการตรวจสอบการประเมินให้มี
มาตรฐานและจัดท าการเผยแพร่ข้อมูลที่เป็นประโยชน์กับโรงแรมที่จะได้รับอย่างเป็นรูปธรรมหลังจาก
การเข้าร่วมการประเมิน ซึ่งจากการจัดการดังกล่าวนั้นจะสามารถมองถึงผลประโยชน์ในด้านต่างๆ
ส าหรับผู้ประกอบการโรงแรมอีกมามายที่จะสามารถน าผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการประเมินได้
นั้นแต่ละฝ่ายจ าเป็นต้องมีการก าหนดบทบาทหน้าที่เพ่ือส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่การ
ประเมินตามหน้าที่บทบาทของตนเอง ตามที่กล่าวมา ดังนั้นหากหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องไม่ว่าจะ
เป็นหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคองค์กรเอกชน หน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม หรือผู้
รับรองผล ท าหน้าที่ตามที่ได้ก าหนดไว้นั้นแล้วจะสามารถเส่งเสริมให้ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าสู่
กระบวนการประเมิน นอกจากนี้ยังส่งผลให้ผู้ประกบการได้รับผลประโยชน์ในด้านต่างๆโดยมีแนวทาง
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ กล่าวคือ ผู้ประกอบการเล็งเห็นผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับหลังจากการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้ ความผิดพลาดในการท างานลดลง กระตุ้นให้เข้ารับการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการ ก าไรสุทธิเพ่ิมขึ้นในองค์กรของผู้ประกอบกการต่อไป การเข้าร่วม
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้ ต้นทุนการด าเนินการของโรงแรมลดลง เช่น การลดจ านวน
ชั่วโมงในการอบรมของพนักงาน การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของความพึง
พอใจของลูกค้าเนื่องจากพนักงานมีการปฏิบัติตรงตามมาตรฐาน ช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่ง
การตลาด (Market Share) จ านวนข้อร้องเรียนของลูกค้าลดลง และนอกจากนี้การประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพจะช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการบริการใหม่ๆเพ่ิมข้ึน สามารถช่วย
ความรวดเร็วในการให้บริการ รวมไปถึงพนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

การสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยยกระดับความสามารถของพนักงานให้มีมาตรฐาน 
และสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีการรับรู้และเข้าใจต่อค่านิยมองค์กร รวมไปถึงพนักงานมีความพึง
พอใจในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ส่งผลให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อหน่วยงานหรือองค์กรได้เป็น
อย่างดี 
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สรุปผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อเสนอกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 

กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม นั้นประกอบไปด้วย การจัดการทางด้านการวางแผน (Planning) การน าไปปฏิบัติ ปรับใช้ 
(Implementation) และ การควบคุม (Controlling) :ซึ่งกระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมนั้น ประกอบไปด้วย การวางแผน (Planning)  
จะเป็นกระบวนการบริหารจัดการ เพ่ือวางเป้าหมาย พันธกิจ ของหน่วยงาน เพ่ือมีการจัดการบริหาร
เป้าหมาย และทิศทางการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งหากการบริหารจัดการที่มีเป้าหมายที่
ชัดเจนจะสามารถท าให้หน่วยงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างดี ซึ่งการก าหนดแผน เป้าหมาย 
และพันธกิจของหน่วยงาน โดยมีเป้าหมาย คือ บุคลากรในอุตสาหกรรมเข้าสู่ระบบการประเมิน 20 % 
ภายใน 3 ปี มีสถานประกอบการที่ส่งพนักงานเข้าสู่การประเมินโดยมีพนักงานผ่านมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 20 % ภายในระยะเวลา 5 ปี มีสถานประกอบการเข้าสู่การประเมิน 
Thailand Competency Hotel Standard 5 % ภายในระยะเวลา 5 ปี กระบวนการน าไปปฏิบัติ 
เป็นหนึ่งกลไกที่จะท าให้กระบวนการบริหารจัดการ และ กระบวนการต่าง ๆ เป็นไปได้อย่างมีระบบ 
ซึ่งกระบวนการน าไปปฏิบัติเพ่ือเพ่ือให้เกิดกระบวนการทางด้านการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วมได้นั้น มีหน่วยงานอยู่หลักๆ คือ 3 หน่วย ได้แก่ 
หน่วยมาตรฐาน หน่วยประเมิน หน่วยสนับสนุน ซึ่งหน่วยงานนี้เป็นส่วนหนึ่งที่จะกระตุ้นให้บุคลากร 
และผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมากขึ้น 
ซึ่งแต่ละหน่วยต่างมีความส าคัญในการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นระบบด้าน
การบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม ซึ่งการน าไป
ปฏิบัติ (Implementation) หน่วยมาตรฐาน ท าหน้าที่โดยการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคการศึกษา หรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมโรงแรม โดยร่วมกันก าหนดเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรโรงแรมให้มีคุณภาพภายใต้มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมและสามารถประเมินผลการด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม ทั้งนี้เมื่อหน่วยงานดังกล่าวได้
จัดการท าสัญญาร่วมมือกัน ท าให้อุตสาหกรรมโรงแรมไทยสามารถพัฒนาบุคลากรโรงแรมได้ไปใน
ทิศทางเดียวกัน รวมถึงยกระดับความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานตนเองให้สอดคล้องกับทิศทาง
ที่ร่วมกันก าหนด อย่างไรก็ตามเมื่อหน่วยงานดังกล่าวมีการท าสัญญาร่วมกันก าหนดเป้าหมายหรือ
ตัวชี้วัด จากนั้นน าไปด าเนินการใช้กับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม  
และท าการออกเอกสารรับรองเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ขั้นตอนใน
การออกหนังสือรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม และประกาศนียบัตรจะ
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พิจารณาผลของการประเมินตามมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม ที่ผู้เข้ารับการ
ประเมินได้ผ่านการประเมิน และผู้เข้ารับการประเมินมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์การให้เอกสารรับรอง
ตามที่หน่วยงานก าหนด สมาคมโรงแรม หรือ เจ้าภาพที่มีหน้าที่ในการรับรองจะด าเนินการออก
หนังสือรับรองและประกาศนียบัตรให้แก่ผู้ เข้ารับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม รวมไปถึงการประสานงานกับหน่วยงานอาเซียนร่วมกับกระทรวงท่องเที่ยว เพ่ือ
เป็นการประสานงานในการพัฒนาและยกระดับบุคลากรที่ต้องการเข้าสู่กระบวนการประเมินที่
มากกว่าระดับชาติ หรือ บุคลากรที่ต้องการประเมินในระดับสากล ดังนั้นการที่มีหน่วยงานที่ติดต่อกับ
อาเซียนจะเป็นอีกหนึ่งกลไกในการขับเคลื่อนให้บุคลากรที่อยู่ในอุตสาหกรรมโรงแรมมีการพัฒนา และ
สามารถยกระดับ ในการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันร่วมกับนานาประเทศได้ในอีกระดับหนึ่ง 

หน่วยประเมิน มีหน้าที่ ดูแลหน่วยประเมินประกอบไปด้วยการดูแลจ านวนหน่วยประเมินที่
จะสามารถรองรับผู้ที่จะเข้ารับการประเมินให้มีความเพียงพอทุกภูมิภาค รวมไปถึงการจัดการบริหาร
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเกี่ยวกับคุณภาพของหน่วยประเมินในแต่ละภูมิภาค
ให้เหมาะสม มีการตรวจสอบคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ และการก าหนดหน้าที่บทบาทของหน่วย
ประเมินว่าใครจะต้องมีหน้าที่ในการประเมิน รวมไปถึงการดูแลเรื่องของการประเมินจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงสิ่งในบ้าง เช่น มาตรฐานการประเมินข้อสอบ มาตรฐานการประเมินโดยบุคลากรที่เป็นผู้
ประเมินต้องได้รับการอบรมผ่านการเป็นผู้ประเมินเรียบร้อย รวมถึงอุปกรณ์ และสถานที่ในการ
จัดการประเมินจ าเป็นต้องมีการดูแลให้มีคุณภาพที่ถูกต้องและเหมาะสม โดยมีวิธีการประเมิน โดย
สมาคมโรงแรมซึ่งเป็นเจ้าภาพจะเป็นผู้จัดสนามสอบหลักและเชิญผู้ประเมินตามรายชื่อประกาศของ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ กรมการท่องเที่ยวและ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และสมาคมโรงแรมไทย ที่คัด
จากบัญชีผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพการโรงแรม โดยขั้นตอนการประเมินให้เป็นไปตามเกณฑ์ของ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ/หรือกรมการท่องเที่ยว และ/หรือของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือ
กรอบเทียบเคียงสมรรถนะ (ที่ก าลังจะด าเนินการ) โดยความร่วมมือของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการ
สนับสนุนการจัดการประเมินแต่ละรอบ ทั้งนี้ขั้นตอนการประเมิน จะแบ่งออกเป็นภาคปฏิบัติ โดยใน
แต่ละสมรรถนะตามการเทียบเคียงสมรรถนะ ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ/หรือกรมการท่องเที่ยว 
และ/หรือของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ/หรือกรอบเทียบเคียงสมรรถนะ ตามที่มีการก าหนด
เกี่ยวกับวิธีการประเมินไว้ ส าหรับมาตรฐานหน่วยประเมินจากการลงนามสัญญาร่วม ระหว่าง
หน่วยงาน ภาครัฐ ภาคเอกชน และ หน่วยงานที่ไม่แสวงหาผลก าไร มีการก าหนดมาตรฐานหน่วย
ประเมินร่วมกันเพ่ือให้เป็นมาตรฐานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีการจัดการบริหารในด้านการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งมาตรฐานที่ได้ก าหนดขึ้นนั้นต้อง
ได้รับการยอมรับจากหน่วยงานทุกภาคส่วนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมิน ซึ่งหน่วยประเมินจากที่
ได้ท าการศึกษามาคือ หน่วยประเมินของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์กรมหาชน) จะมีรูปแบบ
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มาตรฐานการประเมินที่เป็นไปในรูปแบบของตนเอง และในส่วนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะมี
มาตรฐานทางด้านหน่วยประเมินที่เป็นในรูปแบบของหน่วยงานเช่นเดียวกัน ดังนั้น สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือ
การลงนามสัญญาร่วมมือกัน เพ่ือก าหนดมาตรฐานหน่วยงานที่เป็นกลางเพ่ือส าหรับการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย การก าหนดมาตรฐานผู้ประเมินส าหรับ
กระบวนการสรรหาผู้ประเมินจะต้องได้รับการสรรหาจากท้ังในภาคกลุ่มนักวิชาการ และ ผู้ทรงคุณวุฒิ
ในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทยจะเป็นเจ้าภาพในการเป็นผู้น าส่งรายชื่อผู้ที่มี
คุณวุฒิและมีความสามารถทั้งภาคนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิในอุตสาหกรรมโรงแรม (ซึ่งเป็นที่
ยอมรับของอุตสาหกรรม จ านวนมากกว่า 40 คนต่อครั้ง) ให้กับ สมาคมโรงแรม สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 
และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือท าการอบรมผู้ประเมินตามเกณฑ์ของทั้งสองหน่วยงาน เมื่อผ่านก็ให้ 
สมาคมโรงแรม สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ขึ้นบัญชีผู้ประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพการโรงแรม โดยผู้ประเมินจะต้องมีรายละเอียดของคุณสมบัติในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ 
การเป็นผู้ตรวจประเมินและหัวหน้าทีมผู้ตรวจประเมิน ทั้งพฤติกรรมส่วนบุคคล รวมถึงความรู้และ
ทักษะทั้งในด้าน ทั่วไป และเฉพาะทางส าหรับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

หน่วยสนับสนุน มีหน้าที่ กระตุ้นที่จะส่งเสริมให้ภาคเอกชนส่งพนักงานเข้าประเมินมีหลาย
ปัจจัย กระบวนการที่จะสามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้ามามีส่วนในการประเมินระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมมากขึ้น คือการเข้ามามีส่วนร่วมจากรัฐบาลในการลดหย่อนภาษี
เกี่ยวกับภาษีโรงแรม หากโรงแรมใดมีการจัดการในเรื่องของการส่งเสริมให้พนักงานเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินมากเท่าไหร่ ก็จะสามารถลดหย่อนภาษีโรงแรมได้เพ่ิมมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น การลดหย่อย
ภาษีจึงเป็นปัจจัยหนึ่งต่อความส าเร็จที่จะสามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่ระบบการประเมิน
นอกจากนี้ การที่รัฐบาลสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมประเมิน เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถกระตุ้น 
และเป็นการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินมาตรฐานสมรรถนะตามวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมากยิ่งข้ึน ซึ่งในปัจจุบันผู้ประกอบการในแต่ละภูมิภาคยังไม่มีการ
ส่งเสริมในการเข้าร่วมการประเมินมากนัก ดังนั้นการที่รัฐบาลจะสนับสนุนค่าใช้จ่ายส าหรับการเข้ า
ร่วมประเมินนั้นจะสามารถท าให้ผู้ประกอบการมีความต้องการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น การ
รับรองมาตรฐานโรงแรมเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่มีหน่วยงานรับรอง เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สมาคมโรงแรมรัฐบาลส่งเสริมโรงแรมที่ผ่านการประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยที่มีมาตรฐานตามที่ก าหนดรัฐบาลให้ความส าคัญกับเรื่องมาตรฐาน โดยเฉพาะมาตรฐาน
การบริการ ซึ่งภาครัฐจะร่วมส่งเสริมโรงแรมดังกล่าว  โดยการกระตุ้นระดับบุคคลเพ่ือเข้าสู่
กระบวนการประเมินด้วยกฎหมายสนับสนุนส่งเสริมผ่าน พระราชบัญญัติแรงงาน ประกอบไปด้วย 
การส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม  เป็นสิ่งหนึ่งที่
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ผู้ประกอบการต้องการให้พนักงานของตนเองมีศักยภาพ ทักษะฝีมือแรงงานที่พร้อมในการส่งมอบ
บริการ และยังเป็นสิ่งที่สามารถจะยอมรับได้ว่า โรงแรม หรือผู้ประกอบการให้ความส าคัญสนใจ ซึ่ง
หากผู้ประกอบการและโรงแรมให้ความส าคัญกับบุคลากรของตนเองมากเท่าไหร่ก็จะสามารถสร้าง
ทักษะฝีมือแรงงานของตนเองได้มากเท่านั้น นอกจากนี้โรงแรมยังสามารถสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันได้ และยังท าให้ให้โรงแรมเป็นที่ยอมรับจากลูกค้าในเรื่องของการบริการในอีกทางหนึ่ง
เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ การที่ประเทศไทยประกาศกฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติส่งผลให้ 
ประชาชนชาวไทยถูกคุ้มครองโดยกฎหมาย เพ่ือป้องกันแรงงานข้ามชาติ รวมถึงการปกป้องการที่ผู้ที่
ไม่มีใบอนุญาต ไม่ให้สามารถมาท างานเฉพาะนั้นได้ ซึ่งในอาชีพเฉพาะนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ จ าเป็น
จะต้องใช้ความช านาญในแต่ละด้าน และต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาชีพนั้นอย่างแท้จริง การที่
สมาคมโรงแรมไทย หรือหน่วยงานรับรองทางด้านมาตรฐานมีการรับรองมาตรฐานสมรรถนะบุคลากร
ของพนักงานที่มีความสามารถทางด้านการโรงแรม และมีการประเมินที่มีคุณภาพนั้น  เป็นหนึ่งใน
ตัวชี้วัดที่จะสามารถแสดงให้เห็นว่าพนักงานหรือบุคลากร มีมาตรฐานตามสมรรถนะ และคุณภาพใน
การบริการตามที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ การควบคุมเป็นอีกกระบวนการบริหารกระบวนการหนึ่งที่เป็น
สิ่งส าคัญที่ต้องดูแลเพ่ือเป็นการควบคุมมาตรฐานการประเมิน รวมถึงคุณภาพต่างๆในกระบวนการ
ประเมิน ซึ่งสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการควบคุมเพ่ือให้มาตรฐานทางด้านกระบวนการประเมินมีมาตรฐาน
มากยิ่งขึ้นจ าเป็นต้องค านึงถึงการควบคุม ได้แก่ จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมที่เข้าสู่การประเมิน 
จ านวนบุคลากรในอุตสาหกรรมที่ผ่านการประเมิน จ านวนสถานประกอบการที่เข้าร่วมกิจกรรม และ
จ านวนสถานประกอบการที่ รั บรางวั ล  Thailand Competency Hotel Standard ส าหรั บ
กระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
 5.2.1 ควรให้ความส าคัญกับการจัดกระบวนการจัดการเกณฑ์การประเมินมาตรฐานบุคลากร
โรงแรมระดับนานาชาติ (International) เนื่องจากปัจจุบัน มาตรฐานวิชาชีพทางด้านการโรงแรมมี
ความส าคัญ และการติดต่อสื่อสารในระดับนานาชาติมีเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นการเพ่ิมศักยภาพให้กับ
บุคลากรทางด้านการโรงแรมจะสามารถเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคคลากรของทางด้านการโรงแรมมี
ศักยภาพ พร้อมที่จะสามารถเป็นแรงงานในการแข่งขันไปสู่ระดับสากลได้ 
 5.2.2 กระบวนการเลือกผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในโรงแรมในปัจจุบันยังมีไม่ค่อย
ชัดเจน ซึ่งแต่ละองค์กรต่างมีการจัดการเกณฑ์การเลือกผู้ประเมิน ที่แตกต่างกันดังนั้น จึงจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่ควรจะให้ความส าคัญเกี่ยวกับการท างานแบบบูรณาการหลายๆองค์กร เพ่ือเป็นการก าหนด 
กฎระเบียบ กฎเกณฑ์ ในการจัดการผู้ประเมินแต่ละองค์กร หรือแต่ละหน่วยงานให้มีเป้าประสงค์ และ
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ทิศทางในการประเมินเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และยังสามารถบูรณาการการประเมินร่วมกันได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมได้ในอนาคต 

 5.2.3 ควรจัดให้มีระบบการเทียบโอนผลการสอบมาตรฐานสมรรถนะที่ใช้ชื่อสมรรถนะ
เดียวกัน หรือคล้ายกัน ระหว่างมาตรฐานสมรรถนะอาชีพของบุคลากรวิชาชีพการโรงแรมตามความ
ต้องการของอุตสาหกรรมโรงแรมไทย และมาตรฐานสมรรถนะอาชีพตามข้อตกลงยอมรับร่วมกันใน
คุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการโรงแรม (ASEAN Mutual Recognition Arrangement on 
Tourism Professionals) โดยหน่วยงานที่ควบคุมดูแลทั้ง 2 มาตรฐานจ าเป็นต้องด าเนินการร่วมกัน 
เพ่ือลดขั้นตอนและระยะเวลาส าหรับผู้เข้ารับการประเมินมาตรฐานสมรรถนะอาชีพของบุคลากร
วิชาชีพการโรงแรม 

5.2.4 ควรจัดให้มีระบบการวัด และการเทียบโอนประสบการณ์ทางวิชาชีพหรือประสบการณ์
เนื่องจากการท างานไปสู่คุณวุฒิที่สามารถอ้างอิงได้ทางการศึกษา เพ่ือให้บุคคลที่ขาดโอกาสทาง
การศึกษาได้ใช้ความรู้ และประสบการณ์ที่เกิดจากการท างาน หรือการเรียนรู้ด้วยตนเองสามารถเข้า
รับการประเมินสมรรถนะอาชีพฯได้ โดยก าหนดเป็นหลักเกณฑ์และวิธีการเทียบโอนที่ชัดเจนในแต่ละ
องค์กรที่มีการจัดการประเมินให้สามารถเข้ารับการประเมินได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมตาม
กระบวนการที่ตั้งไว้ 

5.2.5 ควรมีการเสนอเกี่ยวกับการเข้ามาเป็นผู้ประเมินเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งปัจจุบันหน่วยประเมิน
ในประเทศไทยนั้นมีจ านวนไม่มากนัก 

5.2.6 ควรมีการสนับสนุนเกี่ยวกับการเข้ามาเป็นองค์กรประเมินเพ่ิมมากขึ้น 
5.2.7 ควรให้ความส าคัญแต่ละหน่วยประเมินต่างมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายบทบาท

แต่ละองค์กรที่แตกต่างกัน ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการบูรณาการการเข้ามาเป็นหน่วย
ประเมินของทุกๆหน่วยงานเพ่ือให้หน่วยประเมินทางด้านมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรทางด้านการ
โรงแรมมศีักยภาพในการประเมินเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

5.2.8 สนับสนุนการสร้างชมรม หรือ สมาคมผู้ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรโรงแรมไทย
เพ่ือเป็นการบูรณาการคณะกรรมการการประเมินในแต่ละองค์กรให้ได้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับ
วิธีการประเมิน และรูปแบบการประเมินในแต่ละแห่ง และยังสามารถสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับวิธีการ
ประเมินได้อย่างถูกต้องได้ส าหรับการประเมินในอนาคต 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์วัน เวลาให้สัมภาษณ์และขอข้อมูลแผนงานวิจัย 
3 หน่วยงาน (กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ องค์การมหาชน) 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าสัมภาษณ์กรมการท่องเที่ยว 
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103 รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบความถูกต้องความหมายสมรรถนะหลัก ผู้ประเมินมาตรฐาน
คุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรม และวิธีประเมินเกี่ยวกับมาตฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพโรงแรม
3 หน่วยงาน (กรมการท่องเที่ยว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ องค์การมหาชน) 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบความถูกต้องความหมายสมรรถนะหลัก ผู้ประเมินมาตรฐาน
คุณวุฒิวิชาชีพบุคลากรโรงแรม และวิธีประเมินเกี่ยวกับมาตฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพโรงแรม 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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ภาคผนวก 
 
ค 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ด าเนินการแจกแบบสอบถามการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ด าเนินการแจกแบบสอบถามการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม (สมาคมโรงแรมไทย) 
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ภาคผนวก 
 
ง 
 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โครงการวิจัยย่อย แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 
ค าชี้แจง        

แบบสอบถามนี้ใช้รวบรวมข้อมูลการวิจัย ซ่ึงด าเนนิการโดยสถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร์ 
(NIDA) ทั้งนี้ แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน โปรดให้ความอนุเคราะห์ กรอกข้อมูลให้ครบถ้วนทุกข้อ 
เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการประเมินมาตรฐานวิชาชีพต่อไป 

  
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทางด้านลักษณะประชากร 
 
1. เพศ 
 [   ] 1.ชาย  [   ] 2.หญิง 

 

2.วุฒิการศึกษา 
[   ] 1.ต่ ากว่าปริญญาตรี  [   ] 2. ปริญญาตรี [   ] 3. สูงกว่าปริญญาตรี 
 

 
3. ประเภทโรงแรม  

 [   ] 1. 3 ดาว  [   ] 2. 4 ดาว    [   ] 3. 5 ดาว 

4. ลักษณะการบริหารงาน (อิสระ/เครือข่าย) 
[   ] 1. โรงแรมด าเนินการเอง (Owner Operated System)   
[   ] 2. โรงแรมในเครือข่าย (Chain Hotel System) 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
เข้าสู่การประเมิน  

 
การเข้าสู่การประเมิน หมายถึง ความเต็มใจของโรงแรมของท่าน ที่ยินดีส่งคนเข้าร่วมกระบวนการ

ประเมินสมรรถนะอาชีพของต าแหน่งงานต่างๆ ที่ด าเนินการโดย สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 
(TPQI) และ การเข้าร่วมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายตาม ระดับความเห็น ที่ท่านมีต่อข้อความต่อไปนี้  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

การวางแผน 
5. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีการเลือกวิธีการประเมินที่
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง จะท าให้องค์กรของท่าน
อยากเข้าร่วมการประเมิน 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

 
1 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

 
5 

6. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีการก าหนดเวลาที่ต้องใข้ในการ
ประเมินที่เหมาะสม จะท าให้องค์กรของท่านอยากเข้าร่วม
การประเมิน 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

 
1 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

 
5 

7. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน แผนการสนับสนุนการให้เข้าร่วม
กิจกรรมจากภาครัฐ จะท าให้องค์กรของท่านอยากเข้าร่วม
การประเมิน 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

 
1 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

 
5 

8. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีข้อก าหนดให้สามารถน าผลการ
ประเมินไปเทียบเคียงในการขอการรับรองกับหน่วย
ประเมินอื่นๆ ได้ จะท าให้องค์กรของท่านอยากเข้าร่วมการ
ประเมิน 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

 
1 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

 
5 

การจัดองค์การ 
9. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีจ านวนหน่วยรับการประเมินที่

มากเพียงพอ จะท าให้อยากเข้าร่วมการประเมิน 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

 
1 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

 
5 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

10. การมีกระบวนการที่รองรับการประเมินของคนที่มี
ความหลากหลาย เช่น ภาษา จะท าให้อยากเข้าร่วมการ
ประเมิน 

1 2 3 4 5 

11. การมีระบบรองรับการขอรับการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพ จะท าให้อยากเข้าร่วมการประเมิน 

1 2 3 4 5 

12. การมีผู้ประเมินที่มาจากผู้ปฏิบัติงานจริง จะท าให้
อยากเข้าร่วมประเมิน 

1 2 3 4 5 

การน า 
13 การมีมาตรการการจูงใจที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรผู้

เข้ารับการประเมิน จะท าให้อยากเข้าร่วมประเมิน 
1 2 3 4 5 

14. การท าให้เห็นว่าการประเมินจะสนับสนุน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะท าให้อยากเข้าร่วม 

1 2 3 4 5 

15. การสนับสนุนของสมาคม/ชมรมผู้ประกอบการ 1 2 3 4 5 

16. การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมการประเมิน 1 2 3 4 5 

การควบคุม 
17. การพัฒนาระบบการประเมินร่วมกับของหน่วยงาน

ประเมินต่างๆ  
1 2 3 4 5 

18. การมีระบบการตรวจสอบการประเมินให้มีมาตรฐาน 1 2 3 4 5 

19. การจัดกิจกรรมรับฟังความเห็นจากหน่วยงานผู้ถูก
ประเมินอย่างต่อเนื่อง 

1 2 3 4 5 

20. การจัดเผยแพร่ข้อมูลประโยชน์ที่โรงแรมได้รับอย่าง
เป็นรูปธรรมหลังจากเข้าร่วมการประเมิน 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

 
 การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ หมายถึง การเข้าร่วมกระบวนการประเมินสมรรถนะอาชีพ

ของต าแหน่งงานต่างๆ ที่ด าเนินการโดย สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) และ การเข้าร่วม
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายตาม ระดับความเห็น ที่ท่านมีต่อข้อความต่อไปนี้  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

 
1 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 

 
5 

ด้านการเงิน (Financial Performance) 
21. การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการ
เพ่ิมข้ึนของ ก าไรสุทธิ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

22. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ ความ
ผิดพลาดในการท างาน ลดลง  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

23. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ ต้นทุน
การด าเนินการของโรงแรม ลดลง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

ด้านลูกค้า (Customer Performance) 
24. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ

เพ่ิมข้ึนของ ความพึงพอใจของลูกค้า 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

25. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ
เพ่ิมข้ึนของ ส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

26. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ จ านวน
ข้อร้องเรียนของลูกค้าลดลง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

ด้านกระบวนการภายใน (Internal Performance) 
27. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ

เพ่ิมข้ึนของ ความรวดเร็วในการให้บริการ 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

 
1 

เห็น
ด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 

 
5 

28. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ
เพ่ิมข้ึนของ วิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

29. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ
เพ่ิมข้ึนของ นวัตกรรมการท างานใหม่ๆ  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

ด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Performance) 
30.การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ

เพ่ิมข้ึนของ ระดับความพึงพอใจของพนักงาน 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

31. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ
เพ่ิมข้ึนของ การรับรู้และเข้าใจต่อค่านิยมองค์กร 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

32. การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการ
เพ่ิมข้ึนของ ระดับความสามารถของพนักงาน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ภาคผนวก 
 
จ 
 

ภาพกิจกรรม 
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ประชุมกลุ่มย่อย ณ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 
 

 
ประชุมกลุ่มย่อย ณ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 



118 รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

 
ประชุมกลุ่มย่อย ณ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 

 
ประชุมกลุ่มย่อย ณ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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ประชุมกลุ่มย่อย ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 

 

 
 ประชุมกลุ่มย่อย ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 
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การจัดเตรียมเอกสารเพื่อทดสอบสมรรถนะบุคลากรต้อนรับส่วนหน้า ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 
 

 
การทดสอบสมรรถนะบุคลากรต้อนรับส่วนหน้า ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 
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การทดสอบสมรรถนะบุคลากรต้อนรับส่วนหน้า ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

การทดสอบสมรรถนะบุคลากรต้อนรับส่วนหน้า ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 
ลงทะเบียน ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 
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การสัมภาษณ์บุคลากรต้อนรับส่วนหน้า ณ โรงแรมบางแสนเฮอริเทจ 
 

 

ลงทะเบียน ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
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การประชุมกลุ่มย่อยเกี่ยวกับกระบวนการทดสอบมาตรฐานสมรรถนะบุคลากรโรงแรม 
 ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

 

 

การประชุมกลุ่มย่อยเกี่ยวกับกระบวนการทดสอบมาตรฐานสมรรถนะบุคลากรโรงแรม 
 ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 



124 รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

 

การประชุมกลุ่มย่อยและสัมภาษณ์กระบวนการทดสอบมาตรฐานสมรรถนะบุคลากรโรงแรม 
 ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

 

การทดสอบสมรรถนะบุคลากรบริการอาหารและเครื่องดื่ม (ทดสอบข้อเขียน) 
ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 



125 รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

 

การทดสอบสมรรถนะบุคลากรบริการอาหารและเครื่องดื่ม ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
 

 

การทดสอบสมรรถนะบุคลากรบริการอาหารและเครื่องดื่ม (การทดสอบสัมภาษณ์)  
ณ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
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