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บทสรุปผู้บรหิาร 
 

โครงการวิจัย:  
แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม 
Guidelines for Encouraging Entrepreneur on hotel industry toward Evaluation Process on 
Professional Competency Standard on hotel services: Participatory research. 
   
ภายใต้แผนงานวิจัย:  
การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
อย่างมีส่วนร่วม 
Development of Administration Process on Professional Standard of Hotel Industry: 
Participatory Research. 
 
นักวิจัยในโครงการ: 

1.1 หัวหน้าโครงการ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. โชคชัย สุเวชวัฒนกูล 

1.2 ผู้ร่วมงานวิจัย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เกศรา สุกเพชร 

1.3 ที่ปรึกษาโครงการวิจัย 
  รองศาสตราจารย์ ดร.จรูญศรี มาดิลกโกวิท 

1.4 หน่วยงานหลัก 
คณะการจัดการการท่องเที่ยว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
อาคารเสรีไทย เลขท่ี 118 ถนนเสรีไทย แขวงคลองจั่น เขตบางกะปิ กรุงเทพฯ 10240 
 

1.5 หน่วยงานสนับสนุน 
สมาคมโรงแรมไทย 
29421 อาคารเอเซีย ชั้น 2 ถนนพญาไท ราชวิถี กรุงเทพ 10400 



ข 
 

 

รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

 
กรมการท่องเที่ยว กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
สนามกีฬาแห่งชาติ ถนนพระรามที่ 1 แขวงวังใหม่ เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ  
 
มูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 
203-209/3 ถนนราชด าเนินกลาง แขวงบวรนิเวศ เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร  
 
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 และที่มาของปัญหา 
ภายใต้การก าหนดนโยบายด้านการศึกษาที่สนับสนุนการผลิตและพัฒนาก าลังคนในทุกระดับ 

และมุ่งเสริมสร้างให้เกิดความเข้มแข็งแก่แรงงาน ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของภาคเศรษฐกิจฐานราก ซึ่งต้อง
เสริมสร้างให้เกิดความร่วมมือระหว่างภาคแรงงานภาคเอกชนและภาครัฐ ให้ครอบคลุมถึงการพัฒนา
คุณภาพและฝีมือของแรงงานในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถมีผลผลิตและรายได้สูงขึ้นตามมาตรฐานฝีมือ
แรงงานของตน ตลอดจนส่งเสริมให้แรงงานทุกกลุ่มมีงานท ามีอาชีพเสริมได้รับการคุ้มครองและดูแลด้าน
สุขอนามัยความปลอดภัยในการท างานตลอดจนมีหลักประกันความมั่นคงรวมทั้งสวัสดิการแรงงานอย่าง
ทั่วถึงและเป็นระบบจึงได้พัฒนาระบบคุณวุฒิแห่งชาติขึ้นโดยระบบคุณวุฒิแห่งชาติของไทยสามารถ
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ระบบคุณวุฒิการศึกษา และระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 

การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่
สอดคล้องกับระหว่างระบบมาตรฐานต่าง ๆ เช่น สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของ
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บุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียนผ่านกระบวนการการมีอย่างมีส่วนร่วม จึงมีเป้าหมายส าคัญใน
การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่ให้ความส าคัญกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพและสถาบันมาตรฐานวิชาชีพซึ่งจะท าหน้าที่ในการวัดหรือเทียบเคียง
สมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในอาชีพนั้น ๆก าหนดโดยเจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพซึ่งได้รับการ
สนับสนุนจากรัฐ เพ่ือให้เกิดความเข้มแข็งและความสามารถร่วมกันก าหนดมาตรฐานอาชีพการโรงแรมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจ าเป็นที่ต้องเน้นบทบาทการมีส่วนร่วมของเจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพ 
และภาคส่วนที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการอย่างเป็นระบบ ประเทศไทยจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบ
วิธีการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่สอดคล้องกันระหว่างมาตรฐานต่าง 
ๆ ที่มีการประกาศใช้ โดยมีพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมของเจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพเป็นหลักส าคัญ เพ่ือ
ด าเนินการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยสามารถส่งเสริมให้กลุ่มอาชีพใน
อุตสาหกรรมมีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมขึ้นท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพในการแข่งขันและการพัฒนา
ก าลังคนด้านการให้บริการโรงแรมที่พักของประเทศต่อไป 

โครงการวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพื่อเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมี
ส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมการโรงแรมท่ีพักอันเป็น
อุตสาหกรรมส าคัญของภาคท่องเที่ยวอันจะส่งผลให้ภาคส่วนในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวมีแนวทางการ
ยกระดับสมรรถนะบุคลากรของตนและมีแนวทางในการขับเคลื่อนคลัสเตอร์อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
ร่วมกับภาคส่วนอื่น ๆ เพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมดังกล่าวของประเทศ 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

2. เพ่ือน าเสนอแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียม
ความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่
มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

3. เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 
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1.3 ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  ใน

การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยผ่านกระบวนการการมีส่วนร่วมครั้งนี้ 

(1) ใช้แนวทางการค้นหาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย เพ่ือให้กระบวนการพัฒนาเหมาะสมกับ
สภาพและลักษณะการท างานของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทยเป็นการเฉพาะ 

(2) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ใน
การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยได้แก่ มาตรฐานสมรรถนะยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพการ
ท่องเที่ยวแห่งอาเซียน (MRA) มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และมาตรฐานอาชีพของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ขอบเขตพื้นที่ ประเทศไทยในภาพรวม 
 ขอบเขตกลุ่มเป้าหมาย 
 กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบกด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 

3.1 หน่วยงานภาครัฐที่มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย กรมการท่องเที่ยว กรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ องค์การมหาชน  

3.2 หน่วยงานภาคเอกชนหรือภาคผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย 
สมาคมโรงแรมไทย และมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย 

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

1.4 วิธีการด าเนินการศึกษา 

การด าเนินการวิจัยของโครงการย่อย 2 ประกอบด้วย 6 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบและจัดท าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
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ขั้นตอนที่ 3 เก็บข้อมูลเพ่ือหาปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ขั้นตอนที่ 4 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ขั้นตอนที่ 5 จัดท า (ร่าง) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ขั้นตอนที่  6 วิพากษ์และปรับปรุง (ร่าง) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่ง เสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป้าหมายที่ใช้เพื่อศึกษาถึงปัจจัย
ที่จะกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมี
ส่วนร่วมในครั้งนี้ได้แก่ ผู้ประกอบการ/ผู้บริหาร/พนักงานในต าแหน่งงานที่เกี่ยวข้องของโรงแรมใน
ประเทศไทย 

กลุ่มตัวอย่างที่กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป้าหมายที่ใช้เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่จะกระตุ้นและ
การส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วมในครั้ง
นี้ได้แก่ ผู้ประกอบการ/ผู้บริหาร/พนักงานในต าแหน่งงานที่เกี่ยวข้อง ของโรงแรมในประเทศไทย โดยที่มี
การค านวณโดยใช้ตาราง Yamaneในการค านวณขนาดตัวอย่างจากประชาการที่ไม่ทราบจ านวน โดย
ก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ค่าความคลาดเคลื่อน 5% ซึ่งค่าของ  n  จะได้เท่ากับ 400 ตัวอย่าง ดังนั้น
จึงท าการเก็บตัวอย่างโดยเก็บท้ังหมด 400 คน โดยแบ่งสามสัดส่วนดังต่อไปนี้ 

 

แสดงจ านวนตัวอย่างของพนักงานโรงแรมแตะละระดับ จ าแนกตามโรงแรมได้ดังนี้ 
ระดับโรงแรม       

(ดาว) 
จ านวนโรงแรม  

(โรง) 
ร้อยละ 

5 22 37.93 
4 24 41.37 
3 9 15.52 
2 3 5.18 

ที่มา : สมาคมโรงแรมไทย 
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แสดงจ านวนแบบสอบถามของโรงแรมแต่ละระดับ 
ระดับโรงแรม  

(ดาว) 
ร้อยละ จ านวน 

แบบสอบถาม (ชุด) 
5 37.93 152 
4 41.37 165 
3 15.52 62 
2 5.18 21 

รวม 100 400 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยจะเป็นการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามจากกลุ่มตัวแทนภาคส่วนที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างานโดยรวม  

การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้สถิตต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องได้แก่ 1) สถิตที่ใช้ในการทดสอบเครื่องมือ 2) 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และ 3) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) นอกจากการ
วิเคราะห์ด้วยสถิตแล้ว การวิจัยยังมีกิจกรรมที่ด าเนินการร่วมกับกลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญ 
 

2. สรุปผลการด าเนินงาน 
จากการศึกษาจากการส ารวจความคิดเห็นของผู้ประกอบการโรงแรม โดยใช้เครื่องมือ

แบบสอบถาม เพ่ือทราบถึงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ใน
การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีก าร
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม ในการศึกษาครั้งนี้ได้มีการลงเก็บแบบสอบถาม จ านวน 400 
ชุด โดยสามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้  

ข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ สามารถสรุปได้ว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ
เฉลี่ย ประมาณ 20 – 37 ปีซึ่งอยู่ในช่วง Generation Y มีวุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญา 
ต าแหน่งงานโรงแรมส่วนใหญ่อยู่ทีฝ่ายพนักงาน/ผู้ปฎิบัติงาน ส าหรับเงินเดือนที่ได้รับ 10,001-20,000
บาท ซึ่งระยะเวลาท างานในอุตสาหกรรมโรงแรมอยู่ระหว่าง 1-5 ปี ประเภทโรงแรมส่วนใหญ่อยู่ระดับ3
ดาว ซึ่งลักษณะการบริหารงานส่วนใหญ่เป็นโรงแรมด าเนินการเอง  

ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน สรุปได้ว่า 
โดยภาพรวมเห็นว่าด้านการจัดองค์กรและด้านการควบคุม เป็นปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.02 มีระดับความคิดเห็น
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ระดับมาก รองลงมาได้แก่ ด้านการน า โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.01 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก และด้าน
การวางแผน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.92 มีระดับความคิดเห็นระดบัมาก ตามล าดับ 

ความคิดเห็นของผู้ประกอบการเกี่ยวกับประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย สรุปได้ว่า โดยภาพรวมเห็นว่าด้านกระบวนการภายใน 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.05 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ ด้านการเรียนรู้และการเติบโต 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.04 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก ด้านการเงิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.99 มีระดับความ
คิดเห็นระดับมาก และด้านลูกค้า โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.97 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก ตามล าดับ 

แนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่การประเมิน สามารถ
สรุปได้ดังนี้ ด้านการวางแผน ควรส่งเสริมแผนการสนับสนุนการให้เข้าร่วมกิจกรรมจากภาครัฐ เพ่ือจะท า
ให้องค์กรต้องการเข้าร่วมการประเมินและด้านการจัดองค์กร ควรส่งเสริมให้มีผู้ประเมินที่มาจาก
ผู้ปฏิบัติงานจริง ส่วนในด้านการน า ควรท าให้เห็นว่าการประเมินจะสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานของผู้เข้าร่วมการประเมิน และด้านการควบคุม ควรพัฒนาระบบการประเมินร่วมกับของหน่วยงาน
ประเมินต่างๆ 

แนวทางประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยสามารถสรุปได้ดังนี้ด้านการเงินการประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ ความผิดพลาดในการ
ท างาน ลดลง ซึ่งในส่วนของด้านลูกค้า การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ความพึง
พอใจของลูกค้า ด้านการบวนการภายใน การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ
นวัตกรรมการท างานใหม่ๆและสุดท้ายด้านการเรียนรู้และการเติบโตการประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพิ่มขึ้นของระดับความสามารถของพนักงาน 

จากแนวทางกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยน ามาซึ่งข้อเสนอเชิง
นโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมใน
การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม ดังนี้ 

1. นโยบายการลดหย่อนภาษีส าหรับผู้ประกอบการ หรือโรงแรมที่มีการเข้าร่วมการประเมินระบบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามจ านวนร้อยละที่ก าหนด 60 % ที่ผ่านการ
ประเมินมาตรฐานดังกล่าวสามารถลดหย่อนภาษีได้ 

2. นโยบายเพ่ือการส่งเสริมทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมให้ได้มาตรฐาน
ตามท่ีระบบมาตรฐานวิชาชีพก าหนดไว้ 
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3. นโยบายเพ่ือก าหนดกฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติ เ พ่ือปกป้องแรงงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

4. นโยบายด้านการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในกระบวนการจัดการประเมิน วิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือเป็นการกระตุ้นส าหรับผู้ประกอบการและพนักงานที่อยุ่ในอุตสาหกรรม
เข้ามามีส่วนร่วมในการเข้ารับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมมากข้ึน 

5. นโยบายด้านการสนับสนุนให้ผู้ประกอบโรงแรมเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

6. นโยบายการเทียบเคียงสมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมร่วมกับ
หน่วยงานอื่น ๆที่มีการจัดประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

7. การบูรณาการวิธีการประเมินของแต่ละหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรมให้สอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงานและการก าหนดเวลาในการ
ประเมินอย่างเหมาะสม 

8. นโยบายเกี่ยวกับการคัดเลือกผู้ประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์และคุณวุฒิทางวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือการประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมต่อผู้รับการ
ประเมิน 

9. นโยบายการกระจายองค์กรหน่วยประเมินให้เพียงพอในแต่ละภูมิภาค  และมีเครือข่ายในการ
จัดการประเมินในแต่ละภูมิภาคตามที่ได้ก าหนดไว้ 

10. นโยบายด้านการสนับสนุนการประเมินความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมให้มีความหลากหลายสาขาอาชีพมากขึ้น 

11. นโยบายการสนับสนุนการจัดตั้งชมรมและสมาคมผู้ประกอบการโรงแรมไทยเพ่ือส่งเสริมการเข้า
ร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

12. นโยบายสนับสนุนในด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมและ
ผลประโยชน์ของผู้ประกอบการ 

13. นโยบายทางด้านบูรณาการระบบการประเมินของหน่วยประเมินต่างๆให้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

14. นโยบายการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐาน 
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3. ผลส าเร็จและความคุ้มค่าของงานวิจัย 
 

 การศึกษาในโครงการ แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเพ่ือเข้าสู่
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม (Guidelines for 
Encouraging Entrepreneur on hotel industry toward Evaluation Process on Professional 
Competency Standard on hotel services: Participatory research) เป็นส่วนหนึ่งของวัตถุประสงค์
หลักของแผนงานวิจัยและน าไปสู่การประยุกต์ใช้ ตลอดจนมีความคุ้มค่ากับงบประมาณที่จะใช้ท 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 

 
ระดับความส าเร็จของงาน 

 P (Preliminary results) 
 I (Intermediate results) 
 G (Goal results) 

ทั้งนี้ในด้านความคุ้มค่าของงาน คาดว่า จะสามารถท 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 
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4. การน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
  

1. ผู้ประกอบการเข้ามามีส่วนร่วมในการเข้าสู่กระบวนการประเมินมากยิ่งข้ึน 
2. ภาครัฐสามารถก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการเข้าสู่กระบวนการประเมินของโรงแรมเพ่ิมมากขึ้น 

สามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการโรงแรมส่งพนักงานหรือบุคลากรในโรงแรมเข้าสู่กระบวนการประเมินเพ่ิม
มากขึ้น นอกจากนี้ยังสามารถน ามาการก าหนดผลประโยชน์ที่โรงแรมจะได้รับ เช่น การลดหย่อนภาษี  
ผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับผู้ประเมินที่จะได้รับ เช่น การเพ่ิมเงินเดือนของบุคลากรที่ผ่านการประเมิน 

3. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถก าหนดและจัดตั้งหน่วยประเมิน จัดตั้งชมรมและสมาคม
ผู้ประกอบการโรงแรมไทยเพ่ือส่งเสริมการเข้าร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
และนอกจากนี้สามารถน าผลดังกล่าวพิจารณาเกี่ยวกับศูนย์การประเมินในแต่ละภูมิภาคให้มีจ านวนที่
เพียงพอต่อความต้องการส าหรับผู้ที่จะเข้าสู่การประเมินส าหรับบุคลากรโรงแรมในแต่ละภูมิภาคให้มีการ
กระจายเพ่ิมเติมมากยิ่งขึ้น 

4. รูปแบบการประเมินสามารถเป็นเครื่องมือในการทดสอบส าหรับบุคลากรโรงแรมได้อย่างมี
มาตรฐาน มีประสิทธิภาพ ถูกต้องและเหมาะสม นอกจากนี้ยังสามารถเป็นตัวชี้วัดส าหรับผู้ประกอบการ
โรงแรมในการเข้าสู่การประเมินเพ่ือรับรองมาตรฐานการประเมิน การบริการของบุคลากรในโรงแรมนั้นๆ
ได้เช่นเดียวกัน 
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บทคัดย่อ 
 
 โครงการวิจัยย่อยที่ 2 เรื่อง “แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเพ่ือ
เข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  (Guidelines for 
Encouraging Entrepreneur on hotel industry toward Evaluation Process on Professional 
Competency Standard on hotel services: Participatory research)” มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา 
คือ  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศ
ไทยอย่างมีส่วนร่วม เพ่ือน าเสนอแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือ
เข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม  และ เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิง
นโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมใน
การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม  
ประกอบไปด้วย 9 ปัจจัย ได้แก่ การลดหย่อนภาษี การส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพ
ในอุตสาหกรรมโรงแรม กฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติ รัฐบาลสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้า
ร่วมประเมิน รับรองมาตรฐานบุคลากรที่ผ่านการเข้าร่วมการประเมิน และการเทียบเคียงสมรรถนะ 
รับรองมาตรฐานโรงแรม รัฐบาลส่งเสริมโรงแรมที่ผ่านการประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยที่มีมาตรฐานตามที่ก าหนด การบูรณาการวิธีการประเมินกับทุกหน่วยงาน และ จ านวนหน่วย
ประเมินที่เพียงพอ ซึ่งปัจจัยทั้ง 9 ด้านดังกล่าวมีผลประโยชน์ในการเข้าประเมินได้แก่ ด้านการเงิน ด้าน
ลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการเติบโต พบว่าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบใน
การส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม เพ่ือการกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่การประเมินควรจัดท านโยบายในด้านการจัดองค์กร และ
ด้านการควบคุม และในส่วนประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยควรจัดท านโยบายด้านการสนับสนุนให้ผู้ประกอบโรงแรมเข้าร่วมการประเมิน
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มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม นโยบายการเทียบเคียงสมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ การบูรณาการวิธีการประเมินของแต่ละหน่วยงาน
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
ปฏิบัติงานและการก าหนดเวลาในการประเมินอย่างเหมาะสม นโยบายเกี่ยวกับการคัดเลือกผู้ประเมิน
จะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์และคุณวุฒิทางวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือการประเมิน
ที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมต่อผู้รับการประเมิน นโยบายการกระจายองค์กรหน่วยประเมินให้เพียงพอ
ในแต่ละภูมิภาค นโยบายการประเมินความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ของผู้รับการประเมินต้องมีความหลากหลายสาขาอาชีพนโยบายด้านการสนับสนุนค่าใช้จ่ายใน
กระบวนการจัดการาประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม นโยบายการสนับสนุนารจัดตั้งชมรม
และสมาคมผู้ประกอบการโรงแรมไทยเพ่ือส่งเสริมการเข้าร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม นโยบายสนับสนุนในด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมและ
ผลประโยชน์ของผู้ประกอบการ นโยบายทางด้านบูรณาการระบบการประเมินของหน่วยประเมินต่าง ๆ 
ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม และนโยบายการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐาน 
 
ค ำส ำคัญ : ผู้ประกอบการ, การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม, การมีส่วนร่วม 
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ABSTRACT 
 

Sub research project named “Guideline for Encouraging Entrepreneur on hotel 
industry toward evaluation process on professional competency standard on hotel service: 
participatory research” aimed to factors supported and stimulated entrepreneurs in thai 
hotel industry leading to evaluation process of professional standard system in hotel 
industry which is announced to implement in Thailand via participation process, to enter 
preparing toward evaluation process of professional standard system in hotel industry 
which is announced to implement in Thailand via participation process, and to provide 
policy proposals in terms of supporting pattern for entrepreneurs in thai hotel industry for 
preparing on evaluation process of professional standard system in hotel industry which 
is announced to implement in Thailand via participation process   
 The result showed that Supporting Factors on entrepreneurs in hotel industry 
leading to evaluation process of professional standard included 9 factors such as tax 
deduction, promoting skills for the hospitality industry, specific professional law act, the 
government supports the cost of participating in the assessment, accreditation of qualified 
personnel through participation in the assessment and comparable competency, hotel 
accreditation, the government promotes the hotel industry through the assessment of the 
standard of Thai hospitality industry, Integrating assessment methods and sufficient 
number of assessment units. All of them were useful for assessment including to finance, 
customers, internal process, growing and learning. These elements showed that policy 
suggestion of supporting entrepreneurs in hotel industry for preparing toward evaluation 
process of professional standard in hotel industry, supporting and encouraging 
entrepreneurs in thai hotel industry entered to evaluation should arrange the policy of 
organizational management and controlling, moreover, expected benefits from evaluation 
of professional standard in thai hotel industry should conduct the supporting policy for 
entrepreneurs to attend evaluation of professional standard in hotel industry, the policy 
of comparable professional standard in hotel industry with other departments, the 
integration of assessment method on involved organizations with professional standard in 
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hotel industry relating to working and time determination for suitable evaluation, the 
policy of assessor selection contributed with qualify, property, experience, and 
professional qualification on hotel industry for effective evaluation and being fair to 
assessed persons, the policy of enough organizational distribution on each regions, the 
policy of professional capacity evaluation in hotel industry by assessed persons which is 
required with multiple profession, the policy of expenses support for evaluation process 
of professional officers in hotel industry, the policy of club and association establishing on 
thai hotel entrepreneurs for supporting to be attended on evaluation of profession in 
hotel industry, the policy of career achieving support in hotel industry officers and 
entrepreneur’s benefits, the policy of evaluation integration by assessment units to be 
participated goal collection and direction of evaluation on professional standard in hotel 
industry, and the policy of checking for being standardized.  
 
Keyword: Entrepreneur, Hotel industry toward evaluation process on professional 
competency standard on hotel, Participation. 
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บทท่ี 1  
บทน ำ 

 
1.1 ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ 

 
ภายใต้การก าหนดนโยบายด้านการศึกษาที่สนับสนุนการผลิตและพัฒนาก าลังคนในทุก

ระดับ และมุ่งเสริมสร้างให้เกิดความเข้มแข็งแก่แรงงาน ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของภาคเศรษฐกิจฐาน
ราก ซึ่งต้องเสริมสร้างให้เกิดความร่วมมือระหว่างภาคแรงงานภาคเอกชนและภาครัฐ ให้ครอบคลุมถึง
การพัฒนาคุณภาพและฝีมือของแรงงานในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถมีผลผลิตและรายได้สูงขึ้นตาม
มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน ตลอดจนส่งเสริมให้แรงงานทุกกลุ่มมีงานท ามีอาชีพเสริมได้รับการ
คุ้มครองและดูแลด้านสุขอนามัยความปลอดภัยในการท างานตลอดจนมีหลักประกันความมั่นคง
รวมทั้งสวัสดิการแรงงานอย่างทั่วถึงและเป็นระบบจึงได้พัฒนาระบบคุณวุฒิแห่งชาติขึ้นโดยระบบ
คุณวุฒิแห่งชาติของไทยสามารถแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ระบบคุณวุฒิการศึกษา และระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 

การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
ที่สอดคล้องกับระหว่างระบบมาตรฐานต่าง ๆ เช่น สมรรถนะข้อตกลงยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของ
บุคลากรวิชาชีพการท่องเที่ยวแห่งอาเซียนผ่านกระบวนการการมีอย่างมีส่วนร่วม จึงมีเป้าหมายส าคัญ
ในการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่ให้ความส าคัญกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพและสถาบันมาตรฐานวิชาชีพซึ่งจะท าหน้าที่ในการวัดหรือ
เทียบเคียงสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในอาชีพนั้น ๆก าหนดโดยเจ้าของอาชีพหรือกลุ่ม
อาชีพซึ่งได้รับการสนับสนุนจากรัฐ เพ่ือให้เกิดความเข้มแข็งและความสามารถร่วมกันก าหนด
มาตรฐานอาชีพการโรงแรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจ าเป็นที่ต้องเน้นบทบาทการมีส่วนร่วม
ของเจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพ และภาคส่วนที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการอย่างเป็นระบบ ประเทศ
ไทยจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบวิธีการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
ที่สอดคล้องกันระหว่างมาตรฐานต่าง ๆ ที่มีการประกาศใช้ โดยมีพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมของ
เจ้าของอาชีพหรือกลุ่มอาชีพเป็นหลักส าคัญ เพ่ือด าเนินการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยสามารถส่งเสริมให้กลุ่มอาชีพในอุตสาหกรรมมีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ
เพ่ิมขึ้นท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพในการแข่งขันและการพัฒนาก าลังคนด้านการให้บริการโรงแรมที่พัก
ของประเทศต่อไป 

โครงการวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมผู้ป ระกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
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โรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมการโรงแรม
ที่พักอันเป็นอุตสาหกรรมส าคัญของภาคท่องเที่ยวอันจะส่งผลให้ภาคส่วนในอุตสาหกรรมกา ร
ท่องเที่ยวมีแนวทางการยกระดับสมรรถนะบุคลากรของตนและมีแนวทางในการขับเคลื่อนคลัสเตอร์
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวร่วมกับภาคส่วนอ่ืน ๆ เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของ
อุตสาหกรรมดังกล่าวของประเทศ 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของโครงกำรวิจัย 
 
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

2. เพ่ือน าเสนอแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้า
เตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

3. เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 

1.3 กรอบแนวคิดของโครงกำรวิจยั 
 
กรอบการด าเนินงานในภาพรวมของส่วนนี้ประกอบด้วย 4 ส่วนหลักคือ  
ส่วนที่ 1 ขัน้เตรียมการโดยเป็นการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่วข้องกับปัจจัยที่จะกระตุ้น

และการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม  

ส่วนที่ 2 ขั้นการส ารวจความเห็นที่มีต่อปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ส่วนที่ 3 ขั้นพัฒนาแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยในการ
ก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม  
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ส่วนที่ 4 ขั้นการเผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

 

1.4 แนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสำรวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
การทบทวนวรรณกรรมโครงการย่อยที่ 2 กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1. ทฤษฎีแรงจูงใจ 
2. ทฤษฎีองค์การและการจัดการ 
3. ทฤษฎีเชิงระบบ 
4. แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ (Balance Scorecard: BSC) 
5. แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

1.5 วิธดี ำเนินกำรวิจัย 
 
การด าเนินการวิจัยของโครงการย่อย 2 ประกอบด้วย 6 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบและจัดท าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและ

ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
ขั้นตอนที่  3 เก็บข้อมูลเพ่ือหาปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ขั้นตอนที่ 4 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

ขั้นตอนที่ 5 จัดท า (ร่าง) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ขั้นตอนที่ 6 วิพากษ์และปรับปรุง (ร่าง) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป้าหมายที่ใช้ เพ่ือศึกษาถึง
ปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
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ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วมในครั้งนี้ได้แก่ ผู้ประกอบการ/ผู้บริหาร/พนักงานในต าแหน่งงานที่
เกี่ยวข้องของโรงแรมในประเทศไทย 

กลุ่มตัวอย่างที่กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป้าหมายที่ใช้เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่จะกระตุ้น
และการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมิน
ระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วน
ร่วมในครั้งนี้ได้แก่ ผู้ประกอบการ/ผู้บริหาร/พนักงานในต าแหน่งงานที่เกี่ยวข้อง ของโรงแรมใน
ประเทศไทย โดยที่มีการค านวณโดยใช้ตาราง Yamaneในการค านวณขนาดตัวอย่างจากประชาการที่
ไม่ทราบจ านวน โดยก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ค่าความคลาดเคลื่อน 5% ซึ่งค่าของ  n  จะได้
เท่ากับ 400 ตัวอย่าง ดังนั้นจึงท าการเก็บตัวอย่างโดยเก็บทั้งหมด  400 คน โดยแบ่งสามสัดส่วน 
ดังต่อไปนี้ 

 
ตำรำงท่ี 1.1  แสดงจ านวนตัวอย่างของพนักงานโรงแรมแต่ละระดับ จ าแนกตามโรงแรมได้ดังนี้ 

 
ระดับโรงแรม       

(ดาว) 
จ านวนโรงแรม  

(โรง) 
ร้อยละ 

5 22 37.93 
4 24 41.37 
3 9 15.52 
2 3 5.18 

ที่มา : สมาคมโรงแรมไทย 
 
ตำรำงท่ี 1.2  แสดงจ านวนแบบสอบถามของโรงแรมแต่ละระดับ 

 
ระดับโรงแรม  

(ดาว) 
ร้อยละ จ านวน 

แบบสอบถาม (ชุด) 
5 37.93 152 
4 41.37 165 
3 15.52 62 
2 5.18 21 

รวม 100 400 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยจะเป็นการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามจากกลุ่มตัวแทนภาคส่วนที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างานโดยรวม  

การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้สถิตต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องได้แก่ 1) สถิตที่ใช้ในการทดสอบเครื่องมือ 
2) สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และ 3) สถิติ เชิงอนุมาน ( Inferential Statistic) 
นอกจากการวิเคราะห์ด้วยสถิตแล้ว การวิจัยยังมีกิจกรรมที่ด าเนินการร่วมกับกลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญ 

 

1.6 นิยำมศัพท์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
การส่งเสริมผู้ประกอบการ หมายถึง การกระตุ้น จูงใจผู้ประกอบการโรงแรมไทยเข้าสู่

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพของบุคลากรภายในโรงแรม เพ่ือให้บุคลากรได้รับรองมาตรฐาน
ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการบริการอย่างมปีระสิทธิผล 

 
1.7 ขอบเขตกำรวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตในการวิจัย 4 ส่วน ดังนี้ 
 
1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

การศึกษาถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  
ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยผ่านกระบวนการการมีส่วนร่วมครั้งนี้ 

(1) ใช้แนวทางการค้นหาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย เพ่ือให้กระบวนการพัฒนา
เหมาะสมกับสภาพและลักษณะการท างานของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทยเป็น
การเฉพาะ 

(2) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  
ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยได้แก่ มาตรฐานสมรรถนะยอมรับร่วมกันในคุณสมบัติของบุคลากรวิชาชีพ
การท่องเที่ยวแห่งอาเซียน (MRA) มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ และมาตรฐานอาชีพของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
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   2. ขอบเขตพื้นที่ ประเทศไทยในภาพรวม 
3. ขอบเขตกลุ่มเป้ำหมำย 

กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 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 

 
1.8 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 
1. ผู้ประกอบการโรงแรมและที่พักของประเทศไทยมีความตระหนักเกี่ยวกับการเข้าสู่

กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมมากขึ้น 
2. ผู้ประกอบการและบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมมีขีดความสามารถในการแข่งขัน

เพ่ิมข้ึน 
3. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้ประกอบการจัดการเกี่ยวกับการ

ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ิมมากข้ึน 
4. ผู้ประกอบการสามารถน ารูปแบบกระบวนการประเมินดังกล่าวมาถอดเป็นต้นแบบ

ส าหรับการอบรมเพ่ือให้พนักงานมีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนในการปฏิบัติงาน รวมถึง กระบวนการต่าง ๆ
สามารถท าให้บุคลากรในโรงแรมสามารถผ่านมาตรฐานการประเมินได้ง่ายมากข้ึน 

5. สามารถท าให้ภาครัฐสามารถก าหนดนโยบายเพ่ือให้ผู้ประกอบการสามารถเข้าสู่
กระบวนการประเมินมากยิ่งขึ้น 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาโครงการวิจัยย่อยที่ 2 “แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม” โดยมีวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ
ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 2) เพ่ือน าเสนอแนวทางในการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม และ3) เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย
อย่างมีส่วนร่วม ทางคณะผู้วิจัยได้น าเสนอการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
2.2 ทฤษฎีองค์การและการจัดการ 
2.3 ทฤษฎีเชิงระบบ 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ (Balance Scorecard: BSC) 
2.5 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.6 การประเมินสมรรถนะวิชาชีพตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
2.7 แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะ Competency 
2.8 การพัฒนามาตรฐานอาชีพและระบบคุณวุฒิวิชาชีพส าหรับประเทศไทย 

 
2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
มาสโลว์ (Maslow, 1954) “แรงจูงใจ” (Motivation) เป็นแนวคิดส าคัญในการบริหารงาน

บุคคล ทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน การทางานธุรกิจ หรืองานอุตสาหกรรมเป็นงานที่จะต้องค านึงถึง
ผลได้ผลเสีย ก าไรขาดทุน ทั้งการด าเนินงานยังเต็มไปด้วยการแข่งขันในทุกเรื่องไม่ว่าจะด้านคุณภาพ
ของสินค้า และบริการ การโฆษณาประชาสัมพันธ์ การตลาด รวมไปถึงการควบคุมต้นทุนการผลิต 
และอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง แต่ปัญหาที่ต้องประสบกันมาทุกยุคทุกสมัย คือการท างานของคนในองค์การ ซึ่ง
จัดเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีค่าขององค์การ ท าอย่างไรจะให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นท างานเต็มที่ เต็ม
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ความสามารถเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพดีที่สุด และด้วยปริมาณมากที่สุด ผู้บริหารหลายคนอาจคิดถึง
กลยุทธ์การให้รางวัลและการลงโทษ ผู้บริหารบางคนคิดถึงหลักเมตตาธรรมให้อยู่กันด้วยความรัก
ความเข้าใจแล้วพลังการท างานก็จะตามมา และมีผู้บริหารอีกส่วนหนึ่งที่คิดถึงค ากล่าวว่า “ชาติดีไม่
ต้องทาสีแดง” คือคนดีไม่ว่าอย่างไรก็ท างานดีสม่ าเสมอ เพราะมีสิ่งผลักดันในการท างานที่มาจาก
ภายในตัวของบุคคลผู้นั้นเอง แต่ส าหรับบางคนที่คิดรวยทางลัดหลอกคนมากักขังหน่วงเหนี่ยวใช้ก าลัง
บังคับให้ท างาน วิธีนั้นน่าจะได้ชื่อว่ามิได้ใช้กลยุทธ์เชิงจิตวิทยาแต่อย่างใดในการเสริมสร้างคนให้
ท างาน ทั้งยังเป็นการท าผิดศีลธรรม และผิดกฎหมายอีกด้วย 
การเสริมสร้างให้คนท างานได้เป็นอย่างดีนั้น นอกจากเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่มุ่งเพ่ิม
ปริมาณ และคุณภาพแล้ว ยังเน้นบรรยากาศที่ผู้ปฏิบัติมีความสุขความพอใจ และเต็มใจลงทุนลงแรง 
เพ่ือให้ผลงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การท างานในลักษณะดังกล่าว คือแรงจูงใจในการทางาน 
(Work Motivation) ซึ่งผู้ทางานธุรกิจควรให้ความส าคัญ และสนใจศึกษาเพ่ือพัฒนางานให้
เจริญก้าวหน้า ในที่นี้จะกล่าวถึง ความหมายของแรงจูงใจ ความเป็นมา และความส าคัญของแรงจูงใจ
ในการท างาน ลักษณะ และท่ีมาของแรงจูงใจ ทฤษฎี และการประยุกต์ความรู้เรื่องแรงจูงใจไปใช้งาน 
 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธ์กับความต้องการของมนุษย์โดยตรงซึ่งเกี่ยวข้องกับขวัญ 

ทัศนคติ และการจูงใจในการปฏิบัติงานในองค์การแรงจูงใจในการท างานของบุคคลจะมีผลอย่างมาก
ต่อการปฏิบัติงานของบุคคล ผู้ปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และมี
ประสิทธิภาพมากกว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ า ส าหรับความหมายของค าว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ได้มีผู้ให้ความหมายไว้มากมายดังนี้ 

สมยศ นาวีการ (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือพลังที่ริเ ริ่มก ากับ และช่วยค้าจุนพฤติกรรม 
และการกระท าส่วนบุคคล ซึ่งแรงจูงใจสามารถมีรูปแบบที่หลากหลาย และในอีกทางหนึ่งแรงจูงใจ
สามารถเกิดข้ึนจากปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นแรงผลักดันภายในให้กระท าได้ 

แอนเดรส (Andress, 1970) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นตัวการที่จะท าให้
เกิดพฤติกรรมของมนุษย์ 

เบลสัน และ สไตเนอร์ (Berelson & Steiner, 1964) ได้อธิบายแรงจูงใจไว้ว่า สิ่งชักจูง
อันหนึ่งนั้นก็คือสถานการณ์ภายใน ซึ่งช่วยกระตุ้น และริเริ่มเรื่องของกิจกรรมการเคลื่อนไหว แล้ว
น าไปสู่การประพฤติปฏิบัติตามช่องทางภายใต้การน าของเป้าหมาย 

บาวน์ (Brown, 1980) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซึ่งประกอบไป
ด้วยอารมณ์ ความปรารถนาซึ่งเป็นเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่งมีปริมาณมากน้อยไม่เท่ากัน 
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โลเวล (Lowell, 1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการที่ชักนาโน้มน้าวให้
บุคคลเกดิความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ 

ไซเดนเบอร์ก (Scidenberg, 1976) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการ
ภายในของตัวบุคคลทางด้านชีววิทยา ซึ่งแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมเพ่ือสนองความต้องการ เช่น 
ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาเพ่ือให้มนุษย์
มีความอยู่รอดได้ เมื่อมนุษย์มีการเรียนรู้จากสังคม จะมีความต้องการในสิ่ง อ่ืนๆ เช่น ความต้องการ
เกียรติยศชื่อเสียง 

จากค าอธิบายและความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึงความต้องการภายใน 
หรือแรงกระตุ้นที่ตอบสนองแก่บุคคลให้แสดงออกพฤติกรรมตามความต้องการนั้น ทั้งทางด้าน
ร่างกาย และจิตใจเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่ง
เร้าโดยจงใจให้กระท า หรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรม  ที่เกิด
จากแรงจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ลักษณะของการ
ตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา เช่น การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก การหันไปมองเมื่อมีคนเดินผ่าน
หน้า การยกหู โทรศัพท์เมื่อมีกริ่งดังขึ้น ตัวอย่างที่ยกมานี้เป็นการตอบสนองสิ่ งเร้าที่ยังไม่จัดว่าเป็น
แรงจูงใจ ที่จะจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ เช่น การที่เจ้าหน้าที่บัญชีพยายามท าบัญชีให้
เรียบร้อย เพ่ือต้องการค าชมจากหัวหน้างาน การที่พนักงานขายตั้งใจมาทางานสม่ าเสมอไม่ขาดงาน 
และตั้งใจท ายอดขาย เพราะหวังจะได้รับความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ การที่ผู้จัดการฝ่ายบุคคล
ตั้งใจท างานชิ้นหนึ่งเป็นอย่างดี เพราะตระหนักในศักดิ์ศรีของตัวเอง ฯลฯ ตัวอย่าง 3 ประการนี้ จะ
เห็นได้ว่าพฤติกรรมมีความเข้มข้น มีทิศทาง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใดจึงมิใช่พฤติกรรม
ทั่วๆ ไป ที่เกิดจากการตอบ สนองสิ่งเร้าธรรมดา นอกจากนั้นพฤติกรรมการจูงใจที่เกิดขึ้น ยังเป็นผล
เนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้นที่เรียกว่าแรงจูงใจ ซึ่งจะได้กล่าวโดยละเอียดต่อไป 
 

2.2.2 ความเป็นมาและความส าคัญของแรงจูงใจ 
1. ความเป็นมาของแรงจูงใจ 

การใช้กลยุทธ์ เพ่ือกระตุ้นการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้อง การนั้นมิใช่
ของใหม่ที่เพ่ิงเริ่มเกิดขึ้นในเร็วๆ นี้ ในสมัยโบราณก็มีการใช้วิธีการดังกล่าว ทั้งกับมนุษย์ด้วยกัน และ
กับสัตว์ที่จัดเป็นผู้ร่วมงานด้วยเช่นกัน กลยุทธ์ที่น ามาใช้บางประการเป็นไปโดยท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความ
พอใจ สมัครใจที่จะทากลยุทธ์บางประการ แม้จะได้ผลในการสร้างแรงกระตุ้นให้ท างานได้มากขึ้น แต่
ผู้ปฏิบัติอาจมีเจตคติทางลบต่อผู้บริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป หรือบุคคลภายนอกอาจ
มองโดยไม่ยอมรับนัก เพราะเอารัดเอาเปรียบกัน 

2. ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
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การทาความเข้าใจเรื่องความส าคัญของการจูงใจในการทางานโดยตั้งปัญหา ถาม-ตอบ 
เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนบางคนที่เราพบเห็นในชีวิตประจาวัน ตัวอย่างรายการปัญหา เช่น เพราะ
อะไรนักวิทยาศาสตร์บางคนจึงใช้เวลามากมายเหลือเกินอยู่ในห้องทดลองบางคนใช้เวลาส่วนใหญ่
เกือบตลอดชีวิตของเขาทีเดียว เพ่ือการทดลองนั้นๆ เพราะอะไรนักกีฬาบางคนจึงสู้ทนเหนื่อยยากกับ
การฝึกซ้อมซ้ าๆ ซากๆ เป็นเวลาแรมเดือน แรมปี ก่อนเข้าแข่งขันกีฬานัดส าคัญ เพราะอะไรคนบาง
คนจึงยอมอดทน เสียสละ ท างานหนัก และใช้พลังทั้งหมดในตัวตลอดชีวิตของเขา เพ่ือการค้นพบโลก
อนาคตในบางลักษณะที่ยังไม่มีใครพบได้มาก่อน ในขณะที่คนบางคนท าในลักษณะเดียวกัน แต่เพ่ือ
การค้นหาร่องรอยอดีตของโลกดึกด าบรรพ์ไม่สนใจใฝ่รู้ในโลกอนาคต 

จากตัวอย่างปัญหาที่ยกมานี้ค าตอบดังกล่าวก็คือ พฤติกรรมเหล่านั้นมีสิ่งผลักดันหรือมี
แรงจูงใจให้เกิดขึ้น คือเป็นพฤติกรรมที่มีแรงจูงใจ พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรมที่มี
ความเข้มข้น จริงจัง ลงทุนลงแรง กระท าในสิ่งนั้นเพ่ือให้ผลงาน หรือผลการกระท าบรรลุเป้าหมายที่
ต้องการ กล่าวสรุปเป็นข้อๆ ถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานได้ดังนี้ 

1) แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคล 
พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ ใน

การท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้
ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวันๆ 

2) แรงจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล 
ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทนบากบั่น คิดหา วิธีการ

น าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอย
หรือละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหา
วิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 

3) แรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้งก่อให้เกิด

การค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่านักจิตวิทยา บางคนเชื่อว่าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหา
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุ ประสงค์
ใดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด เลยพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท า
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดทาให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม ซึ่งอาจจะต่างไปจาก
แนวเดิม 

4) แรงจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
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บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุ คคลที่มุ่ งมั่นท างานให้ เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคง
ในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้
มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิด และท าในสิ่งที่ไม่ดี 

จากที่กล่าวมาท้ัง 4 ประการ จะเห็นได้ว่า องค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนั้นๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเจริญก้าวหน้า เพราะพนักงาน
ดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงาน และความสามารถอย่างเต็มที่ และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพ่ือให้ผลงาน
ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น 
ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญส่วนหนึ่ง
ของชีวิตมนุษย์ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
 

2.2.3 ลักษณะและที่มาของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ (Motives) เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการจูงใจ จากตัวอย่างพฤติกรรม การจูง

ใจในการท างานที่ได้กล่าวไว้ในหัวข้อที่ว่าด้วยความหมายของการจูงใจ ในเรื่องพฤติกรรมการท างาน
ของเจ้าหน้าที่บัญชี พนักงานขาย และผู้จัดการฝ่ายบุคคล จากตัวอย่างดังกล่าวซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
ความต้องการค าชมท าให้เจ้าหน้าที่บัญชีตั้งใจท าบัญชีให้เรียบร้อย ความหวั งที่จะได้รับความดี
ความชอบพิเศษ ท าให้พนักงานขายมาท างานสม่ าเสมอ และตั้งใจทายอดขาย ความรักศักดิ์ศรีใน
ตัวเองของผู้จัดการฝ่ายบุคคลท าให้ตั้งใจท างานเป็นอย่างดี จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการจูงใจมิใช่อยู่ๆ 
จะเกิดขึ้นมาเองต้องมีสิ่งจูงใจสิ่งที่มาจูงใจนั้นเรียกว่า “แรงจูงใจ” ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงผลักดัน
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายปลายทาง 

มีแนวคิด และค าอธิบายมากมายที่กล่าวถึงลักษณะ และที่มาของแรงจูงใจ แนวคิดและ
ค าอธิบายดังกล่าวแม้จะพูดถึงสิ่งเดียวกันแต่มีจุดเน้นที่ต่างกันไป ในที่นี้จะกล่าวถึงลักษณะ และที่มา
ของแรงจูงใจที่น่าจะเป็นประโยชน์ และเข้าใจง่าย มี 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) 
แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติแสดงความ

คิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่างๆ ดังกล่าว
มาเหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่าองค์การ คือ
สถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ กระท าการต่างๆ ให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า หรือในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง 
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องค์การจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพันเห็นใจกันและกัน 
ทั้งเจ้าของกิจการและพนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภทแซนด์วิช ก๋วยเตี๋ยว 
ฯลฯ เพียงเพ่ือให้มีรายได้ประทังกันไป ทั้งผู้บริหารและลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่า
พนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระท า
ดังกล่าวเป็นไปโดยเนื่องจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความรับผิดชอบใน
ฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การ มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออก หรือไม่มีที่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็น
พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) 
แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะ

เป็นการได้รับรางวัลเกียรติยศชื่อเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไ ม่คงทน
ถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลจะแสดงพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีที่ต้องการ
รางวัล ต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ค าชม การยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจ
ภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงานท างานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทน หรือ
เงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจท างานเพียงเพ่ือให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ 
เป็นต้น 
 

2.2.4 ที่มาของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุด้วยกัน เช่นอาจจะเนื่องมาจากความต้องการหรือแรงขับ 

หรือสิ่งเร้าใจ หรือภาวะการตื่นตัวในบุคคล หรืออาจจะเนื่องมาจากการคาดหวังหรือบาง ครั้งบาง
คราวก็อาจเป็นแรงจูงใจไร้ส านึก คือเนื่องมาจากการเก็บกดซึ่งบางทีเจ้าตัวก็ไม่รู้ตัวจะเห็นได้ว่าการจูง
ใจให้เกิดพฤติกรรมในคนเรานั้นไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน เนื่องจากพฤติกรรมของมนุษย์มีความซับซ้อน 
แรงจูงใจอย่างเดียวกัน อาจท าให้เกิดพฤติกรรมต่างกัน แรงจูงใจต่างกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรม
เหมือนกัน พฤติกรรมอย่างหนึ่งอาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอย่าง และในบุคคลต่างสังคม ก็มักมี
แรงจูงใจต่างกัน เนื่องจากสังคมที่ต่างกัน มักท าให้เกิดแรงจูงใจต่างกัน 

ในที่นี้จะกล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจแต่ละอย่างโดยสังเขปเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการ
ด าเนินงาน ซึ่งมีที่มาของแรงจูงใจบางอย่างนั้นจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ไม่สามารถแยกจากกัน
โดยเด็ดขาดได้ 

1) ความต้องการ (Needs) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม เพ่ือสร้างสมดุลให้ตัวเอง เช่น คนที่รู้สึกเหนื่อยล้าโดยการนอน หรือนั่งพัก หรือเปลี่ยน
บรรยากาศเปลี่ยนอิริยาบถดูหนังฟังเพลง คนที่ถูกทิ้งให้อยู่คนเดียวเกิดความต้องการความรักความ
สนใจจากผู้อ่ืน เป็นแรงผลักดันให้คนนั้นกระท าการบางอย่างเพ่ือให้ได้รับความรักความสนใจ ความ
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ต้องการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวได้ว่าสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุ
จุดหมายปลายทางที่ต้องการนั้น ส่วนใหญ่เกิดเนื่องมาจากความต้องการของบุคคลความต้องการใน
คนเรามีหลายประเภท นักจิตวิทยาแต่ละท่านจะอธิบายเรื่องความต้องการในรูปแบบต่างๆ กัน แต่
โดยทั่วไปแล้ว เราอาจแบ่งความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

(1) ความต้องการทางกาย (Physical Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากธรรมชาติของ
ร่างกาย เช่น ต้องการกินอาหาร หายใจ ขับถ่ายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผ่อน และต้องการทางเพศ 
ความต้องการทางกายท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระท าการเพ่ือสนองความต้องการดังกล่าว เรียก
แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการทางกายนี้ว่า เป็นแรงจูงใจทางชีวะภาพ หรือทางสรีระ (Biological 
Motives) 

(2) ความต้องการทางสังคม หรือความต้องการทางจิตใจ (Social or Psychological 
Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่น ต้องการความรัก ความมั่นคงปลอดภัย 
การเป็นที่ยอมรับในสังคม ต้องการอิสรภาพ ความส าเร็จในชีวิต และต าแหน่งทางสังคม ความต้องการ
ทางสังคม หรือทางจิตใจดังกล่าวนี้เป็นเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางได้ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการดังกล่าวคือ ท าให้เกิดแรงจูงใจที่เรียกว่าแรงจูงใจทางสังคม (Social 
Motives) 

2) แรงขับ (Drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทางกายและสิ่งเร้าจากภายในตัว
บุคคล ความต้องการ และแรงขับมักเกิดควบคู่กัน คือเมื่อเกิดความต้องการแล้วความต้องการนั้นๆ ไป
ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมเราเรียกว่า เป็นแรงขับนอก จากนั้นแรงขับยังหมายถึงสภาพทางจิตวิทยาที่
เป็นผลเนื่องมาจากความต้องการทางกาย เช่น ความหิวท าให้เกิดสภาพทางจิตวิทยา คือ ใจสั่น ตา
ลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดในหน่วยงาน เช่น การเร่งร้อนหาข้อสรุปจากการ
ประชุมในบรรยากาศที่ผู้เข้าประชุมทั้งหิว ทั้งเหนื่อย แทนที่จะได้ข้อสรุปที่ดี บางครั้งกลับก่อให้เกิด
ปัญหาขัดแย้งไม่ได้รับผลส าเร็จตามที่ต้องการ หรือเพราะด้วยความหิว ความเหนื่อยท าให้รีบสรุป และ
ตกลงเรื่องงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพ่ือจะได้รับประทานอาหาร และพักผ่อน ซึ่งอาจก่อให้เกิด
ผลเสียต่องานได้ แต่ในบางกรณีบุคคลบางคนก็อาจฉวยโอกาสของการที่คนในที่ประชุมอยู่ในภาวะมี
แรงขับด้านความหิว ความเหนื่อย มาเป็นประโยชน์ให้ลงมติบางเรื่องโดยง่ายและรวดเร็ว เพ่ือ
ประโยชน์ต่องาน 

3) สิ่งล่อใจ (Incentives) เป็นสิ่งชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้ จัดเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชักจูงให้คนงานมาท างานอย่างสม่ าเสมอ โดยยกย่อง
พนักงานที่ไม่ขาดงานให้เป็นที่ปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจัดสรรรางวัลในการคัดเลือก
พนักงานหรือบุคคลดีเด่นประจาปี การจัดท าเนียบ “Top Ten” หรือสาขาดีเด่นขององค์การ การ
มอบโล่รางวัลแก่ฝ่ายงานที่มีผลงานยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตัวอย่างที่ยกมาเหล่านี้ จัดเป็นการใช้สิ่ง
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ล่อใจมาสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดแก่พนักงานขององค์การทั้งสิ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าสิ่งล่อใจนั้น
อาจเป็นวัตถุ เป็นสัญลักษณ์ หรือเป็นค าพูดที่ท าให้บุคคลพึงพอใจ 

4) การตื่นตัว (Arousal) เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมสมองพร้อมที่จะคิด 
กล้ามเนื้อพร้อมที่จะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพร้อมที่จะแข่งขันหรือเล่นกีฬา พนักงาน
ต้อนรับที่พร้อมให้บริการแก่ลูกค้า ฯลฯ ลักษณะดังกล่าวนี้เปรียบเหมือนเครื่องยนต์ที่ติดเครื่องพร้อม
จะท างาน บุคลากรในองค์การถ้ามีการตื่นตัวในการท างานมากขึ้น ย่อมส่งผลให้ท างานได้ดีขึ้น แต่
อย่างไรก็ตามจากการศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย์พบว่า การตื่นตัวมี 3 ระดับ คือ การตื่นตัว
ระดับสูง การตื่นตัวระดับกลาง และการตื่นตัวระดับต่ า ระดับที่นักจิตวิทยาค้นพบว่าดีที่สุดได้แก่การ
ตื่นตัวระดับกลาง ถ้าเป็นการตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจ หรือตื่นเต้นขาด
สมาธิในการท างาน ถ้าตื่นตัวระดับต่ าก็มักท างานเฉื่อยชาผลงานเสร็จช้า และจากการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยที่ท าให้บุคคลตื่นตัว มีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและสิ่งเร้าภายในตัวได้แก่ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่
ละคนที่มีต่างๆ กัน ทั้งในส่วนที่เป็นบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และระบบสรีระภายในของผู้นั้น 

5) การคาดหวัง (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนา หรือการพยากรณ์ ล่วงหน้าของ
บุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไปตัวอย่างเช่น การที่คนงานคาดหวังว่าพวกเขาจะได้รับโบนัสประจาปีซัก 
4-5 เท่าของเงินเดือน การคาดหวังดังกล่าวนี้ ส่งผลให้พนักงานดังกล่าวกระปรี่กระเปร่ามีชีวิตชีวา ซึ่ง
บางคนก็อาจจะสมหวัง และมีอีกหลายคนที่ผิดหวังในชีวิตจริงของคนเราโดยทั่วไป สิ่งที่คาดหวังกับสิ่ง
ที่เกิดขึ้นมักไม่ตรงกันเสมอไป ช่วงห่างระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ถ้าห่างกันมากก็อาจท า
ให้คนงานคับข้องใจ และเกิดปัญหาขัดแย้งอ่ืนๆ ตามมาเจ้าของกิจการ หรือผู้บริหารงานจึงควรระวัง
ในเรื่องดังกล่าวที่ควรจะต้องมีการสื่อสารสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องให้กันและกัน การสร้างความหวัง 
หรือการปล่อยให้พนักงานคาดหวังลมๆ แล้งๆ โดยที่สภาพความเป็นจริงทาไม่ได้ อาจจะก่อให้เกิด
ปัญหายุ่งยากที่คาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดังตัวอย่างที่เห็นได้จากการที่กลุ่มคนงานของบริษัทใหญ่บาง
แห่งรวมตัวกันต่อต้านผู้บริหาร และเผาโรงงานเนื่องมาจากไม่พอใจที่ไม่ได้ โบนัสประจ าปีตามที่
คาดหวังไว้ว่าควรจะได้ การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดัน หรือเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมอีก
ส่วนหนึ่ง ในองค์การถ้าได้มีการกระตุ้นให้พนักงานท างานโดยวางแผน และเป้าหมาย ตั้งระดับของ
ผลงานตามที่ควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยยกระดับมาตรฐานของผลงานของพนักงาน ซึ่ง
เมื่อได้ผลงานดีขึ้นผู้บริหารก็พิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดว่าควรจะได้ เช่นนี้
นับว่าได้รับประโยชน์พร้อมกันทั้งฝ่ายเจ้าของกิจการและผู้ปฏิบัติงาน 

6) การตั้งเป้าหมาย (Goal Settings) เป็นการก าหนดทิศทาง และจุดมุ่งหมายปลายทางของ
การกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผู้นั้น ในการ
ท างานธุรกิจที่มุ่งเพ่ิมปริมาณ และคุณภาพ ถ้าพนักงานหรือนักธุรกิจมีการตั้งเป้าหมายในการท างาน 
จะส่งผลให้ท างานอย่างมีแผน และด าเนินไปสู่เป้าหมายดังกล่าวเสมือนเรือที่มีหาง เสือ ซึ่งใน
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ชีวิตประจ าวันของคนเรานั้น จะเห็นว่ามีคนบางคนที่ท าอะไรก็มักประสบความ ส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ
ดังกล่าวอาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลมากต่อความส าเร็จในการ
ท างาน คือการตั้งเป้าหมายในการท างานแต่ละงานไว้ล่วงหน้า ซึ่งเจ้าของกิจการหรือผู้บริหารงาน ควร
สนับสนุนให้พนักงานท างานอย่างมีเป้าหมาย ทั้งนี้เพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และตัวของ
พนักงานเอง 

นอกจากนี้ ตามแนวคิดของ กิเซลลิ และบราวน์ , (Ghiselli & Brown 1965) ได้กล่าวถึง
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจไว้ 5 ประการ ได้แก่ 

1) ระดับอาชีพ หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนต่ออาชีพถ้าอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูง
ย่อมเป็นที่ยอมรับของคนท่ัวไป จะเป็นที่พอใจของผู้ประกอบอาชีพนั้น 

2) สถานะทางสังคม และสภาพการท างานต่างๆ ต้องอยู่ในสภาพที่ดีเหมาะสมต่อสภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน ครูที่ปฏิบัติงานมานานควรได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่อง ได้รับต าแหน่งหน้าที่ที่ดี ครู 
หรือผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

3) อายุของผู้ปฏิบัติงานท าให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันคือ ผู้ที่มีอายุ
ระหว่าง 25-34 ปี และ 45-54 ปี มีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุในกลุ่มอ่ืน 

4) สิ่งจูงใจทางด้านรายได้ประจ า และรายได้พิเศษก็เป็นสิ่งส าคัญสิ่งหนึ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

5) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน คนงาน 
หรือผู้บริหารโรงเรียนกับครู รวมทั้งการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน หรือครูก็เป็นผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานเช่นเดียวกัน 

การจูงใจมนุษย์นั้นต้องประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และประสานสัมพันธ์เป็น
กระบวนการคือ เมื่อมนุษย์มีความต้องการก็จะเกิดแรงกระตุ้น หรือแรงขับขึ้นในร่างกาย และจะแสดง
พฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพ่ือให้ได้สิ่งล่อใจ หรือสิ่งจูงใจ สิ่งล่อใจ หรือสิ่งจูงใจ 
นับเป็นปัจจัยส าคัญที่เป็นแรงผลักดันให้มนุษย์กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้  

บาร์นาร์ด (Barnard, 1974) ได้กล่าวว่า สิ่งจูงใจอันจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานจึง
ประกอบด้วยองค์ประกอบหลายประการคือ 

1) สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกาย ที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการตอบ
แทน ชมเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่พนักงานมาแล้วเป็นอย่างดี 

2) สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาส นี้ บุคคลจะได้รับ
แตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นต้น 
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3) สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานได้แก่ สถานที่ท างาน
เครื่องมือ เครื่องใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ อันอาจ
ก่อให้เกิดความสุขทางกาย ในการท างาน 

4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอ านาจมากที่สุด กับความท้อแท้
ที่สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึงสมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการของบุคคล
ในด้านความภาคภูมใจที่ได้แสดงฝีมือความรู้สึกเท่าเทียมกัน การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเอง 
และผู้อ่ืน รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 

5) ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงานซึ่งถ้า
ความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดี จะท าให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมกับหน่วยงาน 

6) การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคลหมายถึง การ
ปรับปรุงต าแหน่งงานวิธีทางานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซึ่ งแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกัน 

7) โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การที่เปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกมี
ส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงานมีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมี
กาลังใจในการปฏิบัติงาน 

8) สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้านสังคมหรือความมั่นคงทาง
สังคม ซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการท างาน เช่น การรวมตัวจัดตั้ง
สมาคมของผู้ปฏิบัติงานเพื่อสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน 

จะเห็นได้ว่าวิธีการจูงใจของบาร์นาร์ด นอกจากจะตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เพ่ือการ
ยังชีพโดยให้สิ่งจูงใจเป็นเงินทอง สิ่งของ และการจัดสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นการตอบ สนอง
ความต้องการทางกายแล้ว ยังให้ผู้ปฏิบัติงานมีกาลังใจในการท างานด้วยการส่งเสริมความเท่าเทียมกัน
ให้มีโอกาสร่วมแสดงความสามารถ แสดงความคิดเห็นในงาน และสร้างสัมพันธ์อันดีในหน่วยงานอัน
เป็นการตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคลในหน่วยงานนั้น 

พิคอร์ส และไมเออร์ (Pigors & Myers 1981) ยังได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็น
แรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ว่า ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ต่อไปนี้ 

1) ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และอย่างเพียงพอ 
2) ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
3) มีโอกาสได้ใช้ความสามารถ และพัฒนาความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ 
4) มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และเป็นงานที่มีความมั่นคง 
5) มีความสามัคคีกลมเกลียว และมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการทางาน 
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7) มีการแบ่งเวลาท างาน และเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
8) มีความเข้าใจชีวิตการท างาน กับความสัมพันธ์กันในสังคมดี 
ส าหรับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการไทยนั้น กลุ่มผู้เชี่ยวชาญของยูซอนได้รวบรวม

ปัจจัยของความต้องการของข้าราชการไทย พอสรุปได้ดังนี้ (เกศินี หงสนันท์, 2518) 
1) ได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสม 
2) ความเข้มแข็งของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน อันหมายถึงการท างาน การควบคุม

อย่างยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ 
3) มาตรฐาน และการควบคุมของหน่วยงานดี 
4) มีสิ่งที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
5) ระบบจ าแนกต าแหน่งตั้งอยู่บนฐานของหน้าที่ความรับผิดชอบและความ สามารถ 
6) การสอบแข่งขัน หรือการคัดเลือกการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างยุติธรรมเชื่อถือ

ได้ และประหยัด 
7) มีการประสานงานที่ดีจากส่วนกลาง 
8) มีการอบรมฝึกฝนผู้ช านาญการให้มากขึ้น 
9) มีการใช้คนให้เหมาะสม เพ่ือให้เกิดประโยชน์ยิ่งขึ้น 

 
2.2 ทฤษฎีองค์การและการจัดการ 
ทุกองค์การไม่ว่าจะมีขนาด ประเภท หรือสถานที่ตั้งอย่างไร จ าเป็นต้องมีการจัดการที่ดี ซึ่ง

การจัดการที่ดีเป็นจุดเริ่มต้นของการด าเนินงานขององค์การ การเติบโตและการด ารงอยู่ต่อไปของ 
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การในยุคศตวรรษที่21 ซึ่งต้องเผชิญกับ ปัจจัยแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม เศรษฐกิจ โลกาภิวัตน์ และเทคโนโลยี ท าให้องค์การ
ต้องมีแนวทางในการจัดการที่ทันสมัยเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ เพ่ือให้เข้าใจแนวคิด
เกี่ยวกับการจัดการสมัยใหม่ ในบทนี้จะได้น าเสนอหัวข้อเกี่ยวกับเรื่อง องค์การสมัยใหม่ ความหมาย
ของการจัดการ ขบวนการจัดการ บทบาทของการจัดการ คุณสมบัติของนักบริหารที่ประสบ
ความส าเร็จ 

 
2.2.1 ความหมายของการจัดการ (Defining management) 
การจัดการ (Management) หมายถึง ขบวนการที่ท าให้งานกิจกรรมต่าง ๆส าเร็จลงได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลด้วยคนและทรัพยากรขององค์การ (Robbins and DeCenzo, 
2004; Certo, 2003) ซึ่งตามความหมายนี้องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ ได้แก่ ขบวนการ 
(process) ประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) ขบวนการ (process) ใน
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ความหมายของการจัดการนี้หมายถึงหน้าที่ต่าง ๆด้านการจัดการ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ 
การโน้มน าองค์การ และการควบคุม ซึ่งจะได้อธิบายละเอียดต่อไปในหัวข้อต่อไปเกี่ยวกับ หน้าที่และ
ขบวนการจัดการ  

 
2.2.2 ประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) 
เป็นเรื่องเกี่ยวกับลักษณะของ การจัดการ โดยประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานอย่างถูกวิธี 

เป็นการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน า เข้า (inputs) กับผลผลิต (outputs) หากเราสามารถท างานได้
ผลผลิตมากกว่าในขณะที่ใช้ปัจจัยน าเข้าน้อยกว่า หรือ เท่ากัน ก็หมายความว่า เราท างานได้มี
ประสิทธิภาพมากกว่า ซึ่งปัจจัยน าเข้าในการจัดการก็คือทรัพยากรขององค์การ ได้แก่ คน เงิน วัตถุดิบ 
อุปกรณ์ เครื่องจักร และทุน ทรัพยากรเหล่านี้มีจ ากัด และเป็นต้นทุนในการด าเนินงานขององค์การ 
ดังนั้นการจัดการที่ดีจึงต้องพยายามท าให้มีการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดและให้เกิดผลผลิตมากท่ีสุด 

ประสิทธิผล (effectiveness) ส าหรับประสิทธิผลในการจัดการหมายถึง การท าได้ตาม
เป้าหมายหรือวัตถุประสงคที่ก าหนดไว้ การจัดการที่มีเพียงประสิทธิภาพนั้นยังไม่เพียงพอต้องค านึงว่า 
ผลผลิตนั้นเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ ตัวอย่างเช่น สถาบันศึกษาที่ผลิตผู้ส าเร็จการศึกษา
พร้อมกันที่ละมาก ๆ หากไม่ค านึงถึงคุณภาพการศึกษาก็อาจจะได้แต่ประสิทธิภาพ คือใช้ทรัพยากรใน
การผลิตหรือต้นทุนต่อผู้เรียนต่ า แต่อาจจะไม่ได้ประสิทธิผลในการศึกษา เป็นต้น และ ในทางกลับกัน
หากท างานที่ได้ประสิทธิผลอย่างเดียวก็ไม่ได้ ต้องค านึงถึงต้นทุนและความมีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน 
ในการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ต้องอาศัยความเข้าใจในสาขาวิชาอ่ืน  ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ด้านมนุษย์ศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ ปรัชญา การเมือง จิตวิทยา และ สังคมศาสตร์ 
เพ่ือให้เข้าใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ความได้เปรียบในการแข่งขัน การคาเสรี ความ
ขัดแย้ง การใช้อ านาจ และความสัมพันธ์ของมนุษย์ในสังคม  
 

2.2.3 ขบวนการจัดการ (Management process) 
ในช่วงต้นของศตวรรษที่ 20 Henri Fayol ได้เสนอไว้ว่า ผู้จัดการหรือผู้บริหารทุกคนต้อง ท า

กิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการ หรือที่เรียกว่า ขบวนการจัดการ 5 อย่าง ได้แก่ การวางแผน (planning) 
การจัดองค์การ (organizing) การสั่งการ (commanding) การประสานงาน (coordinating) และ
การควบคุม (controlling) (เขียนย่อว่า POCCC) และต่อมาในช่วงกลางปทศวรรษ 1950 นักวิชาการ
จาก UCLA ได้ปรับมาเป็น การวางแผน (planning) การจัดองค์การ(organizing) การจัดการพนักงาน 
(staffing) การสั่งการ (directing) และการควบคุม (controlling) (เขียนย่อว่า POSDC) ซึ่งขบวนการ
จัดการ 5 ประการ (POSDC) อันหลังนี้เป็นที่นิยมใช้เป็นกรอบในการเขียนต ารามากว่า 20 ป และ
ต่อมาในช่วงหลังนี้ได้ย่อขบวนการจัดการ 5 ประการนี้ เป็นหน้าที่พ้ืนฐาน 4 ประการ ได้แก่ การ
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วางแผน (planning) การจัดองค์การ(organizing) การโน้มน า (leading/influencing) และการ
ควบคุม (controlling) อย่างไรก็ตามงานในแต่ละส่วนของขบวนการจัดการที่กล่าวข้างต้นนี้มี
ความสัมพันธ์และมีผลกระทบซึ่งกันและกัน ประกอบด้วย  

การวางแผน (planning) 
เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ สร้างกลยุทธ์ เพ่ือแนวทางใน

การด าเนินไปสู่เป้าหมาย และกระจายจากกลยุทธ์ไปสู่แผนระดับปฏิบัติการ โดยกลยุทธ์และแผนใน
แต่ละระดับและแต่ละส่วนงานต้องสอดคล้องประสานกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในส่วนงานของตน
และเป้าหมายรวมขององค์การด้วย 

การจัดองค์การ(organizing)  
เป็นกิจกรรมที่ท าเกี่ยวกับการจัดโครงสร้างขององค์การ โดย พิจารณาว่า การที่จะท าให้ได้

บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้นั้น ต้องมีงานอะไรบ้าง และงานแต่ละอย่างจะสามารถจัดแบ่งกลุ่ม
งานได้อย่างไร มีใครบ้างเป็นผู้รับผิดชอบในแต่ละส่วนงานนั้น และมีการรายงานบังคับบัญชา
ตามล าดับขั้นอย่างไร ใครเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ  

การโน้มน าพนักงาน (leading/influencing)  
เป็นเรื่องเกี่ยวกับการจัดการให้พนักงานท างาน อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งต้อง

ใช้การประสานงาน การติดต่อสื่อสารที่ดี การจูงใจในการท างาน ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
ลดความขัดแย้งและความตรึงเครียดในองค์การ  

การควบคุม (controlling) 
เมื่อองค์การมีเป้าหมาย และได้มีการวางแผนแล้วก็ท าการจัดโครงสร้างองค์การ ว่าจ้าง

พนักงาน ฝึกอบรม และสร้างแรงจูงใจให้ท างาน และเพ่ือให้แน่ใจว่าสิ่งต่าง ๆจะด าเนินไปตามที่ควร
จะเป็น ผู้บริหารก็ต้องมีการควบคุมติดตามผลการปฏิบัติการ และ เปรียบเทียบผลงานจริงกับ
เป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ หากผลงานจริงเบี่ยงเบนไปจากเป้า หมายก็ต้องท าการปรับให้
เป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งขบวนการติดตามประเมินผล เปรียบเทียบ และ แก้ไขนี้ก็คือขบวนการ
ควบคุม 
 

2.3 แนวคิดเชิงระบบ 
2.3.1 ความเป็นมาของทฤษฎีระบบ  
การที่จะศึกษาถึงองค์การโดยเน้นเฉพาะโครงสร้างตามแนวคิดของนักวิชาการกลุ่มการ

บริหาร เชิงวิทยาศาสตร์หรือเน้นเฉพาะการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มบริหารเชิงมนุษย์สัมพันธ์ย่อมมีปัญหา 
เพราะ ไม่ครอบคลุมพฤติกรรมทุกส่วนขององค์การทั้งระบบท าให้สามารถอธิบายพฤติกรรมทุกส่วน
ของ องค์การได้ทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ทฤษฎีนี้ จึงเป็นประโยชน์ต่อ 



20 ร่างรายงานฉบับสมบูรณ ์

การบริหารงานเป็นอย่างมากการน าเอาแนวคิดของวิธีการเชิงระบบ (System Approach) มาใช้ใน
การบริหารด้วยเหตุผล ที่ว่าในปัจจุบันองค์การมีการขยายตัวอย่างรวดเร็วและสลับซับซ้อนมากขึ้นจึง
ยากที่จะพิจารณาถึง พฤติกรรมขององค์การโดยให้ครอบคลุมได้หมดทุกแง่มุม ท าให้นักวิชาการการ
บริหารทฤษฎีองค์การ สมัยใหม่หันมาศึกษาเรื่องพฤติกรรมองค์การ โดยมีความเห็นว่าองค์การเป็น
ระบบสังคมซึ่งเป็น ระบบใหญ่ จึงต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา (จันทรานี สงวนนาม, 
2545, หน้า 83) ผู้ที่คิดทฤษฎีระบบ คือ ลัดวิกวอน เบอรทาแลนฟ่ี (Ludwig Von Bertalanffy) ซึ่ง
เป็น นักชีววิทยา เขาเป็นคนแรกที่ เขียนหนังสือชื่อ “General System Theory” โดยน าเอา
แนวความคิด มาจากระบบชีววิทยา ซึ่งเป็นระบบเปิดที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมว่าระบบชีววิทยาที่ 
สมบูรณ์จะ ช่วยให้ทั้งคน สัตว์ และพืช สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ทั้งในด้านการเรียนรู้ 
ปฏิกิริยา ตอบสนอง และการแก้ปัญหา เขามีความเชื่อว่าในเมื่อองค์การเป็นระบบเปิด จึงย่อมมี
ปฏิสัมพันธ์ กับสิ่งแวดล้อม และเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นระบบมีความเก่ียวพันต่อกันหลายด้าน หลาย
ระดับ และ ส่วนต่างๆ ขององค์การก็เป็นส่วนส าคัญเท่าๆ กับตัวขององค์การเอง ดังนั้นทฤษฎีระบบจะ
รวมเอา ระบบย่อยทุกชนิดทั้งทางด้านชีวภาพ กายภาพ พฤติกรรม ความคิดเกี่ยวกับการควบคุม
โครงสร้าง เป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงานไว้ด้วยกัน (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หน้า 84) 

 
2.3.2 ความหมายของระบบ  
ค าว่า “ระบบ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้ค าจ ากัดความ ไว้

ว่า หมายถึง ระเบียบเกี่ยวกับการรวมสิ่งต่างๆ ซึ่งมีลักษณะซับซ้อนให้เข้าล าดับประสานกันเป็น อัน
เดียวตามหลักเหตุผลทางวิชาการ ปรากฏการณีทางธรรมชาติซึ่งมีส่วนสัมพันธ์ประสานเข้ากัน โดย
ก าหนดรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หน้า 84) ศิริชัย ชินะตังกูร (2527) 
ให้ค าจ ากัดความของวิธีการเชิงระบบว่า หมายถึง กระบวนการที่มุ่งถึงหลักการด าเนินงานที่ยึดเอา
ศูนย์รวมเป็นหลัก งานทุกชนิดเริ่มจากการมีจุดมุ่งหมาย ของงานที่เป็นปัญหาต้องแก้ไข วิธีการที่จะใช้
แก้ปัญหา และวิธีการประเมินผลงานเพ่ือเสนอแนะ วิธีการแก้ไขและปรับปรุงในคราวต่อไป กิติมา 
ปรีดีดิลก (2529) กล่าวว่าค าว่าระบบ ในการบริหารงานนั้นอาจกล่าวได้ว่า หมายถึงองค์ประกอบหรือ
ปัจจัยต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กันและมีส่วนกระทบต่อปัจจัยระหว่างกันใน การด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540, หน้า 93) กล่าวว่า ระบบหมายถึง
สิ่งซึ่งประกอบ ขึ้นด้วยองค์ประกอบหรือหน่วยย่อย องค์ประกอบหรือหน่วยย่อยเหล่านี้มีความสัมพันธ์
ซึ่งกันและกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด พรรณี ประเสริฐวงศ์ และคณะ (2519, หน้า 44; 
อ้างถึงใน จันทรานี สงวนงาม, 2545, หน้า 84) ได้ให้ความหมายของค าว่าระบบว่า"หมายถึงการ
เรียงล าดับองค์ประกอบต่างๆ ซึ่งถูกก าหนดขึ้น เพ่ือด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงาน
องค์ประกอบต่างๆ นั้นมีความสัมพันธ์และมี ปฏิกิริยาซึ่งกันและกันในระหว่างส่วนต่างๆ อยู่เสมอ 
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จันทรานี สงวนนาม (2545, หน้า 85) กล่าวว่าระบบเป็นกลุ่มองค์ประกอบต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์
ระหว่างกันและมีความเกี่ยวข้องกันในลักษณะที่ท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือกระท า
กิจกรรมเพ่ือให้ได้ผลส าเร็จตามความต้องการขององค์การ ปัจจุบันค าว่า “ระบบ” เป็นค ากล่าวที่ใช้
กันแพร่หลายโดยทั่วไป เวลาที่ กล่าวถึงระบบ เราจะต้องค านึงถึง 3 ค าคือ (จันทรานี สงวนนาม, 
2545, หนา้ 85)  

1. การคิดอย่างมีระบบ (System Thinking) หมายถึง การคิดอย่างมีเหตุผลโดยคิดอย่าง 
รอบคอบถึงผลที่ได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้นได้ทั้งในภาพรวม และทุกๆ ส่วนขององค์ประกอบย่อยของ 
ระบบว่าต่างก็มีส่วนสัมพันธ์กัน และสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม  

2. วิธีการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ (System Approach) หมายถึง วิธีการปฏิบัติงานที่เป็น 
ระบบ โดยมีการน าเอาปัจจัยที่จ าเป็นต่อการบริหารมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ตรงตาม 
เป้าหมายที่ก าหนด ทั้งปัจจัย กระบวนการท างาน และผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจะมีส่วนสัมพันธ์กันและ 
เป็นผลซึ่งกันและกัน  

3. ทฤษฎีระบบ (System Theory) เป็นทฤษฎีที่ระบุว่าองค์การประกอบด้วยส่วนประกอบ 
ที่เป็นอิสระและเป็นวิธีการบริหารงานที่จะเพ่ิมความเข้าใจ รู้จุดเด่นจุดด้อยในองค์การ เพ่ือการพัฒนา 
และแก้ปัญหาได้มากยิ่งขึ้น 
 

2.3.3 หลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หน้า 85-86) 
1) ทฤษฎีระบบมีความเชื่อว่า ระบบจะต้องเป็นระบบเปิด (Open System) กล่าวคือ จะต้อง

มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมโดยได้รับอิทธิพล หรือผลกระทบตลอดเวลาจากสภาพแวดล้อม  
2) มีรูปแบบของการจัดล าดับ (The Hierarchical Model) ในลักษณะของระบบใหญ่ และ

ระบบยอ่ยที่สัมพันธ์กัน  
3) มีรูปแบบของปัจจัยป้อนเข้าและผลผลิต (Input Output Model) ซึ่งแสดงให้เห็น ถึงผล

ของปฏิสัมพันธ์ที่มีกับสิ่งแวดล้อม โดยเริ่มต้นจากปัจจัย กระบวนการ และผลผลิตตามล าดับ เป็น
องค์ประกอบของระบบ  

4) แต่ละองค์ประกอบของระบบจะต้องมีส่วนสัมพันธ์กันหรือมีผลกระทบต่อกัน และกัน 
(The Entities Model) หมายความว่า ถ้าองค์ประกอบของระบบตัวใดตัวหนึ่งเปลี่ยนไป ก็จะมีผลต่อ
การปรับเปลี่ ยนขององค์ประกอบตัวอ่ืนด้วย 

5) ทฤษฎีระบบเชื่อในหลักการของการมีเหตุ-ผลของสิ่งต่างๆ (Cause and Effect) ซึ่งเป็น
หลักการทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถพิสูจน์ได้ทฤษฎีระบบไม่เชื่อผลของสถานการณ์ใด สถานการณ์
หนึ่ง เกิดจากสาเหตุเพียงสาเหตุเดียว แต่ทฤษฎีระบบเชื่อว่าปัญหาทางการบริหารที่เกิดขึ้น มักจะมา
จากสาเหตุที่ มากกว่าหนึ่งสาเหตุ  
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6) ทฤษฎีระบบจะมองทุกๆ อย่างในภาพรวมของทุกองคประกอบมากกว่าที่จะมอง เพียง
ส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบ  

7) ทฤษฎีระบบค านึงถึงผลของการปฏิบัติเป็น “Output” หรือ “Product” มากกว่า 
“Process” ซึ่งผลสุดท้ายของงานที่ได้รับอาจมีมากมายหลายสิ่งซึ่งก็คือผลกระทบ (Outcome or 
Impact) ที่เกิดขึ้นตามมาในภายหลังนั้นเอง  

8) ทฤษฎีระบบจะมีกระบวนการในการปรับเปลี่ยนและป้อนข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
เพ่ือบอกให้รู้ว่าระบบมีการเบี่ยงเบนอย่างไร ควรจะแก้ไขท่ีองค์ประกอบใดของระบบซึ่งก็คือ (System 
Analysis) นั่นเอง 

 
2.3.4 รูปแบบของวิธีระบบ (System Approach Model)  
จากหลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ ระบบประกอบด้วยส่วนประกอบที่ ส าคัญ 

ดังต่อไปนี้ (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หน้า 86-87)  
1. ปัจจัยน าเข้า หมายถึง ทรัพยากรทางการบริหารทุกๆ ด้าน ได้แก่ บุคลากร (Man) 

งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) การบริหารจัดการ (Management) และแรงจูงใจ 
(Motivations) ที่เป็นส่วนเริ่มต้นและเป็นตัวจักรส าคัญในการปฏิบัติงานขององค์การ  

2. กระบวนการ คือการน าเอาปัจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารทุกประเภทมาใช้ในการ 
ด าเนินงานร่วมกันอย่างเป็นระบบ เนื่องจากในกระบวนการจะมีระบบย่อยๆ รวมกันอยู่หลายระบบ 
ครบวงจรตั้งแต่การบริหาร การจัดการ การนิเทศ การวัดและการประเมินผล การติดตามตรวจสอบ
เป็นต้น เพ่ือให้ปัจจัยทั้งหลายเข้าไปสู่กระบวนการทุกกระบวนการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. ผลผลติ หรือผลลัพธ์ เป็นผลที่เกิดจากกระบวนการของการน าเอาปัจจัยมาปฏิบัติเพ่ือให้ 
เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4. ผลกระทบ เป็นผลที่เกิดขึ้นภายหลังจากผลลัพธ์ที่ได้ ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่คาดไว้หรือไม่เคย 
คาดคิดมาก่อนว่าจะเกิดขึ้นก็ได้ เขียนเป็นรูปแบบ ได้ดังภาพ  

 

 
 

รูปที่ 2.1 องค์ประกอบของวิธีระบบ  
ที่มา : จันทรานี สงวนนาม, 2545 
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2.3.5 รูปแบบของการวิเคราะห์ระบบ (System Analysis Model)  
การน าเอาทฤษฎีระบบหรือวิธีระบบมาใช้ในการบริหารองค์การ หากน ามาใช้ให้ดี ถูกต้อง 

และเหมาะสม ระบบก็จะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันข้ามหากน ามาใช้ไม่ถูกต้อง 
หรือองค์ประกอบแต่ละส่วนของระบบไม่สัมพันธ์กันก็อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การได้ ดังนั้น
การน าเอาทฤษฎีระบบมาใช้ จึงจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ระบบที่เรียกว่า System Analysis ควบคู่
ไปด้วย การวิเคราะห์ระบบจะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่า หากผลผลิตหรือผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นไม่เป็นไป 
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ปัญหานั้นจะเกิดจากองค์ประกอบใดของระบบ มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง 
กันหรือไม่ อย่างไร ข้อมูลย้อนกลับจะช่วยให้ทราบถึงประเภทของปัญหา จุดที่ต้องได้รับการพัฒนา 
แก้ไขหรือปรับปรุงได้มากขึ้น การแก้ไขปรับปรุงก็จะต้องกระท าอย่างเป็นระบบมิใช่แก้ไขเฉพาะ ด้าน
ใดด้านหนึ่งงเท่านั้น (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หนา้ 87-89)  

การวิเคราะห์ระบบเป็นส่วนหนึ่งของวิธีระบบที่มุ่งเน้นกระบวนการมากกว่าผลผลิตหรือ 
ผลลัพธ์ โดยมุ่งวิเคราะห์ปัญหา และเป็นกระบวนการประเมินวิธีระบบ การวิเคราะห์ระบบ เป็นขั้น
แรกของการพัฒนาที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายเพ่ือให้ มีระบบการด าเนินการที่มี
ประสิทธิภาพ เพราะพัฒนาการคือการปรับปรุง เพ่ือให้สภาพที่มีปัญหาอยู่หมดไป หรือเหลือน้อยลง
ตามศักยภาพของทรัพยากรและข้อจ ากัดที่มีอยู่ ให้เกิดความสมดุลของ โครงสร้างและองค์ประกอบ
ต่างๆ ในระบบ จึงจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ระบบ สรุปว่าการวิเคราะห์ระบบมีวัตถุประสงค์เพ่ื อ
ประเมินผลวิธีระบบในเรื่องต่อไปนี้  

1. ประเมินความมีประสิทธิภาพของระบบงาน  
2. ประเมินเวลา  
3. ประเมินการใช้งบประมาณ  
4. ประเมินความถูกต้องของกระบวนการ  
5. ประเมินผลผลิตหรือผลงาน วิธีระบบและการวิเคราะห์ระบบเป็นกระบวนการที่ใช้

หลักการทางวิทยาศาสตร์ที่ มีเหตุผล และมุ่งไปที่ กระบวนการแก้ปัญหาอย่างมีขั้นตอน 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ (Balance Scorecard: BSC) 

แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การ เนื้อหาการน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผล
ขององค์การ ได้แบ่งการน าเสนอ ออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) แนวคิดการวัดประสิทธิผล และ 2) การ
วัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC)ดังนี ้

แนวคิดการวัดประสิทธิผลขององค์การ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การส่วนใหญ่ล้วนมี
จุดมุ่งหมายพ้ืนฐานเพ่ือปรับปรุง ประสิทธิผลขององค์การ (Noruzi and Rahimi, 2010)ดังนั้น การ
บรรลุประสิทธิผล จึงเป็นเป้าหมาย สูงสุดที่ทุกองค์การให้ความส าคัญ เพ่ือสร้างขีดความสามารถใน
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การแข่งขันและแสวงหา ผลประโยชน์ตอบแทนสูงสุด(Profit Maximization) ให้แก่องค์การ (นิภา
พรรณ แสงหิรัญวัฒนา, 2554) ซึ่งประสิทธิผลขององค์การดังกล่าวเกิดจากผลการด าเนินงานที่บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ได้ ก าหนดไว้ดังนั้น จะเห็นว่า ประสิทธิผลขององค์การครอบคลุมถึงเรื่องการวัดผล
การด าเนินงานของ องค์การ (Organizational Performance) (Lee and Choi, 2003) สืบเนื่องจาก
ต้องศึกษาหาความแตกต่างระหว่างเป้าหมายที่ก าหนดไว้กับผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นจริง การวัดผล
การด าเนินการในยุคแรกมีแนวทางในการวัดผลอยู่หลายแนวทางด้วยกันได้แก่การวัดผลโดยเน้นการ
บรรลุ เป้ าหมาย (The Goal -  Attainment Approach)  การวัดผลเชิ งระบบ (The System 
Approach) การวัดผลเชิงกลยุทธ์-กลุ่มที่เกี่ยวข้อง (The Strategic-Constituencies Approach) 
การวัดผลการแข่งขัน-คุณค่า (The Comperting - Values Approach) ซึ่งการวัดผลการด าเนินงาน
ขององค์การธุรกิจในยุคแรกดังกล่าว มักนิยมใช้ตัวชี้วัดด้าน การเงินเพียงอย่างเดียว ท าให้องค์การต้อง
ประสบกับปัญหาในเชิงปฏิบัติเนื่องจากตัวชี้วัดดังกล่าว ไม่สามารถอธิบายผลกระทบที่เกิดจากปัจจัย
ภายนอกองค์การได้เช่น พฤติกรรมและความพึงพอใจ ของลูกค้า ตลอดจนความสัมพันธ์ขององค์การ
กับผู้ส่งมอบปัจจัยการผลิต ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจพฤติกรรมของคู่แข่ง และไม่
สามารถใช้วัดหรือประเมินทรัพยากรที่ไม่ สามารถจับต้องได้ ( Intangible) เช่น ภาพลักษณ์องค์การ
ความรู้ชื่อเสียงความพึงพอใจของลูกค้าเนื่องจากตัวชี้วัดด้านการเงินเป็นเพียงข้อ มูลในอดีต ไม่ได้บอก
ให้ทราบถึงปัญหาและโอกาสที่จะ เกิดข้ึนกับองค์การในอนาคต มุ่งเน้นที่ผลการด าเนินงานในระยะสั้น
มากกว่าการเสริมสร้าง ความสามารถเชิงแข่งขันในระยะยาว จากปัญหาที่เกิดขึ้น ท าให้การวัดผลการ
ด าเนินงานด้าน การเงินเพียงอย่างเดียวไม่เหมาะกับบริบทของการด าเนินธุรกิจในปัจจุบันที่
สภาพแวดล้อมมีการ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการวัดผลการด าเนินงานยุคใหม่จึงมีการน า
ตัวแปรด้านอื่นๆ ที่ไม่ใช่ตัวชี้วัดด้านการเงินเข้ามามากข้ึน ได้แก่การวัดความพึงพอใจของลูกค้าการวัด
ความพึงพอใจ ของพนักงาน และการวัดคุณภาพของการบริการ นอกจากนี้การวัดผลการด าเนินงาน
ยุคใหม่ยัง ค านึงถึงเรื่องของความสมดุล (Balance) ในแต่ละด้านเป็นส าคัญ ไม่ว่าจะเป็นความสมดุล
ของการวัดผลในระยะสั้นและระยะยาว ความสมดุลระหว่างตัวบ่งชี้ด้านการเงินและด้านอ่ืนๆ และ
ความสมดุลระหว่างปัจจัยภายในองค์การและภายนอกองค์การการวัดผลการด าเนินงานดังกล่าวมีชื่อ 
เรียกว่าการวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล(Balance Scorecard) (พสุ เดชะรินทร์, 2544) 
การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล(Balance Scorecard: BSC)  

การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC) เป็น เครื่องมือที่ใช้วัด
ประสิทธิผลขององค์การได้ดีที่สุด เนื่องจากเป็นเครื่องมือที่สามารถถ่ายทอด วิสัยทัศน์และแปลงกล
ยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติในหน่วยงานต่าง ๆ ได้อย่างทั่วถึงและช่วยให้การบริหาร จัดการองค์การโดยรวมมี
ความสอดคล้อง และยังมีงานวิจัยส ารวจชี้ให้เห็นว่า การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (BSC) ได้
กลายเป็นเครื่องมือที่องค์การนิยมน ามาใช้มากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย ความพึงพอใจต่อการใช้เครื่องมืออยู่
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ในระดับสูง ซึ่งเหตุผลที่ท าให้การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (BSC) ดังกล่าวได้รับความนิยม 
เนื่องมาจากช่วงเวลาของการเปิดตัวเป็นช่วงเวลาที่เหมาะสม ซึ่งองค์การธุรกิจก าลังมองหาระบบการ
ประเมินผลการด า เนินงานแบบใหม่ เพ่ือใช้ทดแทนระบบ เก่าที่ไม่สามารถตอบสนองแนวทางการ
ด าเนินธุรกิจที่มีความสลับซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงไป อย่างรวดเร็วได้นอกจากนี้ยังเป็นโมเดลที่
สามารถเข้าใจได้ง่ายแม้จะมีความสลับซับซ้อนอยู่ภายใน แต่ก็มีคุณลักษณะที่เด่นชัดแตกต่างจากการ
ประเมินผลการด าเนินงานในรูปแบบอ่ืนๆ เนื่องจากใช้ จ านวนตัวชี้วัดในแต่ละมุมมองตามที่จ าเป็น
เท่านั้นและเป็นตัวชี้วัดที่สามารถเชื่อมโยงเข้าถึงกันได้ (พสุ เดชะรินทร์ , 2544) การศึกษาของ 
Sainaghia, Phillips และ Cortia (2013) ซึ่งรวบรวม งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลการด าเนินงาน
แบบสมดุล (BSC) ในธุรกิจโรงแรม ตั้งแต่ปี 2535 จนถึงปี 2554 ผลการวิจัยชี้ให้เห็นถึงแนวโน้มของ
การน าตัวชี้วัดในแต่ละด้านมาปรับใช้โดยตัวชี้วัดที่ในระยะหลังมีแนวโน้มถูกน ามาใช้มากที่สุด ได้แก่ 
ตัวชี้วัดด้านการเรียนรู้และการพัฒนา เช่นเดียวกับตัวชี้วัดด้านลูกค้าที่ถูกน ามาใช้เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง
เช่นกันสาเหตุเนื่องมาจากเป็นยุคของการท าธุรกิจที่มุ่งเน้นในเรื่องของการท าการตลาด (Marketing 
Orientation) ซึ่งสวนทางกับตัวชี้วัดด้านการเงิน และด้านกระบวนการภายในที่มีแนวโน้มลดลงอย่าง
เห็นได้ชัด การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (BSC) ประกอบไปด้วย ตัวชี้วัดจาก 4 มุมมองด้วยกัน
ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective), มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective), 
มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และ มุมมองด้านการเรียนรู้และ
เติบโต (Learning and Growth Perspective)  

 
2.4.1 ผลการด าเนินงานด้านการเงิน (Financial Performannce)  
มุมมองด้านการเงินเป็นเครื่องมือที่ถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือใช้วัดผลก าไรหรือขาดทุนแก่ องค์การ

ธุรกิจ เช่น การวัดในเรื่องการเพ่ิมขึ้นของรายได้(Revenue Growth) การลดลงของต้นทุน (Cost 
Reduction) การเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพ (Productivity) และประสิทธิภาพในการใช้สินทรัพย์ (Asset 
Utilzation) มุมมองด้านการเงินมีความส าคัญอย่างมากต่อองค์การธุรกิจ (Kaplan and Norton, 
1996; Nils-Goran et al., 2006) เนื่องจากเป็นตัวบ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการด าเนินงานว่ากล
ยุทธ์ ขององค์การธุรกิจที่ก าหนดขึ้นมาและน าไปใช้นั้ นก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การหรือไม่ โดยมี 
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญภายใต้มุมมองนี้คือ ถ้าองค์การธุรกิจมีกลยุทธ์ที่จะเพ่ิมรายได้ (Revenue 
Growth) องค์การจะต้องก าหนด วัตถุประสงค์ที่เก่ียวข้องกับการเพ่ิมข้ึนของรายได้และจะต้องก าหนด
แนวทางในการเพ่ิมรายได้ดัง ตัวอย่างตัวชี้วัดที่ส าคัญ ต่อไปนี้การเพ่ิมขึ้นของรายได้จากสินคา้หรือ
บริการใหม่ตวัชี้วัดที่นิยมใช้ได้แก่ รายไดจ้ากสินคา้หรือบริการใหม่ต่อรายได้ทั้งหมด หรือก าไรสุทธิจาก
สินค้าและบริการใหม่ 2) การเพ่ิมขึ้นของรายได้จากกลุ่มลูกค้าใหม่ตัวชี้วัดที่นิยมใช้ได้แก่รายได้ จาก
ลูกคา้ใหม่ต่อรายได้ทั้งหมดซึ่งกลุ่มลูกค้าใหม่นี้อาจจะเป็นกลุ่มใหม่ทั้งในด้านภูมิภาคหรือกลุ่มลูกค้า 3) 
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การเพ่ิมขึ้นของรายได้จากลูกค้ากลุ่มเดิม ซึ่งได้แก่การพยายามหารายได้ให้มากขึ้นจากลูกค้ากลุ่มเดิม 
ตัวชี้วัดไดแ้ก่ร้อยละการเพิ่มข้ึนของรายได้ต่อลูกค้า 4) การเพ่ิมข้ึนของรายได้จากการเปลี่ยนแปลงของ
โครงสร้างราคา ตัวชี้วัดได้แก่รายได้ที่เพ่ิมขึ้นภายหลังจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของราคา ถ้า
องค์การธุรกิจมีกลยุทธ์หรือแนวทางที่จะท าให้ต้นทุนลดลง องค์การจะต้อง ก าหนดวั ตถุประสงค์ใน
การลดต้นทุน ซึ่งมตวัชี้วัดที่ส าคญัดังต่อไปนี้  

1) การลดลงของต้นทุนต่อหน่วย ตัวชี้วัด คือ ต้นทุนของหน่วยที่ลดลง หรือ ต้นทุนต่อผลผลิต 
หรือตน้ทุนต่อพนักงาน  

2) การลดลงของต้นทุนในการด าเนินงาน ตัวชี้วัดได้แก่ ต้นทุนในการ ด าเนินงานที่ลดลง หรือ
อัตราส่วนของต้นทุนในการด าเนินงานต่อตน้ทุนทั้งหมด  

3) การเพ่ิมผลิตภาพในการด าเนินงาน เนื่องจากการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพจะ ส่งผลให้ต้น ทุน
ลดลง ตัวบ่งชี้ได้แก่รายไดข้ององคก์ารธุรกิจต่อพนักงาน หรือผลผลิตต่อพนักงาน  

4) การใช้ประโยชน์ของสินทรัพย์ เนื่องจากถ้าองค์การธุรกิจมีสินทรัพย์ จ านวนมาก แต่ไม่
สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้เต็มที่ก็จะก่อให้เกิดต้น ทุนแก่องค์การ ตัวชี้วัดได้แก่ผลตอบแทนต่อ
สินทรัพย์ทัง้หมด หรืออัตราการใช้เครื่องจักรของโรงงาน 

ผลการด าเนินงานด้านการเงิน (Financial Performance) หมายถึง การประเมินผลการ
ด าเนินงานในด้านการเงิน โดยวัดผลการด าเนินงานด้านการเงิน (Financial Performance) ได้จาก
ตัวชี้วัด คืออัตราการเติบโตของยอดขาย (Sales Growth) อัตราการเติบโตของรายได้ (Revenue 
Growth) อัตราการเติบโตของก าไรสุทธิ(Net Profit Growth) อัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์รวม 
(ROA) และอัตราผลตอบแทนจากผู้ถือหุ้น (ROE) 

 
2.4.2 ผลการด าเนินงานด้านลูกค้า (Customer Performance)  
หากสินค้าหรือบริการไม่สามารถตอบสนองความพึงพอใจหรือไม่ตรงกับความ ต้องการของ

ลูกค้า ความเป็นเลิศขององค์การธุรกิจไม่สามารถเกิดขึ้นได้ (Kaplan and Norton อ้างถึง ใน ทรง
วิทย์ เขมเศรษฐ์ และหทัยชนก เตชะรัตนะวิโรจน์ , 2546: 37) Nils-Goran และคณะ(2006: 20-21) 
กล่าวว่า มุมมุมด้านลูกค้าเป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงว่า องค์การธุรกิจสามารถแปลงกลยุทธ์มาสู่การปฏิบัติที่
เน้นการสร้างคุณค่าให้ลูกค้าได้มากน้อย เพียงใดและมุมมองด้านลูกค้าจะน ามาสู่การสร้างผลตอบแทน
ทางการเงินในอนาคต แต่อย่างไรก็ตาม องค์การธุรกิจจะต้องวิเคราะห์ให้ชัดเจนว่า ใครคือกลุ่มลูกค้า
หลักขององค์การและอะไรคือคุณค่าที่จะเสนอให้แก่ลูกค้าหลักเพ่ือให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ โดยมี
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญภายใต้ มุมมองนี้คือการสร้างความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) 
การรักษาลูกคา้เก่า (Customer Retention) การเพ่ิมลูกค้าใหม ่(Customer Acquistion) การรักษา
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หรือเพ่ิมส่วนแบ่งการตลาด(Market Share) และก าไรต่อลูกค้า (Customer Profitability) (Kaplan 
and Norton, 1996: 68) โดยรายละเอียด ของวัตถุประสงค์รวมถึงตัวชี้วัดที่ส าคญั ประกอบด้วย  

1) การสร้างความพึงพอใจของลูกค้า ตัวชี้วัด ที่ส าคัญ ได้แก่การส ารวจ ความพึงพอใจของ
ลูกคา้จ านวนข้อร้องเรียน และความสัมพันธ์กับลูกค้า 

2) การรักษาลูกค้าเก่า ตัวชี้วัดที่ส าคัญได้แก่จ านวนลูกค้าที่สูญหายไปใน แต่ละปีต่อจ านวน
ลูกคา้ทัง้หมด หรือรายได้จากลูกค้าเก่าต่อรายได้ทัง้หมด  

3) การรักษาหรือเพ่ิมส่วนแบ่งทางการตลาด ตัวชี้วัด ที่ส าคัญ ได้แก่ ส่วนแบ่งการตลาด
เปรียบเทียบกบัคู่แข่งที่ส าคัญ 

4) ก าไรต่อลูกค้าตัวชี้วัดที่ส าคญั ได้แก่ก าไรต่อลูกค้า 1รายแต่การที่เราจะทราบก าไรต่อลูกค้า 
1 รายนั้นต้องทราบรายได้และต้นทุนต่อลูกค้าหนึ่งรายได้ ซึ่งการจัดท าต้นทุน ตามกิจกรรม (Activity 
Based Costing: ABC) จะท าให้สามารถทราบต้นทุนจากลูกค้าได้  การวัดผลการด าเนินงานแบบ
สมดุล (Balance Scorecard) จะให้ความส าคัญต่อความพึงพอใจของลูกค้า ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่เป็นตัว
แทนที่ดีของมุมมองด้านลูกค้า และมีความสัมพันธ์ต่อการวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balance 
Scorecard) ผลการด าเนินงานด้านลูกค้า (Customer Performance) หมายถึง การประเมินผลการ
ด าเนินงานด้านลูกค้า โดยวัดได้จากตัวชี้วัด คือ อัตราความพึงพอใจของลูกค้า (Customer 
Satisfaction) ส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) และจ านวนข้อร้องเรียนของลูกค้า 

 
2.4.3 ผลการด าเนินงานด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Performance)  
ภายใต้มุมมองต้องพิจารณาว่า การด าเนินงานภายในองค์การใดที่จะช่วยท าให้ องค์ การ

สามารถน า เสนอคุณค่าที่ลูกค้าต้องการและมีอิทธิพลสูงสุดต่อความพึงพอใจของลูกค้าและช่วยให้
บรรลุวัตถปุระสงคภ์ายใตมุ้มมองด้านการเงิน นอกจากนั้นมุมมองด้านกระบวนการภายใน จะแตกต่าง
จากการประเมินผลการด าเนินการแบบดั้งเดิม คือให้ความส าคัญกับการติดตามและ ปรับปรุง
กระบวนการธุรกิจ ที่มีความส าคัญ ที่ช่วยน าเสนอคุณค่าที่ลูกค้าต้องการ โดยสามารถน าแนวคิดสายโซ่
แห่งคุณค่าด้านกระบวนการภายใน (The Generic Value Chain Model) ผลการด าเนินการด้าน
กระบวนการภายใน (Internal Process Performance) หมายถึง การประเมินผลการด าเนินงานใน
ด้านกระบวนการภายใน โดยวัดผลการด าเนินการด้านกระบวนการภายใน ( Internal Process 
Performance) ได้จากตัวชี้วัด คือ ประสิทธิภาพในการด าเนิ นงาน (Operating Efficiency) 
นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) และความปลอดภัยและการติดตามตรวจสอบ (Safety 
and Scrutiny) 
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2.4.4 ผลการด าเนินงานด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth 
Performance)  

มุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตเป็นมุมมองที่ส าคัญมาก เพราะให้ความส าคัญต่ออนาคต
ขององค์การ อีกทั้งถ้าขาดมุมมองนี้ไป จะท าให้ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ภายใต้มุมมอง อ่ืน ๆ 
(นวรัตน์ เจียรนัย, 2545: 35) ซึ่งสอดคล้องกับ Kaplan and Norton (1996: 31) ที่กล่าวว่า การ
ประเมินผลการด าเนินงานด้านการเรียนรู้และการพัฒนาขององค์การนั้น เป็นการวิเคราะห์ โครงสร้าง
พ้ืนฐานที่องค์การธุรกิจสร้างขึ้น เพ่ือการเติบโตและการปรับปรุงในระยะยาว โดยการ เรียนรู้และการ
พัฒนาขององค์การ ได้มาจาก 3แหล่ง คือ ความสามารถของพนักงาน โครงสร้าง พ้ืนฐานทาง
เทคโนโลยีและบรรยากาศที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ปัจจัยมุมมองนี้เป็นมุมมองที่ส าคัญมากต่อ
ความส าเร็จในปัจจุบันและอนาคตขององค์การเพราะถ้าขาดการเรียนรู้และพัฒนาจะท าให้องค์การ
ธุรกิจไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ภายไต้มุมมองด้านอ่ืน ๆ ส าหรับวัตถุประสงค์ภายใต้มุมมองด้าน
การเรียนรู้และการพัฒนาจะแบ่งเป็นเรื่องของทรัพยากรบุคคล ระบบข้อมูลสารสนเทศ และระเบียบ
วิธีปฏิบัติขององค์การ (กัญญา สุรินเปา, 2547: 22) ซึ่งปกติแล้วตัวชี้วัดผลด้านการเงิน ด้านลูกค้า 
และดา้นกระบวนการภายใน จะมีช่องว่างระหว่างความสามารถของพนักงาน ระบบ และกระบวนการ
ที่มีอยู่กับ คุณสมบัติที่ต้องการจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน ดังนี้ องค์การธุรกิจจึงจ าเป็นต้องมีการ
ทบทวน ทักษะของพนักงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบร่วมกับการก าหนดวิธีการด าเนินงาน
ขององค์การ สิ่งเหล่านี้จะเป็นการเชื่อมต่อการเรียนรู้และการเติบโตของตัวชี้วัดความส าเร็จ โดยการ
จัดการด้านพนักงาน อาทิ ความพึงพอใจของพนักงาน การรักษาพนักงาน การฝึกอบรมและการ
พัฒนาทักษะจะเชื่อมโยงกับผลล าเร็จด้านการจัดการกระบวนการภายใน (Kaplan and Norton, 
1996 ) และน าไปสู่ความส าเร็จด้านการเงิน ซึ่งสอดคล้องกับ Shwu-Ing and Hung (2008: 329) ที่
ศึกษา พบว่า ผลการด าเนินงานด้านการเรียนรู้และการเติบโต มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
ด าเนินงานภายใน และผลการด าเนินงานภายในส่งผลต่อลูกค้าและด้านการเงิน ดังนั้น การวัดผลการ
ด าเนินงาน แบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC) จึงให้ความส าคัญ ต่อการเรียนรู้และการเติบโต
ขององค์การ เพราะเป็นปัจจัยที่จะช่วยให้การด าเนินการภายในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลการด าเนินงานด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Performance) หมายถึง
การประเมินผลการด าเนินงานในด้านการเรียนรู้และการเติบโต โดยวัดได้จากตัวชี้วัด คืออัตราความ
พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อัตราการลาออกของพนักงาน (Employee 
Retention) และจ านวนหลักสูตร การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Training and Development)  

สรุปได้ว่า การวัดผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC) เป็นแนวคิดท่ีน า 
มาช่วยก าหนดกรอบการวัดผลการด าเนินงาน เพ่ือให้การด าเนินงานของบริษัทบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยอาศัยการผสมผสานระหว่างการพิจารณาข้อมูลจากปัจจัยภายนอกองค์การ ซึ่งได้มา
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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)  
 

2.5 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.5.1 ความเป็นมาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ในระยะเริ่มแรก การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่มีระบบ (unsystematic) และไม่มี

กฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน (casual) การประเมินเป็นแบบง่ายๆ คือ ใช้วิธีการนับผลงานที่พนักงานท าได้ เพ่ือ
ใช้เป็นปัจจัยก าหนดใครควรได้รับค่าตอบแทนอย่างไร และได้มีการพัฒนาให้เป็นระบบมากยิ่งขึ้น
ตามล าดับ ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกมุ่งประเมินเพ่ือ พิจารณาขึ้นเงินเดือน
พนักงานรายชั่วโมง (merit rating programs) โดยใช้ระบบการเปรียบเทียบปัจจัยต่าง ๆ (factors) 
ความรู้ต่ าหรือน้อยมาก (degree) และการให้คะแนน (points) ต่อมาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในลักษณะนี้ได้รับความสนใจมากยิ่งขึ้น และได้น ามาใช้ประเมินผล การปฏิบัติงานของผู้บริหาร
ระดับกลางและระดับสูง ตลอดจนผู้ท างานด้านเทคนิค และวิชาชีพ ต่อมาการประเมินพนักงานราย
ชั่วโมงได้ลดความส าคัญลงเนื่องจากธุรกิจต่าง ๆ ได้ตระหนักถึงบทบาท และความส าคัญของพนักงาน
ที่มีผลต่อความเจริญก้าวหน้าของกิจการ จึงมีการประเมินผลการปฏิบัติ งานโดยมุ่งที่จะประเมินว่า
พนักงานผู้ใดมีแววที่จะเป็นผู้บริหารใน อนาคต และเพ่ือวางแผนพัฒนาบุคคลให้เป็นไปตามนั้น 
(employee appraisal หรือ performance appraisal) การประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรก
ที่กล่าวมานั้นอยู่ภายใต้สมมติฐานที่ก าหนดให้ ผู้บังคับบัญชา (supervisor) เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญใน
การตัดสินใจประเมินผลการปฏิบัติ วิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สร้างขึ้นจึงมุ่งเน้นไปที่การ
ประเมินคุณลักษณะของบุคคล (trait) หรือ บุคลิกภาพ (characteristic) เป็นส าคัญ อย่างไรก็ตาม 
ผลการวิจัยพบว่าวิธีการประเมินที่เน้นคุณลักษณะของบุคคลหรือ บุคลิกลักษณะนอกจากจะไม่
ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการยกระดับการผลิตและแรงจูงใจของ พนักงานให้ดีขึ้นแล้ว ยังเป็นการไม่
พัฒนาบุคลากรอีกด้วย ต่อมาจึงได้มีการศึกษาถึงวิธีการ ประเมินและปัญหาทางวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และมีการประเมินผลการ ปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการ
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ประเมิน โดยใช้วิธีการบริหารแบบก าหนด วัตถุประสงค์ร่วมกัน (management by objective) เป็น
การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ที่เน้นพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หรือผลส าเร็จ ของงานเป็นส าคัญ (result based approach) โดยสรุป แนวความคิด
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วิวัฒนาการมี 3 แบบคือ (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร
, 2546) 

1. แบบไม่เป็นระบบ ไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน 
2.  การประเมินแบบมีระบบและเป็นแบบดั้ งเดิม ( traditional) ซึ่ งประเมินทั้ ง

คุณลักษณะ ประจ าตัว ผลงาน หรือท้ังสองอย่าง  
3. วิธีการทางพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งเน้นการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (mutual goal 

setting) 
 
2.5.2 วัตถุประสงค์และความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การที่องค์กรจะทราบว่าพนักงานใดสมควรได้รับรางวัลตอบแทนในรูปของเงินเดือน 

สวัสดิการในขั้นสูงขึ้น ต้องอาศัยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความน่าเชื่อถือ ( reliability)  
มีความสอดคล้องตรงกับลักษณะของงาน (validity) ดังนั้นจึงเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
เรื่องคุณลักษณะ (traits) ความสามารถ (ability) ความบกพร่องทางกาย (deficiency) ซึ่งบางครั้งไม่
เกี่ยวกับงาน โดยมีความเชื่อว่าคนที่มีการศึกษาดี มีบุคลิกดี หรือไม่พิการ น่าจะท างานได้ดีกว่าคนที่มี
คุณสมบัติตรงข้าม ปัจจุบันแนวคิดนี้ได้เปลี่ยนแปลงไป การท างานจะให้ความส าคัญกับผลงานที่
เกิดข้ึน และยึดเป้าหมายของงานเป็นหลัก ในอนาคตยิ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยจะมีการประยุกต์ใช้ 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถวัดผลงานได้จริงและน าผลที่ได้ไปเป็นตัวแปรในการให้ 
รางวัลตอบแทน ที่ผ่านมาลักษณะงานที่ให้ความส าคัญกับแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ ก าหนด
เป้าหมายงานเป็นหลักคือ งานการตลาด งานขาย ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่มี
องค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการ คือ เน้นเรื่องผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน (results oriented) ยึด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (focus on goals or objectives) และต้องมีส่วนร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (mutual goal setting between supervisor and 
employee) ทั้งนี้เพราะเชื่อว่าเมื่อ พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
งานเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์วัด ความส าเร็จของการท างานแล้ว วิธีการเช่นนี้จะท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน และท า ให้มีความกระตือรือร้นที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย ช่วยลดความสับสนในการ
ท างาน เพราะ พนักงานจะรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย (ประเวศ มหารัตนสกุล , 
2545) ในการบริหารงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์มากกว่าเพ่ือจ่ายค่าตอบแทน
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แก่พนักงานเพราะผลที่ได้จากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณค่าต่อการพัฒนางานและมีคุณค่า
ต่อการบริหารงานดังนี้  

1. ใช้เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรของหน่วยงานอย่างเป็นธรรม  
2. สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนพนักงานที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่า 

มาตรฐาน  
3. รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้งในด้านการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และการ

บริหารงานบุคคล กล่าวคือสามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กรจากการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานว่าให้ความส าคัญกับผลงานหรือให้ความส าคัญกับพฤติกรรม  

4. ใช้เป็นเครื่องมือสอนงานและพัฒนาพนักงาน กล่าวคือการประเมนผลการปฏิบัติงาน 
เป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาพนักงาน ได้แก่  

4.1 ช่วยในการตัดสินใจในการสนับสนุนพนักงานที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่า 
ให้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  

4.2 ช่วยคัดพนักงานที่มีผลงานต่ ากว่ามาตรฐานออกจากองค์กร  
4.3 ได้ข้อมูลความต้องการฝึกอบรม และช่วยในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการ 

ฝึกอบรมสัมมนา  
4.4 ช่วยให้ข้อมูลเพื่อการโอนย้าย  
4.5 เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการปรับเงินเดือนได้อย่างยุติธรรม  
4.6 เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งของผู้ใต้บังคับบัญชา 

หรือการพัฒนาสายอาชีพ (career development)  
5. ใช้เป็นเครื่องมือให้พนักงานยึดถือระเบียบ ข้อบังคับร่วมกันอย่างเท่าเทียม  
6. ให้พนักงานได้ทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผู้บังคับบัญชา 

และ/หรือเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้อง  
7. เป็นการทดสอบความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา หากไม่ยุติธรรมแล้ว คนที่มีความ 

สามารถก็จะหนีจากผู้บังคับบัญชา ในที่สุดผู้บังคับบัญชาต้องท างานนั้นด้วยตนเองและท างานหนัก
มากขึ้น  

8. ช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนดความต้องการ 
ฝึกอบรม ความรอบรู้ (knowledge) ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ของพนักงานและ 
ลักษณะการว่าจ้าง เป็นต้น  

9. ใช้เป็นข้อมูลในการป้องกันปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารงานบุคคล 
สามารถจะวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายงานว่ายุติธรรมหรือไม่มีการเล่น 
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พรรคเล่นพวกหรือไม่ หรือถูกใช้เพ่ือประโยชน์ของผู้ประเมิน เช่น กีดกันคนดีมีความสามารถหรือใช้
เพ่ือเหตุผลส่วนตัวบางอย่างบางประการ เป็นต้น เพ่ือป้องกันมิให้ปัญหาลุกลามจนยากท่ีจะแก้ไข  

การน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ถูกน ามาใช้ในการประเมินงานของ
พนักงานแต่ละคนที่เกิดขึ้นในอดีต เพ่ือใช้ในการประเมินเรื่องเงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งการปรับ
ต าแหน่ง โดยเน้นบทบาทของการประเมินไปทางด้านเครื่องมือที่ใช้ในการควบคุมมากกว่า ซึ่งเป็น
กระบวนการที่สร้างความมั่นใจให้กับผู้บริหารว่าองค์กรได้ด าเนินตามกลยุทธ์ และน าไปสู้การบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ทั่วทั้งองค์กร (Amaratunga, 2002) ต่อมาการประเมินผลได้พิจารณาผล
การปฏิบัติในปัจจุบันเพ่ิมขึ้น จากเดิมที่เคยพิจารณาเฉพาะผลการปฏิบัติงานในอดีตทั้งนี้ก็เพ่ือทราบ
ความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน (Marshall, 1993) นอกจากนี้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ยังเป็นการสร้างแรงจูงใจกระตุ้นพฤติกรรมของพนักงาน เช่น ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การลดการขาด
งานและการลาออก น าไปสู่ความพึงพอใจในงาน และยังเป็นการดึงดูดพนักงานให้อยู่กับองค์กร 
(Rabey, 2001) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบอร์ก (Herzbert’s two – factors theory, 1959) ได้น า
ประเด็นปัจจัยจูงใจ และปัจจัยสุขอนามัยร่วมกัน เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย น าเสนอปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงาน เพ่ือให้การเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ท าให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพประกอบด้วยปัจจัย 2 
ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านความโปร่งใส (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิผลในการสร้างความไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก ได้แก่ นโยบายและการบริหาร เงินเดือน ความมั่นคง
ในการงาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างานและสถานภาพ และ  
2)ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) นับเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นปัจจัยภายใน ปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อพนักงานคล้ายกับการรักษาอนามัยของคน ได้แก่ 
ความก้าวหน้าส่วนตัว ลักษณะงานที่ท้าทาย ความส าเร็จ การยกย่องชมเชย ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2545) 

 
2.5.3 การสร้างแรงจูงใจในปฏิบัติการและการประเมิน 
เป้าหมายการปฏิบัติงานจะมีประโยชน์ก็ต่อเมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจเพ่ือท าให้

บรรลุเป้าหมายนั้นและยังส่งผลระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จจากการได้รับ
ความร่วมมือและการยอมรับจากผู้ถูกประเมิน สามารถสรุปวิธีการตั้งเป้าหมายที่สร้างแรงจูงใจ ดังนี้ 

1. การกระตุ้นให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม โดยเริ่มจากการตั้งเป้าหมายของพนักงาน
แต่ละคนก่อนแล้วรวมกันเป็นเป้าหมายของทีมหรือหน่วยงานนั้นและทุกกลุ่มก็จะต้องมีตัวขับเคลื่อน
เป้าหมายนั้นให้เชื่อมต่อกับเป้าหมายขององค์กร (Carney, 1999) เช่น การมีส่วนร่วมของพนักงานใน
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การพัฒนา,การเลือก, การก าหนดระบบการประเมิน ซึ่งสามารถลดการต่อต้านของพนักงานและเพ่ิม
ระดับการใช้ระบบการประเมินผล (Franco-Santos, 2003) เพราะโดยส่วนใหญ่ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานถูกพัฒนาขึ้น โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือที่ปรึกษาภายนอก โดยที่ไม่ได้เปิดโอกาส
หรือสอบถามความคิดเห็นของผู้ใช้ ระบบ นอกจากนี้การก าหนดตัวชี้วัดผลงานในการให้คะแนนระดับ
ผลงานในลักษณะที่เป็นนามธรรม ตัดสินใจยาก ส่งผลให้ผู้ประเมินต้องใช้ความรู้สึกในการตัดสินใจ 
เพราะฝ่ายทรัพยากรบุคคลไม่มีความรู้ในด้านนั้น จึงท าให้เกิดความล้มเหลวในการออกแบบระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและถึงแม้จะมีข้อมูลที่แสดงว่าการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายไม่ได้
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นกว่าเดิมเสมอไป หรือการก าหนดเป้าหมายให้พนักงานโดยหัวหน้างาน
จะส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าการก าหนดเป้าหมายแบบมีส่วนร่วม การก าหนดเป้าหมายแบบ
มีส่วนร่วมจะได้เป้าหมายที่ยากกว่าการก าหนดเป้าหมายจากหัวหน้างานโดยตรง ซึ่งมักจะก าหนด
เป้าหมายที่สร้างผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าถึงแม้แนวโน้มการก าหนดมาตรฐานจะสูงแต่สามารถท าให้
การบรรลุเป้าหมายนั้นเป็นไปได้ง่ายขึ้นเพราะการมีส่วนร่วมในกระบวนการจะช่วยให้การก าหนด
มาตรฐานและมาตรฐานผลการปฏิบัติงานท าได้ง่ายขึ้น (Dessler, 2004) 

2. การก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายแต่สามารถท าให้ส าเร็จได้ เป้าหมายควรจะท้าทา
ความสามารถของพนักงานแต่ไม่ควรที่ยากเกินไปจนไม่สามารถท าได้หรือไม่สมเหตุสมผล แต่เมื่อใดจึง
จะบอกได้ว่าเป้าหมายนั้น ยากเกินไปหรือง่ายเกินไป Dessler (2004) ได้กล่าวไว้ว่าเป้าหมายอาจจะ
ง่ายเกินไป ถ้าหากเป้าหมายนั้นไม่ช่วยให้มีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่สถานการณ์
แวดล้อมเอ้ืออ านวยหรือเป้าหมายของระดับผลการปฏิบัติงานที่ก าหนดนั้นต่ ากว่าพนักงานคนอ่ืน ๆ 
ในระดับเดียวกันส่วนเป้าหมายที่อาจจะยากเกินไป ถ้าหากเป้าหมายนั้น ต้องการการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานสูงมากในขณะที่สภาพแวดล้อมไม่เอ้ืออ านวยหรือเป้ าหมายอยู่สูงเกินกว่าเป้าหมายของ
พนักงานคนอ่ืน ๆที่ อยู่ในระดับเดียวกัน นอกจากนี้การปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้ทันสมัยและท้าทายนั้นระบบการวัดผลและการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เนื่องจากสภาพแวดล้อมทั้ง ภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  อีกทั้ง  
การแข่งขันทางธุรกิจที่ทวีความรุนแรง จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตั้ ง เป้าหมายที่กระตุ้นพนักงานให้มี
ความตื่นตัวและเกิดการพัฒนาตนเอง รวมทั้งระบบการประเมินผลที่ต้องมีความท้าทายต่อ
ความสามารถของพนักงานโดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไปได้เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดการกระท าท่ีต้องการ หากการตั้งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ไม่ท้าทายอาจจะท าให้ต้องปรับเปลี่ยนระบบอยู่บ่อยครั้งซึ่งจะท าให้เสียเวลา(Franco-Santos, 
2003) 

3. การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งนั้นก็หมายความรวมถึงการก าหนดเป้าหมายที่
สามารถวัดได้เพราะเป้าหมายจะชัดเจนได้ก็ต่อเมื่อสามารถวัดผลของความส าเร็จออกมาได้เป็นตัว
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เลขที่ชัดเจน เช่น อัตราของเสีย จ านวนเงินรายได้หรือค่าใช้จ่าย ซึ่งจะมีความสับสนน้อยกว่าเป้าหมาย
ที่ต้องเปรียบเทียบกัน (Dessler, 2004) นอกจากนี้ กรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทต้องมี
การระบุกรอบการประเมินผลที่ชัดเจน รวมถึง Balanced scorecard และกรอบอ่ืนที่คล้ายคลึงกัน
เพ่ือช่วยในการออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้รูปแบบของระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานควรจะสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและลักษณะของแต่ละธุรกิจ (Franco-Santos, 
2003) 

4. การให้ความรู้เพื่อสร้างความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์ 
พนักงานต้องมีความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึงอะไร ตัวชี้วัดนี้ใช้วัด
อะไร วัดอย่างไรและบ่งบอกถึงอะไร เป้าหมายโดยรวมของทั้งองค์กรคืออะไร เพ่ือให้พนักงานเข้าใจ
ถึงท่ีมาท่ีไปของตัววัดผล และจะเป็นการกระตุ้นพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งกระบวนการเหล่านี้
จะต้องเริ่มจากการฝึกอบรมและให้ความรู้ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพราะ
การฝึกอบรมเป็นการชี้แจงและอธิบายเป้าหมายขององค์กร วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงตัวชี้วัดในการประเมินผล เพราะในแต่ละปีองค์กรมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์มากมาย
เพ่ือตอบสนองการแข่งขันในธุรกิจ จึงต้องปรับเปลี่ยนเป้าหมายหรือตัววัดผลอยู่บ่อยครั้ง จนอาจจะ
เกินความจ าเป็น ซึ่งจะกลายเป็นภาระแก่พนักงานและเกิดปัญหาตามมา เช่น พนักงานลืม
วัตถุประสงค์ของการวัดผล พนักงานใหม่เกิดความสับสนกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
มากเกินไป (Carney, 1999) นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจระบบการประเมินผลเป็นอย่างดี 
เช่น เพ่ือน าผลจากการประเมินผลมาวิเคราะห์ และยังเป็นผู้น าในการผลักดันให้เกิดการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและมากกว่าพนักงาน 

5. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องเข้าใจง่าย คือ ต้องไม่มีความซับซ้อน
ของขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะหากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ซับซ้อนก็จะกลายเป็นอุปสรรคในการใช้ระบบแก่พนักงาน ท าให้พนักงานขาดความร่วมมือและไม่เต็ม
ใจในการประเมินผลซึ่งส่งผลเป็นลูกโซ่ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะขาดความน่าเชื่อถือ 
เพราะผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่มีความถูกต้องแม่นย า การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีบทบาทส าคัญในการช่วยแปลข้อมูลผลจากการประเมินการ
ปฏิบัติงาน และช่วยเข้าใจทิศทางในปัจจุบัน ลดความคลาดเคลื่อนหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่
สม่ าเสมอ เพราะการน าผลการประเมินมาแปลค่าเพ่ือน า ไปใช้ ประโยชน์ในการวางกลยุทธ์หรือ
แผนการปฏิบัติงานนั้นเป็นเรื่องที่ท้าทายอย่างหนึ่งส าหรับการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เกิดประสิทธิผล (Franco-Santos , 2003) 



35 ร่างรายงานฉบับสมบูรณ ์

6. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีการติดต่อสื่อสารและรายงานผลอย่าง
เปิดเผย Lea และ Parker (1989) ได้แนะน าว่า การวัดผลการปฏิบัติงานควรโปร่งใส่ คือ เข้าใจง่าย , 
ผลกระทบที่มองเห็นได้,เน้นที่การพัฒนามากกว่าการเปรียบเทียบ และพนักงานทุกคนสามารถเห็นได้ 
เพราะพนักงานส่วนใหญ่ต้องการที่จะทราบว่าผลการปฏิบัติงานของตนเองได้ผลดีเพียงใด ช่วยให้
พนักงานพบข้อบกพร่อง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้นจะต้องให้ข้อมูลย้อนกลับและมี
ความต่อเนื่อง เนื่องจากข้อมูลย้อนกลับเป็นข้อมูลที่แจ้งให้ผู้ถูกประเมินได้ทราบเพ่ือวัตถุประสงค์ใน
การรักษาและปรับปรุงกาปฏิบัติงาน (ผุสดี รุมาคม , 2542) เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายหรือท าผลงานได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ จะเป็นสร้าง
ก าลังใจ ได้รับการยกย่องและเป็นแบบอย่างให้กับพนักงานคนอ่ืน ๆ แต่ในทางกลับกันหากพนักงานที่
มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ การรายงานการประเมินผลเปรียบเสมือนการ
ส่งสัญญาณเตือนให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานกลุ่มนี้ได้มีโอกาสแก้ไข ปรับปรุงผลงานของตนเอง 
โดยทั่วไปการสื่อสารจะต้องชัดเจนเข้าใจง่ายสม่ าเสมอ เป็นทางการอย่างมีระบบและทั่ว ถึงทั้งองค์กร
ส่วนการรายงาน ต้องทันเวลา โปร่งใสถูกต้องและแม่นย า(Franco-Santos, 2003) ขณะที่ข้อมูล
ย้อนกลับจะต้องเป็นกลางเพ่ือได้รับการยอมรับจากพนักงาน การสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะเกิดขึ้น  
ทั้ง 2 ทาง ทั้งจากหัวหน้าสู่ลูกน้องและลูกน้องสู่หัวหน้าช่วยให้ทั้ง 2 ฝ่ายได้มีโอกาสพูดคุยกันมากขึ้น 
สร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศที่ดีในการท างานและสร้างความเข้าใจในการท างานร่วมกันอยู่
ตลอดเวลา ผลการปฏิบัติงานที่ได้ก็เป็นที่น่าพอใจทั้ง 2 ฝ่าย 

7. การให้ผลตอบแทนหรือรางวัลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
ผลตอบแทน เป็นปัจจัยที่ช่วยสร้างแรงจูงใจและข้อผูกมัดในการประเมินผลในทางบวก แต่ในทาง
กลับกันผลตอบแทนอาจเป็นตัวที่ท าให้ผลจากการประเมินไม่ถูกต้องตามที่ควร เพราะความต้องการที่
บรรลุเป้าหมายเพ่ือให้ได้รางวัลอย่างไรก็ตามการให้ผลตอบแทนย่อมมีขีดจ ากัด เพราะบางครั้ง
ผลตอบแทนไม่สามารถยืดหยุ่นได้ตามผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น เช่น บริษัทก าหนดการจ่ายโบนัส
สูงสุดไว้ที่ 6 เดือนหากพนักงานขายสามารถท ายอดขายได้ มากกว่า 20% ขึ้น ไปผลกระทบที่เกิดขึ้น 
ก็คือพนักงานจะคิดว่าแค่ท ายอดขายให้เกิน 20%ไม่มาก ก็เพียงพอที่จะได้โบนัสในระดับสูงสุดแล้ว 
เพราะถึงแม้พนักงานสามารถท ายอดขายได้มากกว่า20% ไปมาก ก็ยังคงได้รับโบนัสสูงสุดที่ 6 เดือน
อยู่ดี ขณะที่บางครั้งอาจมีปัจจัยอ่ืน ๆที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานซึ่ง พนักงานไม่สามารถควบคุมได้ 
ดังนั้น การจ่ายผลตอบแทนจากผลงานจึงควรขึ้นอยู่กับปัจจัยที่พนักงานสามารถควบคุมได้ (Franco-
Santos, 2003) 

8. การก าหนดเป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความสอดคล้องกัน
กับเป้าหมายขององค์กรถึงแม้ว่าองค์กรจะกระตุ้นการมีส่วนร่วมของพนักงานโดยให้พนักงานก าหนด
เป้าหมายของตนเองแต่เป้าหมายจะต้องอยู่ภายในกรอบขององค์กร เพ่ือให้รูปแบบการประเมินผล
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การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เช่น การประเมินผลของหน่วยธุรกิจจะต้องสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์หลักในการประเมินกลยุทธ์ขององค์กร 

9. การแปลผลการประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้ในการจัดการข้อมูล การตัดสินใจ 
ประกอบการพิจารณาด้านต่าง ๆ เช่น การให้รางวัลหรือการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม การปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน วิธีการท างานหรือเครื่องมือ ที่ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน นอกจากนี้การแปลผล
การประเมินการปฏิบัติงานยังชี้ให้เห็นถึงช่องว่างระหว่างเป้าหมายที่ตั้งไว้กับผลการปฏิบัติงานจริงที่
เกิดข้ึน ซึ่งเป็นข้อมูลส าคัญในการหาสาเหตุซึ่งอาจมาจากท้ังระดับบุคคล เช่น สมรรถนะและความรู้ใน
งาน หรือระดับองค์กร เช่น กระบวนการท างานหรือเครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนการท างาน เป็นต้น ผล
การประเมินสมรรถนะหากท าอย่างถูกต้องมีการกระจายของข้อมูลที่ได้รับอย่างเพียงพอแล้วจะน ามา
ซึ่งข้อมูลที่เชื่อถือได้โดยสามารถบ่งชี้ถึงพฤติกรรมพึงประสงค์ หรือสมรรถนะที่เป็นจุดเด่นและจุดด้อย
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้ ทั้ง นี้เพ่ือน าไปก าหนดวิธีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและก าหนด
เป้าหมายการท างานได้อย่างเหมาะสมส าหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานในครั้งต่อไป 

10. การสอบทานความเหมาะสมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานหากปล่อย
ให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานล้าสมัยเพราะไม่ได้ท าการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องตามความ
เปลี่ยนแปลงของงานและสภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Neeley และ 
Kennerley (2002) ได้กล่าวไว้ว่าระบบการวัดผลจะต้องเคลื่อนที่ (Dynamic) และปรับเปลี่ยนไปตาม
สภาพแวดล้อม เพ่ือให้การประเมินผลนั้นมีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจกับสภาพแวดล้อมใน
ปัจจุบันและสามารถสะท้อนประเด็นที่ส าคัญแก่องค์กรและพบว่ามี  2 ปัจจัยที่ท าให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนการวัดผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยที่ 1 ตัวขับเคลื่อนของการเปลี่ยนแปลง คือ ปัจจัยที่เป็น
สาเหตุในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแบ่งเป็นปัจจัยภายในอันได้แก่ผลการปฏิบัติงานจริงที่ เกิดขึ้น 
ประสิทธิผลในระบบตรวจสอบและสอบทานที่สะท้อนระดับความแตกต่างของการสอบทาน ส่วน
ปัจจัยภายนอกได้แก่ ลูกค้า ข้อบังคับกฎหมาย อุตสาหกรรมใหม่ และความไม่แน่นอนในอนาคต 
ปัจจัยที่ 2 อุปสรรคท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น วัฒนธรรมในองค์กร ความสามารถภายในของ
องค์กร เทคโนโลยี ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด และการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติ การประเมินผลการปฏิบัติ งานมี
ความส าคัญทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์กร ดังนี้คือ (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 
2546)  

1. ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึง 
มีความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา เพราะท าให้รู้ว่าพนักงานมีความส าคัญต่องานหรือ ต่อองค์กรมากน้อย
เพียงใด ซึ่งส่งผลให้หาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร  
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ควรจะให้สับเปลี่ยนหรือท าหน้าที่เดิมโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด หากไม่มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ได้  

2. ความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานแต่ละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่าพนักงานแต่ละ คน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพ่ือ องค์กรจะ
ได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การ ด าเนินงานของ
องค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมี
ประโยชน์ต่อการบริหารงาน ดังที่กล่าวมา หน่วยงานต่าง ๆ จึงก าหนดให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขึ้นภายในหน่วยงาน ของตน การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญ
จ าเป็นต้องด าเนินการอย่าง รอบคอบ เพ่ือป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลังจากท่ีน า
ระบบการประเมินผล การปฏิบัติงานมาใช้ เช่น การต่อต้านจากผู้บังคับบัญชาที่ท าหน้าที่ประเมิน การ
ไม่ยอมรับของ พนักงานผู้รับการประเมิน การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลังจากที่ท าการ
ประเมินแล้ว เป็นต้น 
 

2.5.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและการประเมิน  
นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและการ

ประเมิน และได้ก าหนดความหมายหรือให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและการ
ประเมินไว้หลากหลาย โดยสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและการประเมิน หมายถึง 
ปัจจัยที่สามารถจูงใจให้มนุษย์ หรือพนักงานท างานมากขึ้น ซึ่งกล่าวได้ว่าปัจจัยนี้ถือได้ว่าเป็นตัวการที่
สามารถสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การ และการประเมินสามารถท าให้บุคลากรในองค์การ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น Herzbert  (1959) กล่าวถึงปัจจัยที่สามารถจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน และการเข้ารับการประเมินของพนักงานท างานมากขึ้นโดยมีปัจจัยในการจูงใจ
หลักๆดังต่อไปนี้  ความก้าวหน้าส่วนตัว ลักษณะงานที่ท้าทาย (Work it self) ความส าเร็จ 
(Achievement) การยอมรับนับถือ/ยกย่องชมเชย (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) นโยบายและการบริหาร (Company Policies 
and Administration) เงินเดือน (Salary) ความมั่นคงในการงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง (Job 
Security) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisiors) ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพการท างาน (Working Condition) สถานภาพชีวิตส่วนตัว ซึ่งองค์ประกอบของปัจจัยที่
สามารถจูงใจในการปฏิบัติงาน และการเข้ารับการประเมินเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการศึกษาเกี่ยวกับ
เรื่องการส่งเสริมการเข้ารับการประเมิน 
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การศึกษาความหมายของปัจจัยที่สามารถจูงใจในการปฏิบัติงาน และการเข้ารับการ
ประเมิน ในครั้งนี้ น าไปใช้เป็นข้อมูลส าคัญในการก าหนดค าสืบค้น (Key words) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยที่สามารถจูงใจในการปฏิบัติงาน และการเข้ารับการประเมิน เพ่ือทบทวนวรรณกรรมหา
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการส่งเสริมการเข้ารับการประเมินต่อไป 

1. ความก้าวหน้าส่วนตัว (Personal Growth) หมายถึง ความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าใน
งานที่ท า การได้ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือเลื่อนขั้นในการท างาน การข้ึนเงินเดือนค่าจ้างให้
สูงขึ้น จะเป็น สิ่งส าคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น (Herzbert , 
1959; Aziri, 2011; Lertputtarak, 2013; Yongbeom Hur, 2017; Sato, 2017; Okwendi, 2017; 
Godfroid, 2017; สุพัตรา สุภาพ, 2536; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 
2551; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556) 

2. ลักษณะงานที่ท้าทาย (Work it self) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท า ได้ตั้งแต่ต้นจนจบ
โดยล าพังแต่ผู้เดียว งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ มีความเหมาะสมตรงกับความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ การมีอิสระในการก าหนดแนวทางหรือขั้นตอนวิธีการท างานและ
งานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ส าคัญตรงกับความสนใจ ท้าทายความสามารถและมีโอกาสได้ใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานให้ส าเร็จ การที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้มีโอกาสแสดงความ
รับผิดชอบได้ปฏิบัติที่ตนเอง กลุ่มตนเองมีความถนัด มีความเหมาะสมกับศักยภาพก็จะสามารถแสดง
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องในงานบางอย่าง ทั้งในระดับการแสดงความคิดเห็น ความชัดเจนของโครงสร้าง
งาน และกระบวนการท างานที่บุคลากรในองค์กรได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสมตามศักยภาพ ความรู้ 
และความสามารถของแต่ละบุคคลแล้วย่อมสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความถนัด ความ
พึงพอใจ เกิดความสมดุล  (Herzbert, 1959 ; Dersal, 1968; Gilmer, 1996; Lindner, 1998; 
Lertputtarak, 2013; Eftimov, 2016; Hur, 2017; Sato, 2017; สุพัตรา สุภาพ, 2536; ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูเกียรติ ยิ้ม
พวง, 2554; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; โชติกา ระโส, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; เฉลิม สุขเจริญ
, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) 

3. ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นและ
เมื่อส าเร็จ เกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ ความรู้สึกของพนักงาน 
และบุคลากรภายในองค์การว่าเขาสามารถท างานได้ส าเร็จ ซึ่งการประเมินสามารถบ่งบอกได้ถึง
ความส าเร็จของพนักงานภายในองค์การได้เช่นกัน การประเมินบุคลากรภายในองค์การส่งผลต่อด้าน
ความส าเร็จของแต่ละบุคคล Herzbert (1959) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จในงานที่ท าของ
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บุคคล(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่าง
ดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึง
เกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ และนอกจากนี้ ความส าเร็จยังกล่าวถึง 
บุคคลผู้มีแรงจูงใจในความส าเร็จสูง จะต้องเป็นคนที่ชอบท างาน ที่มีระดับยากปานกลาง เป็นงานที่ไม่
ยาก หรือง่ายเกิน ความสามารถของเขาและชอบที่จะได้รับการตอบสนอง ต่อผลงานทันที ที่ผลส าเร็จ 
เพ่ือจะได้ตัววัดประเมิน ผลงานความก้าวหน้า ของเขา และจะวัดตาม กฎเกณฑ์ท่ีบ่งเฉพาะ เนื่องด้วย
ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจสูง ในความส าเร็จ มักจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและเอกบุคคลได้  
การที่บุคลากรในองค์กร ท างานได้ส าเร็จ และเกิดแรงจูงใจภายในเกิดความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถ ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง อยากท างานที่ตนมีความสามารถเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ 
(Dersal, 1968; Wiley, 1997; Wong, Siu and Tsang, 1999;  Lertputtarak, 2013; Eftimov, 
2016; Hur, 2017; Sato, 2017; Godfroid, 2017; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; ประเวศน์ 
มหารัตน์สกุล, 2545; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 
2555; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; โชติกา ระโส, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 
2556; เฉลิมสุขเจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) 

4.การยอมรับนับถือ/ยกย่องชมเชย (Recognition) หมายถึง การที่พนักงาน หรือ
บุคลากรภายในองค์การท างานที่ตนเองได้รับมอบหมายจนประสบผลส าเร็จ และ มีผู้บริหาร เพ่ือ
ร่วมงาน ยอมรับเกี่ยวกับการประสบผลส าเร็จ ได้รับการยอมรับ การยกย่องชมเชย และเป็นที่ไว้วางใน
ในการท างานของเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การนอกจากนี้การประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บุคลากรภายในองค์การ ยังสามารถเป็นปัจจัยที่สามารถท าให้เพ่ือนร่วมงานต่างยอมรับกับผลการ
ประเมินเมื่อผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับ นับถือไม่ว่ าจากผู้บังคับบัญชา 
หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของพนักงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Ghiselli and Brown, 1955; Herzbert, 1959; Dersal, 1968; Wiley, 1997; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2545;สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; 
ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555) (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้
บังคับ บัญชาจากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่
ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝง
กับความส าเร็จในงานด้วย แรงจูงใจที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง ถือได้ว่าเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จนั้น จะต้องได้รับการยอมรับนับถือของคนในองค์กร หากบุคลากรได้รับการยอมรับ
นับถือก็จะสร้างความพึงพอใจในอาชีพและขวัญในการปฏิบัติงาน การที่บุคลากรท างานได้ส าเร็จแล้ว
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ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ หรือได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาเรียบร้อยดี แล้วได้รับการยอมรับจาก
ผู้บริหาร การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และสังคมจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและ
ประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ (Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; Hur, 2017; 
Sato, 2017; Okwendi, 2017;  Godfroid, 2017; Slimane, 2017; สุพัตรา สุภาพ, 2536; อทิตยา 
เสนะวงศ์, 2555; โชติกา ระโส, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556; เฉลิม สุข
เจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) 

5.ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมี
อ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการท างาน และความ
รับผิดชอบส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงาน หรือบุคลากรภายในองค์การ ว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเอง
และงานของเขาโดยการประเมินจะสามารถบอกได้ถึงสิ่งที่พนักงานและบุคลากรภายในองค์การที่ต้อง
มีความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด (Herzbert, 1959; Dersal, 1968; 
Lertputtarak, 2013) ความรับผิดชอบ(Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจ 
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด ได้แบ่งประเภทของความรับผิดชอบตามลักษณะความหมายไว้อย่าง
สอดคล้อง คือ ความรับผิดชอบต่อตนเอง และความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งความรับผิดชอบต่อตนเอง 
หมายถึง การรับรู้ฐานะและบทบาทของตนที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่ งจะต้องด ารงตนอยู่ในสภาพที่
ช่วยเหลือตนเองได้ ความรับผิดชอบเป็นคุณสมบัติที่ดีอย่างหนึ่ง ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่ควรปลูกฝังให้แก่
เด็กและเยาวชนไทย นอกจากความมีระเบียบวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต ความขยันมั่นเพียร มีมานะ
อุตสาหะ และความเสียสละอันเป็นคุณลักษณะของพลเมืองดี การได้รับผิดชอบงาน ที่ได้รับความ
ไว้วางใจ ให้มีอ านาจในการตัดสินใจด าเนินงานอย่างเต็มที่ ปราศจากการรบกวนจากผู้อื่นหรือผู้บริหาร
นั้นเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีจิตสานึกที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่องานที่ดี ก็จะก่อให้เกิด
ประโยชน์ (Hur, 2017; Sato, 2017; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; 
ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; โชติกา ระโส, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; 
เฉลิม สุขเจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) 

6. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบ
ความส าเร็จ ก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขึ้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมี
โอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับการฝึกอบรม ความรู้สึกของพนักงาน หรือบุคลากรภายใน
องค์การ รู้สึกได้ว่าเขาสามารถก้าวหน้าในงานที่ท า และสามารถเติบโตได้ภายในองค์การที่เขาได้ท าอยุ่
นั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินสามารถท าให้พนักงานได้ทราบถึงศักยภาพของตนเองที่จะสามารถ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเองไปได้ไกลขนาดไหน (Herzbert, 1959; Dersal, 1968; อทิตยา 
เสนะวงศ,์ 2555; โชติกา ระโส, 2555; เฉลิม สุขเจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) ความก้าวหน้า 
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(Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้
ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการฝึกอบรม เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ สามารถอธิบายได้ 
คือ การเริ่มต้นท างานใน ต าแหน่งใด ต าแหน่งหนึ่ง ที่สามารถสร้างความก้าวหน้า โชติกา ระโส (2555) 
กล่าวว่า การเติบโตในสายงานที่ปฏิบัตินั้นจะต้องต้องค านึงถึงความสมดุลอีกหลาย ๆ ด้าน ทั้ง
ระยะเวลา ต าแหน่งงาน และผลตอบแทนสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพทั้งระยะสั้น และ
ระยะยาว จ าเป็นต้องมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิม หรือได้รับการฝึกอบรม เพ่ือเป็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ได้ก าหนดผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานมากขึ้น มีทักษะ
เพ่ือหน้าที่ที่สูงขึ้นเปิดโอกาสให้ได้มีความก้าวหน้า ประสบความส าเร็จในงานและมีความมั่นคงใน
อาชีพและสร้างรายได้เพ่ิมขึ้น (Simons and Enz, 1995; Gilmer, 1996; Wiley, 1997; Lindner, 
1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; Lo and Lamm, 2005; Aziri, 2011; Lertputtarak, 2013; 
Noorshella Che Nawi, et al, 2017; Slimane, 2017; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; สุมาลี 
ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวย
โชค, 2555) 

7. นโยบายและการบริหาร (Company Policies and Administration) หมายถึง เป็น
ปัจจัยที่องค์กร ไม่มีไม่ได้ และเป็นปัจจัยที่ไม่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนักงาน เช่น นโยบาย
ของหน่วยงาน ที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตัวพนักงาน การไม่ด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับ
บุคลากร การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การท างานที่ซ้ าซ้อนกัน ในทางทฤษฎีนี้ก็เชื่อว่าการเพ่ิม
คุณภาพของ ปัจจัยนี้มาก ๆ ก็ไม่ได้ท าให้พนักงานมีแนวโน้มในความพึงพอใจมากขึ้น หรือมีแรงจูงใจ
ในการท างานให้ดีขึ้น การจัดการและบริหารงานขององค์การ ซึ่งจะต้องมีนโยบายอย่างชัดเจน มีการ
แบ่งงานไม่ ซ้ าซ้อน มีความเป็นธรรม พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดี และเขารู้ถึงนโยบาย
ขององค์การที่เขาอยู่ (Herzbert, 1959; Dersal, 1968; Wong, Siu and Tsang, 1999; Aziri, 2011; 
Lertputtarak, 2013; Noorshella Che Nawi et al, 2017; สุพัตรา สุภาพ, 2536; ประเวศน์ มหา
รัตน์สกุล, 2545; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; 
อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; ภาคิน  ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556) 

8. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่
ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมทั้ง ผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ท า เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเบี้ยเลี้ยง (Ghiselli and Brown, 1955; Herzbert 1959; Dersal, 1968; Simons 
and Enz, 1995; Gilmer, 1996; Wiley, 1997; Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; Lo 
and Lamm, 2005; Aziri, 2011; Lertputtarak, 2013; Hur, 2017; Sato, 2017; Noorshella Che 
Nawi, et al, 2017; Okwendi, 2017; Godfroid, 2017; Slimane, 2017; สุ พัตรา สุภาพ , 2536; 
สายสุนีย์ ปวุตินันท์, 2541; พรทิพย์ ค าพอ และคณะ, 2544; ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2545; สุมาลี 



42 ร่างรายงานฉบับสมบูรณ ์

ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูยศ ศรีวรขันธ์, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; 
ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; ภาคิน  ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค า
ตุ้ย, 2556) 

9. ความมั่นคงในการงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง (Job Security) หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อความ มั่นคงในการท างาน ความมั่นคงขององค์การ หรือความยั่งยืนของอาชีพ ในทาง
ทฤษฎีแล้วปัจจัยเกี่ยวกับเรื่อง ความมั่นคงของพนักงาน เช่น ระบบสวัสดิการ องค์กรจ าเป็นต้องมีขาด
ไม่ได้ แต่องค์กรไม่ควรใช้ การเพ่ิมปัจจัยนี้เข้าไปในการโน้มน้าวให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างาน
ที่สูงขึ้น หรือภักดีต่อ องค์กรมากขึ้น เช่น ระบบเกษียณอายุพนักงาน เป็นต้น   (Herzbert, 1959; 
Simons and Enz, 1995; Gilmer, 1996; Wiley, 1997; Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 
1999; Lo and Lamm, 2005; Lertputtarak, 2013; Eftimov, 2016; Hur, 2017; Sato, 2017; 
Godfroid, 2017; Slimane, 2017; สุพัตรา สุภาพ, 2536; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจ
ประพฤทธิ์กุล, 2553; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 
2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย,  2556) 

10. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisiors)  หมายถึง การ
ติดต่อรวมทั้งไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน พนักงานรู้สึกดีต่อหัวหน้างานของเขา หัวหน้างานต้องไม่บกพร่อง ในหน้าที่ 
หัวหน้าต้องสามารถแนะน าข้อมูล ทางด้านเทคนิคในการท างานให้พนักงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ 
และต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและ การปกครองที่มากพอแต่หากมีมากเกินไป เช่น 
ไม่เชื่อมือลูกน้อง ต้องเข้ามาลงรายละเอียด ท าหน้าที่แทนให้การ ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา
ตลอดเวลาไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเอง หรือคิด วิเคราะห์ หรือออกความคิดเห็นต่อ
งานที่รับผิดชอบ ก็ไม่ได้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในงานที่ท า หรือเกิดความรักต่อ
องค์กรมากขึ้นได้ (Ghiselli and Brown, 1955; Herzbert; 1959; Gilmer, 1996; Lindner 1998; 
Wong, Siu and Tsang, 1999; Ljupco Eftimov, 2016; Okwendi, 2017; สุมาลี  ยุทธวรวิทย์ , 
2551; ชูยศ ศรีวรขันธ์, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555; อทิตยา 
เสนะวงศ,์ 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556) 

11. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน การ
ติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกันอย่างดีกับเพ่ือนร่วมงาน  (Herzbert, 1959; Dersal, 1968; Gilmer, 1996; Lindner, 
1998; Aziri, 2011, Lertputtarak, 2013;  Okwendi, 2017; Godfroid, 2017; Slimane , 2017; 
สุมาลี ยุทธวรวิทย์ , 2551; ชูยศ ศรีวรขันธ์, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค
, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556) 
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12. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง 
ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน พนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท าอยู่ องค์กรควรจัดให้มีต าแหน่งหน้าที่
การงาน หรือการยกระดับสถานะของพนักงานตามต าแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผู้บริหาร หรือการ
มีสิทธิพิเศษแก่พนักงานที่มีต าแหน่งสูง หรือมีความส าคัญต่อองค์กรมากอย่างเหมาะสม เพ่ือให้
พนักงานเหล่านี้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ าเป็นต้องมีมากหรือเกินควรเช่น มีโครงสร้าง องค์กรที่
ลึกหรือหลายระดับชั้น (Bureaucracy) เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีต าแหน่งหน้าที่การงานที่มากพอ 
เพราะการเสริมปัจจัยนี้มาก ๆ ไม่ได้ช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการท างาน
มากขึ้น หรือมีความภักดีต่อองค์กรมากขึ้น (Herzbert, 1959 ; Dersal, 1968; Gilmer, 1996; 
Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; Aziri, 2011; Lertputtarak, 2013; Eftimov, 2016; 
Noorshella Che Nawi, et al, 2017; Godfroid, 2017; Slimane , 2017; สุพัตรา สุภาพ , 2536; 
สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; อทิตยา เสนะ
วงศ,์ 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม,  2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556) 

13. สถานภาพชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผล 
ที่ได้รับจากการงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคลากรต้องย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกล
จากครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับงานในที่ใหม่ พนักงานรู้สึกว่าชั่วโมงการท างาน
ไม่ ไ ด้ ก ร ะท บต่ อ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว  ( Ghiselli and Brown, 1955 ; Herzbert, 1959 ; Sarunya 
Lertputtarak, 2013; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556) 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปปัจจัยแรงจูงใจในการประเมิน 
 

ล าดับ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ปัจจัยแรงจูงใจในการประเมิน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
 

13 

1 Ghiselli and Brown (1955)    X    X  X   X 

2 Herzbert (1959) X X X X X X X X X X X X X 

3 Dersal (1968)  X X X X X X X   X X  

4 Simons and Enz (1995)      X  X X     

5 Gilmer (1996)  X    X  X X X X X  

6 Wiley (1997)   X X  X  X X     

7 Lindner (1998)  X  X  X  X X X X X  

8 
Wong, Siu, and Tsang 
(1999) 

  X X  X X X X X  X  

9 Lo and Lamm (2005)      X  X X     

10 Aziri (2011) X     X X X   X X  

11 Lertputtarak (2013) X X X  X X X X X  X X X 

12 Eftimov (2016)  X X      X X  X  

13 Hur (2017) X X X X X   X X     

14 Sato (2017) X X X X X   X X     

15 
Noorshella Che Nawi, et al 
(2017) 

     X X X    X  

16 Okwendi (2017) X   X    X  X X   

17 Godfroid (2017) X  X X    X X  X X  

18 Slimane (2017)    X  X  X X  X X  

19 สุพัตรา สุภาพ (2536) X X  X   X X X   X  

20 สายสุนีย ์ปวุตินันท ์(2541)        X      

21 
พรทิพย์ ค าพอ และคณะ 
(2544) 

       X      

22 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 
(2545) 

X X X X X X        

23 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, (2545)   X    X X      

24 สุมาลี ยุทธวรวิทย์ (2551) X X X X X X X X X X X X X 
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ล าดับ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ปัจจัยแรงจูงใจในการประเมิน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
 

13 

25 
ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล 
(2553) 

 X  X  X X X X   X  

26 ชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553)        X  X X   

27 ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554)  X X X X X X X  X X X X 

28 
ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค 
(2555) 

  X X  X  X X X X   

29 อทิตยา เสนะวงศ์ (2555)  X X X X X X X X X  X  

30 โชติกา ระโส (2555)  X X X X X        

31 ภาคิน  ศรีสังข์งาม (2556)  X X X X  X X X X X X X 

32 แสงสุรีย์ ค าตุ้ย (2556) X  X X   X X X X X X  

33 เฉลิม สุขเจริญ (2557)  X X X X X        

34 ปกรณ์ พิมลสกุล (2559)  X X X X X        

Total 11 18 20 23 13 21 14 29 20 14 15 18 6 

หมายเหตุ: ดัชนีปัจจัยแรงจูงในในการประเมิน  
1 = ความก้าวหน้าส่วนตัว   2 = ลักษณะงานท่ีท้าทาย   3 = ความส าเรจ็  
4 = การยอมรับนับถือ/ยกย่องชมเชย  5 = ความรับผิดชอบ  6 = ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
7 = นโยบายและการบรหิาร   8 = เงินเดือน   9 = ความมั่นคงในการงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อน
ต าแหน่ง 10 = ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา    11 = ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
12 = สภาพการท างาน   13 = สถานภาพชีวิตส่วนตัว 
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2.5.4 สรุปตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมปัจจัยส่งเสริมการประเมิน 

 
 
ภาพที่ 2.2 สรุปตัวแปรจากการทบทวนวรรณกรรมปัจจัยส่งเสริมการประเมิน 
ที่มา: คณะผู้วิจัย, 2560 
 

จากแผนภาพที่ 2.2 ปัจจัยส่งเสริมการประเมิน 5 ล าดับแรก ประกอบด้วย เงินเดือน 
(Salary) การยอมรับนับถือ/ยกย่องชมเชย (Recognition) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(Advancement) ความมั่นคงในการงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง (Job Security) และความส าเร็จ 
(Achievement) อธิบายรายละเอียด ดังนี้ 

 
1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่

ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมทั้ง ผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ท า เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเบี้ยเลี้ยง (Ghiselli and Brown, 1955; Herzbert 1959; Dersal, 1968; Simons 
and Enz, 1995; Gilmer, 1996; Wiley, 1997; Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; Lo 
and Lamm, 2005; Aziri, 2011; Lertputtarak, 2013; Hur, 2017; Sato, 2017; Noorshella Che 
Nawi, et al, 2017; Okwendi, 2017; Godfroid, 2017; Slimane, 2017; สุ พัตรา สุภาพ , 2536; 
สายสุนีย์ ปวุตินันท์, 2541; พรทิพย์ ค าพอ และคณะ, 2544; ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2545; สุมาลี 
ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต ์กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูยศ ศรีวรขันธ์, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; 
ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; ภาคิน  ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค า
ตุ้ย, 2556) 

 
 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ประเมิน

เงินเดือน

(Salary)

การยอมรับนับถือ/

ยกย่องชมเชย

(Recognition) 

ความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน
(Advancement)

ความมั่นคงในการ
งาน/เล่ือนขั้น/เล่ือน

ต าแหน่ง

(Security)

ความส าเร็จ

(Achievement)
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2. การยอมรับนับถือ/ยกย่องชมเชย (Recognition) หมายถึง การที่พนักงานหรือ

บุคลากรภายในองค์การท างานที่ตนเองได้รับมอบหมายจนประสบผลส าเร็จและมีผู้บริหาร  
เพ่ือร่วมงาน ยอมรับเกี่ยวกับการประสบผลส าเร็จ ได้รับการยอมรับ การยกย่องชมเชย และเป็นที่ไว้
วางในในการท างานของเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การนอกจากนี้การประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานของบุคลากรภายในองค์การ ยังสามารถเป็นปัจจัยที่สามารถท าให้เพ่ือนร่วมงานต่างยอมรับ
กับผลการประเมินเมื่อผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับ นับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของพนักงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ  (Ghiselli and Brown, 1955 ; Herzbert, 1959 ; Dersal, 1968; Wiley, 1997;  
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545;สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553;  
ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555) (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับ บัญชาจากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การ
ยอมรับนับถือจะแฝงกับความส าเร็จในงานด้วย แรงจูงใจที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง ถือได้ว่าเป็นกุญแจสู่
ความส าเร็จที่จะน าไปสู่ความส าเร็จนั้น จะต้องได้รับการยอมรับนับถือของคนในองค์กร หากบุคลากร
ได้รับการยอมรับนับถือก็จะสร้างความพึงพอใจในอาชีพและขวัญในการปฏิบัติงาน การที่บุคลากร
ท างานได้ส าเร็จแล้วตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ หรือได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาเรียบร้อยดี แล้ว
ได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และสังคมจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างานและประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ (Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; 
Hur, 2017; Sato, 2017; Okwendi, 2017;  Godfroid, 2017; Slimane, 2017; สุ พัตรา สุภาพ , 
2536; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; โชติกา ระโส, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 
2556; เฉลิม สุขเจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) 

3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบ
ความส าเร็จ ก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขึ้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมี
โอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับการฝึกอบรม ความรู้สึกของพนักงาน หรือบุคลากรภายใน
องค์การ รู้สึกได้ว่าเขาสามารถก้าวหน้าในงานที่ท า และสามารถเติบโตได้ภายในองค์การที่เขาได้ท าอยุ่
นั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินสามารถท าให้พนักงานได้ทราบถึงศักยภาพของตนเองที่จะสามารถ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเองไปได้ไกลขนาดไหน (Herzbert, 1959; Dersal, 1968; อทิตยา 
เสนะวงศ,์ 2555; โชติกา ระโส, 2555; เฉลิม สุขเจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) ความก้าวหน้า 



48 ร่างรายงานฉบับสมบูรณ ์

(Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้
ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการฝึกอบรม เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ สามารถอธิบายได้ 
คือ การเริ่มต้นท างานใน ต าแหน่งใด ต าแหน่งหนึ่ง ที่สามารถสร้างความก้าวหน้า โชติกา ระโส (2555) 
กล่าวว่า การเติบโตในสายงานที่ปฏิบัตินั้นจะต้องต้องค านึงถึงความสมดุลอีกหลาย ๆ ด้ าน ทั้ง
ระยะเวลา ต าแหน่งงาน และผลตอบแทนสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพทั้งระยะสั้น และ
ระยะยาว จ าเป็นต้องมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิม หรือได้รับการฝึกอบรม เพ่ือเป็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ได้ก าหนดผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานมากขึ้น มีทักษะ
เพ่ือหน้าที่ที่สูงขึ้นเปิดโอกาสให้ได้มีความก้าวหน้า ประสบความส าเร็จในงานและมีความมั่นคงใน
อาชีพและสร้างรายได้เพ่ิมขึ้น (Simons and Enz, 1995; Gilmer, 1996; Wiley, 1997; Lindner, 
1998; Wong, Siu and Tsang, 1999; Lo and Lamm, 2005; Aziri, 2011; Lertputtarak, 2013; 
Noorshella Che Nawi, et al, 2017; Slimane, 2017; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; สุมาลี 
ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวย
โชค, 2555) 

4. ความมั่นคงในการงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง (Job Security) หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อความ มั่นคงในการท างาน ความมั่นคงขององค์การ หรือความยั่งยืนของอาชีพ ในทาง
ทฤษฎีแล้วปัจจัยเกี่ยวกับเรื่อง ความมั่นคงของพนักงาน เช่น ระบบสวัสดิการ องค์กรจ าเป็นต้องมีขาด
ไม่ได้ แต่องค์กรไม่ควรใช้ การเพ่ิมปัจจัยนี้เข้าไปในการโน้มน้าวให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างาน
ที่สูงขึ้น หรือภักดีต่อ องค์กรมากขึ้น เช่น ระบบเกษียณอายุพนักงาน เป็นต้น   (Herzbert, 1959; 
Simons and Enz, 1995; Gilmer, 1996; Wiley, 1997; Lindner, 1998; Wong, Siu and Tsang, 
1999; Lo and Lamm, 2005; Lertputtarak, 2013; Eftimov, 2016; Hur, 2017; Sato, 2017; 
Godfroid, 2017; Slimane, 2017; สุพัตรา สุภาพ, 2536; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ศุภกิตต์ กิจ
ประพฤทธิ์กุล, 2553; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555; อทิตยา เสนะวงศ์, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 
2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย,  2556) 

5. ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นและ
เมื่อส าเร็จ เกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ ความรู้สึกของพนักงาน 
และบุคลากรภายในองค์การว่าเขาสามารถท างานได้ส าเร็จ ซึ่งการประเมินสามารถบ่งบอกได้ถึง
ความส าเร็จของพนักงานภายในองค์การได้เช่นกัน การประเมินบุคลากรภายในองค์การส่งผลต่อด้าน
ความส าเร็จของแต่ละบุคคล Herzbert (1959) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จในงานที่ท าของ
บุคคล(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่าง
ดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึง
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เกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ และนอกจากนี้ ความส าเร็จยังกล่าวถึง 
บุคคลผู้มีแรงจูงใจในความส าเร็จสูง จะต้องเป็นคนที่ชอบท างาน ที่มีระดับยากปานกลาง เป็นงานที่ไม่
ยาก หรือง่ายเกิน ความสามารถของเขาและชอบที่จะได้รับการตอบสนอง ต่อผลงานทันที ที่ผลส าเร็จ 
เพ่ือจะได้ตัววัดประเมิน ผลงานความก้าวหน้า ของเขา และจะวัดตาม กฎเกณฑ์ท่ีบ่งเฉพาะ เนื่องด้วย
ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจสูง ในความส าเร็จ มักจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและเอกบุคคลได้ การที่
บุคลากรในองค์กร ท างานได้ส าเร็จ และเกิดแรงจูงใจภายในเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ 
ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง อยากท างานที่ตนมีความสามารถเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ (Dersal, 
1968; Wiley, 1997; Wong, Siu and Tsang, 1999;  Lertputtarak, 2013; Eftimov, 2016; Hur, 
2017; Sato, 2017; Godfroid, 2017; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545; ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 
2545; สุมาลี ยุทธวรวิทย์, 2551; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554; ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 2555; อทิตยา 
เสนะวงศ์, 2555; โชติกา ระโส, 2555; ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556; แสงสุรีย์ ค าตุ้ย, 2556; เฉลิม สุข
เจริญ, 2557; ปกรณ์ พิมลสกุล, 2559) 
 

2.6 การประเมินสมรรถนะวิชาชีพตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
โดยทั่วไปการประเมินบุคลากรอาจแบ่งเป็นประเภทได้ดังนี้ (Tucker, Jenny and Ollin,Ros, 

2004 : 25-28) 
1)  การประเมินอิงเกณฑ์ (Criterion-Referenced Assessment) คุณวุฒิวิชาชีพเป็น

ระบบการประเมินอิงเกณฑ์ซึ่งมาจากความคิดเห็นร่วมกันว่าทักษะเช่นใดเป็นมาตรฐานอันเป็นที่
ยอมรับในแง่หนึ่ งทุกสาขาอาชีพตั้ งอยู่ ในระบบเกณฑ์อยู่แล้วดังตัวอย่างเช่นในการปู เตียง
ผู้ประกอบการย่อมต้องการให้เกิดความรวดเร็ว สะอาด และสวยงามตามมาตรฐานอันเป็นที่ยอมรับใน
อุตสาหกรรมโรงแรมพัก เช่นเดียวกับที่คนไข้ย่อมต้องการให้นางพยาบาลปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐาน
อันเป็นที่ยอมรับของโรงพยาบาลทุกแห่งทั่วประเทศการสร้างระบบมาตรฐานระดับชาติในสาขาอาชีพ
ต่างๆนั้นแท้ที่จริงคือภาพสะท้อนที่เป็นรูปธรรมของแนวทางปฏิบัติแต่ดั้งเดิมที่เรามีอยู่แล้วในสังคม
นั่นเองการประเมินอิงเกณฑ์มีผลลัพธ์ 2 ประการจากผู้รับการประเมินคือมีสมรรถนะสอดคล้องตาม
เกณฑ์หรือไม่สอดคล้องตามเกณฑ์ตัวอย่างเช่นในการซ่อมตัวถังรถยนต์ย่อมต้องพิจารณาว่าช่างผู้รับ
การประเมินได้ติดตั้งอะไหล่ตรงตามข้อก าหนดหรือแบบของผู้ผลิตรถยนต์หรือไม่หากติดตั้งถูกต้อง
ย่อมแสดงว่าผู้รับการประเมินมีสมรรถนะตามเกณฑ์หากไม่ถูกต้องย่อมหมายถึงสมรรถนะไม่
สอดคล้องตามเกณฑ์อนึ่งการประเมินแบบอิงเกณฑ์นั้นไม่มีการจ ากัดจ านวนผู้ผ่านเกณฑ์ประเมิน
ตราบเท่าที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติตามข้อก าหนดของเกณฑ์มาตรฐานได้ครบถ้วน 

2)  การประเมินอิงกลุ่ม (Norm-Referenced Assessment) ระบบการศึกษาทั่วไป
เป็นตัวอย่างที่ดีของระบบประเมินแบบอิงกลุ่มซึ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนคนหนึ่งๆต้องเปรียบเทียบกับ
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คนอ่ืนในกลุ่มตามแนวความคิดพ้ืนฐานที่ว่าในคนกลุ่มหนึ่งๆจะมีคนส่วนน้อยท าได้ดีคนส่วนใหญ่ท าได้
พอใช้และคนบางส่วนท าได้ไม่ดีดังนี้ย่อมคาดคะเนได้ว่าผู้เรียนส่วนน้อยจะได้  A ส่วนใหญ่ได้ C และ
บางส่วนจะได้ E หรือไม่ก็ F หากปีใดปรากฏว่ามีผู้เรียนจ านวนมากได้เกรด A ผู้บริหารระบบวัดผล
ย่อมพิจารณาและปรับเกณฑ์เสียใหม่อาจปรับข้อสอบให้ยากขึ้นหรือผู้วัดผลอาจตรวจให้คะแนน
เข้มงวดมากข้ึนดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าไม่มีมาตรฐานคงตัวในการวัดผลอิงกลุ่มหากปีใดมีผู้สอบ A Level 
และ GCSE ผ่านมากขึ้นมักจะมีการถกเถียงว่ามาตรฐานการวัดผลตกต่ าลงหรือไม่แม้ผลสอบที่ดีนั้น
อาจมาจากวิธีการสอนที่ดีขึ้นจึงช่วยให้มีผู้สอบผ่านมากขึ้นแต่เป็นที่คาดว่าน่าจะมีคนจ านวนหนึ่ง
เท่านั้นที่จะได้คะแนนสูงสุดการที่ผู้ท าคะแนนได้ดีจ านวนมากขึ้นย่อมท าให้กระบวนการซึ่งเกี่ยวเนื่อง
กันต้องแปรปรวนไปด้วยคือ ท าให้การเข้ามหาวิทยาลัยยุ่งยากขึ้นเพราะผู้เรียนคะแนนดีมีจ านวนมาก
เกินจ านวนที่นั่งเรียน ปัญหาหลักของระบบประเมินแบบอิงกลุ่มอาจแสดงได้ชัดเจนดังตัวอย่างเรื่อง
พยาบาลคนไข้ย่อมไม่ได้รู้สึกดีขึ้นมาแม้พยาบาลนั้นจะจัดว่าเก่งที่สุดในประเทศหากมาตรฐานวิชาชีพ
พยาบาลระดับชาติไม่ดีพอและพยาบาลผู้นั้นก็เป็นเพียงผู้ที่เก่งที่สุดของวิชาชีพที่ขาดมาตรฐานทักษะ
นั่นเองการวัดผลอิงกลุ่มจึงมีข้อด้อยอยู่ที่ตัวระบบเพียงแต่ระบุได้ว่าใครดีกว่าหรือด้อยกว่าคนอ่ืนใน
กลุ่มแต่มิได้บ่งบอกถึงมาตรฐานต่ าสุดที่แท้จริงแต่อย่างใดอย่างไรก็ดียังปรากฏให้เห็นในทางปฏิบัติว่าผู้
จ้างงานและสถานศึกษาขั้นสูงค านึงถึงผลสัมฤทธิ์ของการได้คะแนนสูงในการรับสมัครและการ
ประเมินแบบอิงกลุ่มเพียงช่วยให้ทราบถึงความเด่นและด้อยของลูกจ้างและนักศึกษาแต่ละคนในกลุ่ม
เท่านั้น 

3) การประเมินความก้าวหน้า (Formative Assessment) ผู้ประเมินจะได้รับผล
ประเมินจากการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องซึ่งสามารถชี้แนวทางให้ปรับเปลี่ยนและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ให้ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดการประเมินอาจกระท าอย่างเป็นทางการแต่โดยส่วนใหญ่จะไม่เป็น
ทางการหากผู้ประเมินเป็นผู้ที่ตั้งใจช่วยเหลือและเข้าใจเห็นใจผู้รับการประเมินเป็นอย่างดีจะมีส่วน
ส าคัญยิ่งที่จะกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินที่ไม่มั่นใจในความสามารถของตนพัฒนาให้ดีขึ้นได้การบันทึก
ผลการประเมินจะท าให้เกิดการสั่งสมสมรรถนะและความรู้ที่เกี่ยวข้องอย่างค่อยเป็นค่อยไปและ
เปิดเผยให้ผู้รับการประเมินเข้าใจได้ชัดเจนว่ายังต้องพัฒนาการปฏิบัติงานในด้านใด ส าหรับกรณีศึกษา
ในการประเมินความก้าวหน้า มีตัวอย่างการประเมิน เช่น กรณีศึกษาที่ 1 ผู้รับการประเมินซึ่งเป็นบริกร
ในภัตตาคาร ได้รับค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากหัวหน้าบริกรอย่างสม่ าเสมอ ตั้งแต่ค าเตือนเช่น อย่า
ลืมผ้าเช็ดปาก จนถึงการซักถามถึงผลการให้บริการในคืนซึ่งมีลูกค้ามาก หัวหน้าบริกรได้ให้ผลการ
ประเมินป้อนกลับซึ่งสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของบริกรผู้นั้น ให้ไปสู่เป้าหมายของการเป็นบริ
กรที่สมบูรณ์แบบได้ หากบริกรผู้นี้ต้องการสมัครเข้ารับการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพ การประเมิน
ความก้าวหน้าจะบ่งบอกได้ว่าเมื่อใดเขาจะพร้อมเข้ารับการประเมินขั้นสุดท้ายอย่างเป็นทางการ 
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กรณีศึกษาที่ 2 ผู้รับการประเมินในหน่วยสมรรถนะการเรียนรู้และการพัฒนา 
(Learningand Development) ได้รับผลการประเมินจากหลากหลายบุคคล ได้แก่ หัวหน้างานซึ่งเข้า
สังเกตการณ์เป็นครั้งคราวขณะผู้รับการประเมินจัดอบรม ผู้อบรมซึ่งเป็นเพ่ือนร่วมงานในสาขา
เดียวกัน ซึ่งผู้รับการประเมินพูดคุยปรึกษาปัญหาเรื่องงานด้วยสม่ าเสมอ และผู้เข้ารับการอบรม ซึ่ง
ประเมินผลของการอบรมที่ตนเองเข้าร่วม เหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งนอกเหนือจากผลการประเมินแบบก่อ
รูปที่ผู้รับการประเมินได้รับจากผู้ประเมิน ซึ่งเข้าสังเกตการณ์เชิงวิเคราะห์ในการอบรมที่ด าเนินโดย
ผู้รับการประเมิน 

กรณีศึกษาที่ 3 ผู้รับการประเมินในหน่วยสมรรถนะการให้บริการท าความสะอาด 
(Cleaningand Support Services) ได้รับค าชี้แนะจากผู้ประเมินอย่างสม่ าเสมอ หลังจากผู้ประเมิน
เข้าสังเกตการณ์ในสถานที่ท างานภายหลังจากผู้รับการประเมินท างานตามที่ระบุแล้วเสร็จ ผู้ประเมิน
ใช้แบบเอกสารทบทวนความก้าวหน้าการประเมินบันทึกการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน ผู้รับการ
ประเมินมีผลสัมฤทธิ์อะไรบ้าง อย่างไร และสิ่งที่ผู้รับการประเมินต้องปรับปรุง กระบวนการเหล่านี้คือ 
วิธีการปกติของการประเมินแบบความก้าวหน้า ขณะที่ผู้รับการประเมินสอบผ่านแต่ละส่วนในหน่วย
สมรรถนะที่ประเมิน เกณฑ์การปฏิบัติงานตามหน่วยสมรรถนะ ขอบเขตและความรู้ที่ประยุกต์ใช้นั้น 
อาจจะถูกแยกออกจากบันทึกในรายงานการประเมินของผู้รับการประเมินไว้อีกส่วนหนึ่ง 

กรณีศึกษาที่ 4 ผู้รับการประเมินค่อนข้างมีอายุ มีความสนใจในหน่วยสมรรถนะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเข้าร่วม Open-Learning Workshop (Open Learning - การเรียนรู้ด้วย
ตนเองจากสื่อการเรียนแบบปฏิสัมพันธ์ที่เป็นเอกสารหรือวีดิทัศน์ ซึ่งจะเสริมด้วยการแนะน าจากครู
อย่างเหมาะสม) แต่รู้สึกวิตกกังวลกับการประเมินเป็นอย่างมาก ผู้รับการประเมินจึงได้รับการประเมิน
ความก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอ พร้อมด้วยการพูดคุยปรึกษาถึงการ พัฒนาทักษะ และได้รับการ
สนับสนุนให้ตัดสินใจด้วยตนเองว่า เมื่อใดพร้อมที่จะรับการประเมินอย่างเป็นทางการ 

4) การประเมินผลสรุป (Summative Assessment) การประเมินผลสรุป คือ การ
สรุปอย่างเป็นรูปแบบถึงผลสัมฤทธิ์จากชิ้นงานหรือเนื้องานที่ผู้รับการประเมินท าเสร็จสิ้น การประเมิน
เช่นนี้จะเกิดขึ้นตอนสิ้นสุดของแต่ละหน่วยสมรรถนะในมาตรฐานอาชีพ หรือสมรรถนะย่อยภายหลัง
จากได้ให้ผลประเมินความก้าวหน้าแบบค่อยเป็นค่อยไปหลายครั้งตลอดมา ผู้ประเมินจะสรุปผล
ประเมินสุดท้ายครอบคลุมทั้งหน่วย และจะเป็นค าตัดสินถึงสมรรถนะวิชาชีพของผู้รับการประเมิ น 
ตัวอย่างอ่ืน ๆ ของการประเมินเชิงสรุป ได้แก่ การสอบไล่ปลายปี หรือสอบเมื่อจบภาคเรียนการสอบ
จบหน่วยของ Craft Certificates และการให้คะแนนเมื่อการท าโครงงานหรืองานที่ได้รับมอบหมาย
เสร็จสิ้น 

 

• วิธีการประเมินสมรรถนะวิชาชีพ 
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 วิธีการประเมินสมรรถนะวิชาชีพในระบบคุณวุฒิวิชาชีพ มีวิธีการหลายวิธี ได้แก่ 
(Tucker,Jenny and Ollin, Ros, 2004 : 28-39) 

1) การสังเกตการณ์ :ประเมินสมรรถนะขณะปฏิบัติงานจริง การสังเกตการณ์เป็นวิธี
หลักของการประเมินสมรรถนะ โดยผู้ประเมินเข้าสังเกตการณ์ผู้รับการประเมินขณะปฏิบัติงานและ/
หรือผู้ประเมินตรวจสอบชิ้นงานส าเร็จ มีงานหลายประเภทที่ผู้ประเมินต้องตรวจสอบผลปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมินอย่างไม่เป็นทางการคือ เฝ้าสังเกตการณ์และพิจารณาว่าบุคคลนั้นท างานมี
ประสิทธิผลหรือไม่ ผู้สอนหรือผู้อบรมจะเฝ้าดูว่าผู้เรียนหรือผู้รับการอบรมเรียนรู้หรือปฏิบัติตน
อย่างไร และจดจ าไว้ว่าแต่ละคนมีจุดแข็งและจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุงอย่างไรบ้าง และผู้ประเมินคุณวุฒิ
วิชาชีพ จะต้องสังเกตและบันทึกข้อมูลเหล่านี้ไว้ด้วยการจดบันทึกหรือวิธีอ่ืนใดเพ่ือให้สามารถสอบ
ทวนย้อนกลับได้ ซึ่งผู้ประเมินที่ใช้วิธีสังเกตการณ์ควรปฏิบัติดังนี้ 

• พิจารณาให้ชัดเจนว่าจะประเมินสิ่งใดและมีกระบวนการใดเกี่ยวข้องบ้าง 

• ต้องให้ผู้รับการประเมินร่วมตัดสินใจในการวางแผนประเมิน และต้องชี้แจง
ให้ผู้รับการประเมินเข้าใจถึงขั้นตอนต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นอย่างชัดเจน 

• ใช้ Checklist ช่วยเตือนความจ าหากจ าเป็น 

• หากไม่คุ้นเคยกับสถานที่ที่จะท าการประเมิน ควรไปเยี่ยมเยียนส ารวจ
ล่วงหน้า 

• ให้ผู้รับการประเมินมีส่วนจัดการสภาพการณ์ เช่น ถามความเห็นของผู้รับ
การประเมินว่า ขณะประเมินผู้สังเกตการณ์ควรนั่งหรือยืนที่ใด เป็นต้น และหาก
เป็นไปได้ให้คล้อยตามการตัดสินใจของผู้รับการประเมิน 

• ขณะด าเนินการประเมิน พยายามหลบจากแนวสายตาผู้รับการประเมิน 

• หากงานของผู้รับการประเมินต้องมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าหรือผู้ร่วมงานผู้
สังเกตการณ์จะต้องหลบให้พ้นจากพ้ืนที่ปฏิบัติงานและแนวสายตาของบุคคลเหล่านั้น 

• หลีกเลี่ยงการท าให้เกิดความวุ่นวายในกระบวนการประเมิน 

• ในส่วนที่มีลูกค้าเข้ามาเกี่ยวข้อง ต้องแจ้งให้ผู้รับการประเมินเข้าใจว่า 
จะต้องเคารพความต้องการของลูกค้าซึ่งส าคัญกว่าความต้องการของผู้ประเมินที่เข้า
สังเกตการณ์ (หากปฏิบัติได้ตามมาตรฐานอาชีพแล้ว ทั้ง 2 ฝ่ายย่อมได้รับการ
ตอบสนองโดยไม่ขัดแย้งกัน) 

• ต้องแน่ใจว่า ผู้ที่ เกี่ยวข้องคนอ่ืน ๆ ได้ทราบถึงการประเมิน และการ
ปฏิบัติงานของผู้สังเกตการณ์ 



53 ร่างรายงานฉบับสมบูรณ ์

• หากเป็นไปได้ต้องเผื่อเวลาไว้เพ่ือให้ค าวิจารณ์หลังการสังเกตการณ์ และมี
เวลาพูดคุยปรึกษาร่วมกันว่าได้สังเกตการณ์เห็นอะไรบ้าง 

• ผู้ประเมินหรือผู้ตรวจรับรอง (Assessors & Verifiers) พึงทราบว่า ตนเป็น
บุคคลภายนอกที่จะเข้าไปในสถานที่ท างานของผู้รับการประเมิน จึงต้องปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดของสถานที่นั้น ๆ และข้อบังคับของกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เช่น กฎหมายว่า
ด้วยสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
 

2) การใช้ค าถาม : ประเมินความรู้และความเข้าใจ การพูดคุยสัมภาษณ์หรือตอบค าถาม
ข้อเขียน เป็นวิธีการประเมินเพ่ือแสดงความรู้ความเข้าใจของผู้รับการประเมินในบริบทที่แตกต่างกัน
และในเหตุการณ์เฉพาะหน้าซึ่งไม่อาจคาดล่วงหน้าได้ หากผู้รับการประเมินมิได้เข้าใจถึงสิ่งที่ตนปฏิบัติ
อย่างแท้จริงและรู้ถึงทางเลือกอ่ืนที่เป็นไปได้ในทางปฏิบัติแล้ว มีความเป็นไปได้น้อยมากที่ผู้รับการ
ประเมินผู้นั้นจะปรับใช้ทักษะนั้น ๆ ของตนได้ ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน แทนที่เราจะได้แรงงานฝีมือ
ที่มีทักษะพร้อมและปรับตัวยืดหยุ่นได้ เราอาจจะได้แต่แรงงานหุ่นยนต์การสังเกตการณ์โดยผู้ประเมินมี
ข้อจ ากัดในการวัดผลว่า ผู้รับการประเมินเข้าใจในการปฏิบัติงานของตนมากน้อยเพียงไร เพราะการ
สังเกตการณ์ย่อมเป็นไป ณ เวลาหนึ่ง ในสถานที่และสภาพแวดล้อมแบบหนึ่งซึ่งประกอบด้วย
สถานการณ์แบบหนึ่ง ตัวอย่างเช่น ผู้ประเมินอาจเข้าสังเกตการณ์ผู้รับการประเมินในการใช้เครื่อง
คอมพิวเตอร์ แต่เหตุการณ์นี้ไม่อาจช่วยให้ผู้ประเมินระบุได้ว่า ผู้รับการประเมินนั้นสามารถแก้ไขปัญหา
ได้หากมีข้อผิดพลาดในโปรแกรม หรือผู้รับการประเมินสามารถใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ต่างชนิดกันได้ 
หรือผู้รับการประเมินสามารถท างานในสภาพแวดล้อมที่ยุ่งยากภายใต้ความกดดันเรื่องเวลาได้หรือไม่ 
ดังนั้นการถามด้วยค าถามที่เกี่ยวข้องและเรียบเรียงมาอย่างดีจะท าให้ทราบถึงประเด็นต่าง ๆ เหล่านี้ได้
ผู้ประเมินสามารถอนุมานได้ว่า ผู้รับการประเมินรู้สิ่งใดโดยดูจากการปฏิบัติงานหรือสิ่งที่ผลิตออกมา 
ตัวอย่างคือ หากผู้ประเมินสังเกตการณ์พ่ีเลี้ยงเด็กก าชับเด็กเล็กให้ล้างมือก่อนที่จะรับประทานอาหาร 
อาจประเมินได้ว่าพ่ีเลี้ยงเด็กผู้นี้รู้กฎพ้ืนฐานว่าด้วยอนามัยอย่างน้อย 1 ข้อ หากผู้ประเมินได้อ่าน
บทความชิ้นหนึ่งก็อาจสรุปได้ว่า นักหนังสือพิมพ์ผู้เขียนนั้นรู้วิธีเรียบเรียงข้อมูลและสามารถสะกดค าได้
ถูกต้อง อย่างไรก็ดีการประเมินเช่นนี้มีช่องว่างที่ต้องระวัง ดังตัวอย่างแรกพ่ีเลี้ยงเด็กนั้นอาจเพียงท า
ตามอย่างที่ได้เห็นผู้อ่ืนบอกให้เด็กท าโดยมิได้รู้ถึงเหตุผลว่า ท าไมจึงต้องให้เด็กท าเช่นนั้น เขาอาจจะ
ไม่ได้รู้ถึงแนวคิดเรื่องสุขอนามัย จึงไม่สามารถปรับใช้กฎเรื่องอนามัยกับสถานการณ์อ่ืน ๆ ได้ ในกรณี
นักหนังสือพิมพ์ซึ่งแม้จะเขียนบทความด้วยตนเอง แต่จะได้ใช้พจนานุกรมช่วยหรือไม่ และได้เขียน
บทความนั้นโดยใช้รูปแบบโครงสร้างมาตรฐานช่วยหรือไม่ผู้ประเมินไม่อาจทราบได้เลย ในทั้ง 2 กรณีนี้
กุญแจส าคัญในการประเมินว่าคนผู้หนึ่งรู้จริงหรือไม่จึงจ าเป็นต้องพิจารณาโดยอาศัยนิยามระดับของ
คุณวุฒิวิชาชีพ ในคุณวุฒิวิชาชีพระดับต้นนั้น นิยามของความรู้อาจครอบคลุมเพียงการทราบความรู้ 
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และความเข้าใจก็ก าหนดไว้จ ากัดมาก ในคุณวุฒิวิชาชีพระดับสูงขึ้น นิยามของความรู้ควรหมายถึง มี
ความเข้าใจลึกซ้ึงยิ่งขึ้นในความรู้ที่เกี่ยวเนื่องกับหน่วยย่อยที่ประเมิน ผนวกกับความสามารถที่กว้างขึ้น
ในอันที่จะปรับเปลี่ยน และเชื่อมโยงความคิดและการปฏิบัติได้การเลือกวิธีถามค าถามให้เหมาะสมกับ
กิจกรรมที่ต้องการทดสอบนั้นส าคัญมาก ประเภทของค าถามปากเปล่าและข้อเขียนที่ใช้ในการประเมิน 

3) การเลือกใช้ค าถามแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสมในการใช้ประเมิน มีหลักในการพิจารณาดังนี้   

• ค าถามปลายเปิดและปิดค าถามปลายเปิดคือการถามว่าอย่างไรและท าไม 
เปิดโอกาสให้ผู้รับการประเมินตอบด้วยถ้อยค าตามความเข้าใจของตนอย่างเต็มท่ี และค าถามปลายปิด
จะเริ่มด้วยวลี เช่น คุณคิดหรือไม่ว่า ซึ่งผู้ตอบจะตอบเพียงใช่หรือไม่ใช่ หรือเป็นค าถามว่า อะไรและที่
ไหน ซึ่งผู้รับการประเมินจะตอบเพียงข้อมูลจ าเพาะตามความเป็นจริง 

• การเลือกประเภทค าถามที่ถูกต้องเหมาะสม ผู้ประเมินจะต้องเข้าใจ
ชัดเจนว่าท าไมจึงถามค าถามหนึ่ง ๆ และต้องคาดการณ์ไว้ก่อนแล้วว่า ค าตอบแบบใดจึ งจะถือว่า
ยอมรับได้ ในคุณวุฒิระดับ 1 หรือ 2 มักจะใช้ค าถามปลายปิดง่าย ๆ เพราะต้องการทดสอบถึงความรู้
และข้อเท็จจริงเฉพาะส่วน ตัวอย่างเช่น ผู้รับการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพ ระดับ 2 หน่วยสมรรถนะ งาน
ก่อสร้างอาจต้องยกตัวอย่างงานก่อสร้าง 5 ชนิด ซึ่งต้องป้องกันให้ปลอดภั ยจากสภาพของการ
เปลี่ยนแปลงลมฟ้าอากาศขณะที่งานอ่ืน ๆ ก าลังด าเนินการอยู่ ผู้ประเมินต้องรู้ถึงขอบเขตค าตอบที่
ยอมรับได้ และต้องถือว่าค าตอบของผู้รับการประเมินนั้นถูกต้องตราบที่ค าตอบนั้นสอดคล้องกับ
ขอบเขต ค าถามปลายเปิดบางส่วนก็จัดว่าเหมาะสม เช่นถามว่า ท าไมผู้รับการประเมินจึงต้องใช้
กระบวนการท างานนั้น หรือเครื่องมือชนิดนั้น ๆ ค าตอบต่อค าถามเหล่านี้มักค่อนข้างสั้นและง่าย 
 ในคุณวุฒิวิชาชีพระดับ 5 กระบวนการถามและตอบย่อมซับซ้อนมากขึ้น ตัวอย่างเช่น
ผู้จัดการ (ผู้รับการประเมิน) จะต้องแสดงให้เห็นถึงแนวทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพผู้ประเมินอาจ
ใช้เทคนิคหลากหลายในการประเมินความรู้สนับสนุนที่ท าให้ผู้รับการประเมินเลือกแนวทางบริหารงาน
แบบนั้น ๆ วิธีการเหล่านั้นได้แก่ การสอบถามพูดคุยระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมินพร้อมเพ่ือน
ร่วมงาน การสาธิตโดยผู้รับการประเมินถึงแนวทางบริหารที่เลือก ซึ่งได้ผลสะท้อนกลับที่ดีจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบรรลุเป้าหมายขององค์กร วิธีการนี้มีประโยชน์และเที่ยงตรงกว่าการให้ผู้รับการ
ประเมินเขียนรายงานหรือมอบหมายงาน ตัวอย่างหัวข้อค าถาม เช่นจงเปรียบเทียบแนวทางบริหาร
แบบต่าง ๆ โดยอ้างถึงสถานการณ์ท างานของท่าน” 

• การถามปากเปล่าในบริบทการท างานส่วนใหญ่แล้วการทดสอบความรู้
และความเข้าใจของระบบคุณวุฒิวิชาชีพ มักจะเป็นการสัมภาษณ์พูดคุยมากกว่าการสอบข้อเขียน 
ตัวอย่างเช่น หัวหน้างานอาจซักถามลูกน้องว่าท าไมจึงเพ่ิมอัตราเร็วของกระบวนการผลิตหรือเขาจะมี
วิธีใช้น้ ายาขัดพ้ืนชนิดใหม่อย่างไรให้ปลอดภัย หรืออัตราส่วนของทรายและซีเมนต์ต่อน้ าในการผสม
คอนกรีตสูตรหนึ่ง ๆ คือเท่าไร เป็นต้น ทุกสาขาอาชีพย่อมตั้งอยู่บนความรู้ความเข้าใจปริมาณหนึ่ง ซึ่ง
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จะเป็นพ้ืนฐานของการประเมินอาชีพนั้น ๆ ในการประเมินสอบถามปากเปล่านี้ ผู้ประเมินจะต้องรอบรู้
เรื่องเกณฑ์มาตรฐานของอาชีพนั้น ๆ เป็นอย่างดี เพ่ือที่จะสามารถตั้งค าถาม ได้อย่างเหมาะสม ใน
ระบบ NVQ ได้จัดท าชุดค าถามของแต่ละสาขาอาชีพไว้เพ่ือให้ผู้สมัครใช้ประเมินตนเอง ซึ่งผู้ประเมิน
สามารถใช้เป็นหลักในการตรวจสอบความรู้ความเข้าใจของตนได้การใช้ค าถามโดยผู้ประเมินนั้นอาจ
ด าเนินไปเป็นระยะ ๆ ระหว่างการสังเกตการณ์หรืออาจจัดเวลาต่างหากเพ่ือการสอบถามหลังจากจบ
การสังเกตการณ์ นอกจากนี้ผู้ประเมินอาจเลือกถามเพ่ือสอบความรู้ความเข้าใจผู้รับการประเมิน
ครอบคลุมขอบเขตในหน่วยสมรรถนะ เมื่อหลักฐานการปฏิบัติงานทั้งหมด ได้แก่ หลักฐานจากกิจกรรม
งานซึ่งปฏิบัติโดยผู้รับการประเมิน หรือสิ่งซึ่งเป็นผลผลิตจากกิจกรรมนั้น ๆ ได้รับการประเมินเรียบร้อย
แล้ว ทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมินควรปรึกษากันเพ่ือตัดสินใจในเรื่องก าหนดเวลาในการประเมิน
เหล่านี้ 

• ทักษะในการถาม ท าให้ผู้รับการประเมินผ่อนคลาย ผู้รับการประเมินย่อมรู้สึกตื่นเต้นต่อ
การทดสอบ ผู้ประเมินจึงต้องใส่ใจมากในเรื่องนี้เพราะยิ่งผู้รับการประเมินมีความม่ันใจมากเท่าใดก็ย่อม
สามารถแสดงออกถึงสิ่งที่ตนรู้ได้ดีขึ้นเท่านั้น ผู้ประเมินควรอธิบายให้ผู้รับการประเมินทราบว่าขั้นตอน
ทั้งหมดจะเป็นเช่นไร ทั้งนี้ผู้รับการประเมินอาจขอให้ถามค าถามซ้ าได้เสมอและสามารถใช้เวลาในการ
คิดตอบค าถามได้ตามความเหมาะสมใช้ระดับภาษาที่เหมาะสม ผู้ประเมินจะต้องเข้าใจอย่างชัดเจนว่า
ต้องการทดสอบสิ่งใด ควรหลีกเลี่ยงการใช้ภาษาหรือถ้อยค าซับซ้อนโดยไม่จ าเป็น ตั้ งค าถามโดย
ค านึงถึงขอบเขตค าศัพท์ปกติที่ผู้รับการประเมินใช้อยู่เสมอ ผู้ประเมินต้องทราบศัพท์เทคนิคท่ีผู้รับการ
ประเมินใช้ในขอบเขตวิชาชีพของตนและไม่ใช้ศัพท์สูงเกินความจ าเป็นไม่ถามน า ผู้ประเมินต้องไม่ถาม
น าซึ่งจะท าให้ผู้รับการประเมินเดาได้ว่าค าตอบที่ถูกควรเป็นอย่างไร และต้องตระหนักถึงความเห็น
ส่วนตัวใด ๆ ซึ่งอาจจะมีผลต่อการตั้งค าถามของตนนอกจากนี้แม้น้ าเสียงที่ใช้ การแสดงออกทางสีหน้า
และภาษาท่าทางก็เป็นสิ่งชี้น าผู้รับการประเมินได้เช่นกัน ตัวอย่างเช่น ผู้ประเมินคนหนึ่งจะเม้มปากโดย
อัตโนมัติและโน้มตัวมาข้างหน้าเล็กน้อยหากค าตอบของผู้รับการประเมินผิด ดังนี้ท่าทางที่สุภาพและ
เป็นกลางจึงเหมาะสมที่สุด 

4) การสอบข้อเขียน การสอบข้อเขียนในระบบ NVQ มีรูปแบบทดสอบหลายรูปแบบ 
สามารถเลือกให้เหมาะสม ขึ้นอยู่กับระดับคุณวุฒิวิชาชีพและความซับซ้อนของความรู้ความเข้าใจที่
ต้องการวัด รูปแบบหลัก ๆ ได้แก ่

• แบบทดสอบถูกผิด ข้อสอบจะมีค า ใช่ / ไม่ใช่ หรือ ถูก / ผิด ไว้ท้ายข้อความให้ผู้สอบ
เลือกวงตัวอย่าง - ต้น Larch เป็นพืชไม่ผลัดใบ ถูก / ผิด 

• แบบทดสอบปรนัยเลือกตอบ ข้อสอบมีโจทย์ปัญหาและมีตัวเลือกชุดหนึ่งให้เลือกตอบ
ค าตอบเดียวตัวอย่าง - ระบบจัดเก็บแฟ้มข้อมูลแบบ Chronological คือระบบเก็บแฟ้มตาม 
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ก พื้นที่ภูมิศาสตร์ 
ข อักษรแรกของชื่อสกุล 
ค วันเดือนปีที่รับเอกสาร 
ง เลขหมายอ้างอิง 

• แบบทดสอบแบบเติมค า ข้อสอบมีประโยคหรือข้อความซึ่งมีช่องว่างให้เติมค าให้ได้
ใจความตัวอย่าง - อาหารซึ่งมีกากใยสูง ได้แก่................และ..................หมายเหตุ ข้อสอบอาจให้ผู้สอบ
เลือกเติมค าได้โดยเสรี หรือบางครั้งมีชุดค าให้เลือกค าตอบมาเติมได้ 

• แบบทดสอบแบบบรรยายโดยย่อ ข้อสอบจะมีชุดค าถามโดยเว้นพื้นที่ไว้ให้เขียนค าตอบ
สั้นๆ หรือข้อความไม่ก่ีบรรทัดตัวอย่าง – จงอธิบายการใช้วัสดุอุดรูเพ่ือแก้สีในงานไม้โดยย่อ 

• การเขียนบทความ ข้อสอบจะก าหนดหัวข้อและจ านวนค าของบทความมีจุดหมายให้
ผู้สอบค้นคว้าข้อมูล และแสดงถึงการเรียบเรียงและพัฒนาความคิดตัวอย่าง - จงกล่าวถึงทฤษฎีการ
เรียนรู้ต่าง ๆ ซึ่งใช้ในการวางแผน การอบรม 

• การเขียนรายงาน การเขียนรายงานจะก าหนดเรื่องและจุดมุ่งหมายชัดเจน ผู้สอบต้อง
ค้นคว้าวิจัยเชิงปฏิบัติ เรียบเรียงเนื้อหาแยกย่อย เป็นหัวเรื่องต่าง ๆ ตามโครงสร้างรายงานที่ควรจะเป็น
ตัวอย่าง - จงเขียนรายงานเรื่อง กระบวนการประเมินผลงานลูกจ้างในองค์กรของท่านพร้อมค าแนะน า
ของท่านในการปรับปรุงกระบวนการ 

• การมอบหมายงานหรือโครงงาน ผู้สอบจะท าโครงงานตามหัวข้อที่ก าหนด มัก
ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปฏิบัติ เรียบเรียงเนื้อหาเพ่ืออธิบายและวิเคราะห์สิ่งที่ค้นพบตัวอย่าง - จง
เลือกลูกค้าเฉพาะขึ้นมากลุ่มหนึ่งจากชุมชนของท่าน เช่น คุณแม่วัยสาวผู้สูงอายุหลังเกษียณ เป็นต้น 
ศึกษารวบรวมถึงบริการเฉพาะด้านที่คนกลุ่มนี้ได้รับ ตลอดจนความคิดเห็นของพวกเขาต่อบริการ 
เปรียบเทียบผลส ารวจท้องถิ่นนี้กับข้อมูลระดับชาติประเภทเดียวกันจงน าเสนอข้อมูลด้วยเอกสารและ
โสตทัศนูปกรณ ์

5) การจ าลองการปฏิบัติงาน NTO (National Training Organization) เป็นผู้ก าหนด
จ านวนและคุณสมบัติของการจ าลองการปฏิบัติงานของแต่ละ NVQ ส่วนคณะกรรมการรับรองคุณวุฒิ
จะก าหนดว่าควรจัดให้มีการทดสอบในสถานการณ์จ าลองเมื่อไรและอย่างไร การจัดสถานการณ์จ าลอง
ช่วยให้ผู้รับการประเมินได้สาธิตสิ่งที่เขาจะต้องรู้และปฏิบัติได้ เมื่อเผชิญสถานการณ์ที่จ ากัดและอาจไม่
เกิดขึ้นเลยในการปฏิบัติงานโดยปกติ ได้แก่ การดับเพลิง การก าจัดสารเคมีอันตรายรั่วไหล เป็นต้น 

6) การถกแถลงกับผู้ เชี่ยวชาญในอาชีพ ในการพูดคุยปรึ กษากับ
ผู้เชี่ยวชาญผู้รับการประเมินจะมีโอกาสสาธิตและอธิบายเพ่ิมเติมให้ชัดเจนในแง่มุมต่าง ๆ ของ
สมรรถนะที่ยังขาดหลักฐาน หรือเนื่องจากการประเมินประเภทอ่ืน ๆ ไม่เหมาะสม ผู้ประเมินจะต้อง



57 ร่างรายงานฉบับสมบูรณ ์

วางแผนเพ่ือจัดการถกแถลงนี้อย่างรอบคอบถี่ถ้วนเพ่ือให้ได้ความกระจ่างที่ต้องการ และแผนนั้นต้อง
ได้รับความเห็นชอบจากผู้รับการประเมินด้วย การถกแถลงกับผู้ช านาญการควรจัดในสถานที่ท างาน
ของผู้รับการประเมิน และด าเนินไปโดยผู้รับการประเมิน หากจัดการได้เช่นนี้การประเมินจะพร้อม
สนองตอบต่อการปกปิดความลับ ข้อปฏิบัติเรื่องความปลอดภัย และความสะดวกในการสาธิตหน่วย
สมรรถนะที่มีความซับซ้อนได้เป็นอย่างดีผู้ประเมินต้องจัดให้มีการบันทึกการสนทนากับผู้เชี่ยวชาญไว้
ไม่ทางใดทางหนึ่ง วิธีหนึ่งซึ่งไม่รบกวนการด าเนินการคือ การใช้เครื่องบันทึกเสียง ผู้ประเมินควรถ่ายรูป
เพ่ือแนบประกอบหลักฐานเทปบันทึกเสียง ทั้งนี้ไม่จ าเป็นต้องถอดความจากการบันทึกเสียงนั้นแต่อย่าง
ใด อนึ่งหากกล้องถ่ายรูปมีระบบแสดงวันและเวลาปรากฏบนภาพด้วยแล้ว การใช้เทปบันทึกเสียงพร้อม
ภาพก ากับจะเป็นวิธีบันทึกหลักฐานสดซึ่งใช้กันมากกว่าการบันทึกด้วยกล้องวิดีโอ การบันทึกภาพและ
เสียงซึ่งควรใช้กล้องดิจิตัลขนาดเล็กนั้นอาจท าได้ ถ้าไม่กระทบสภาพการณ์ปกติขณะท างานและผู้รับ
การประเมินเห็นว่าจะช่วยในการพิสูจน์สมรรถนะที่ตนเองสาธิต ส่วนการจดบันทึกเป็นวิธีการที่ท าได้
ยากและไม่เหมาะสม เพราะผู้ประเมินย่อมไม่สามารถใส่ใจผู้รับการประเมินได้เต็มที่ และการสนทนา
อาจต้องหยุดเป็นช่วง ๆ เมื่อผู้ประเมินต้องการจดบันทึก 

7) การประเมินจากสมรรถนะการเทียบโอนและประสบการณ์เดิม ผู้รับการประเมินที่มี
ความสามารถ รู้และเข้าใจดีถึงเกณฑ์มาตรฐาน ผ่านกระบวนการประเมินมาเป็นล าดับและก าลังอยู่ใน 
NVQ ระดับ 3 ขึ้นไป จะสามารถน าหลักฐานจากผลสัมฤทธิ์ที่ผ่านมาแล้วใช้อ้างอิงได้ โดยระบุหลักฐาน
ที่เกี่ยวข้องซึ่งเป็นการปฏิบัติงานในสถานที่ท างานและระยะเวลาผ่านไปไม่นานนัก ขอให้ออกเอกสาร
รับรอง เพ่ือใช้ประกอบการประเมินปัจจุบัน ส่วนการถกแถลงกับผู้เชี่ยวชาญนั้น ช่วยให้ผู้ประเมิน
ส ารวจทราบถึงประสบการณ์ที่ผ่านมาว่าส่งผลอย่างไรบ้างต่อการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน 
อย่างไรก็ดีในการพิจารณารับรองหน่วยสมรรถนะใดก็ตามจะต้องมีการประเมินอย่างน้อย 1 ครั้งที่
ด าเนินการเป็นปัจจุบันโดยผู้ประเมิน 
 
 2.7แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะ Competency 

ปัจจุบันองค์กรธุรกิจต่างๆ จ าเป็นต้องมีเป้าหมายในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร โดยมุ่งเน้นความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Oriented) การใช้
ระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาบริการและความใส่ใจกับ “คน” และ “ขีดความสามารถ 
(Competency) ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร”  อันเป็นทรัพยากรที่ส าคัญต่อความส าเร็จ
หรือล้มเหลวขององค์กร (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2549: 1)  จากแนวคิดการบริหารจัดการที่มุ่งเน้น
ความส าคัญของคนในองค์กรจึงจ าเป็นต้องรู้และเข้าใจเรื่องขีดความสามารถของบุคลากร ซึ่งถือว่าเป็น
ต้นทุนประเภทหนึ่งของกิจการ เป็นต้นทุนทางปัญญา (Intellectual Cost) และเป็นส่วนหนึ่งของ
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ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) ดังนั้น แนวคิดเรื่องขีด
ความสามารถ จึงได้เข้ามามีบทบาทและถูกน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรมากขึ้น 

1. ความเป็นมาของแนวคิดขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน Competency – Based 
Approach 

แนวคิดเรื่องขีดความสามารถหรือตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Competency” ได้เริ่มเกิดขึ้นใน
ปี ค.ศ. 1970 โดย ศาสตราจารย์เดวิดแมคคลาเลน (David C. McClelland) ในมหาวิทยาลัยฮาร์
วาร์ดที่ได้ศึกษาถึง คุณสมบัติและคุณลักษณะของนักธุรกิจและผู้บริหารระดับสูงที่ประสบความส าเร็จ
ในองค์กรชั้นน า และมีข้อค้นพบว่า ประวัติตลอดจนผลลัพธ์ทางการศึกษาที่ดีเด่นของบุคคลไม่ได้เป็น
ตัวชี้วัดความส าเร็จในหน้าที่การงานของบุคคลนั้นๆเสมอไป  หากแต่ความส าเร็จนั้นจะต้องประกอบ
ไปด้วยคุณลักษณะอ่ืนๆ  อีกเช่น ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนความสามารถในการสื่อสาร
และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นเป็นต้น (สุรชาติณ หนองคาย, 2449: Online) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ก่อนหน้านี้ของแมคคลาเลนเอง  ซึ่งได้ท าการศึกษาถึงปัญหาของการคัดเลือกเจ้าหน้าที่ซึ่งปฏิบัติงาน
เป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ (Foreign Service Information Office: 
FSIOs) ที่มีหน้าที่ในการเผยแพร่วัฒนธรรมและเรื่องราวของสหรัฐอเมริกาให้กับคนในประเทศต่างๆ  
และเม่ือมีการติดตามผลการปฏิบัติงานกลับพบว่า คะแนนสอบไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
กล่าวคือผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดีอาจไม่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามที่องค์กรคาดหวังเสมอไป  

จากปัญหาดังกล่าว แมคคลาเลนจึงค้นหาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  FSIOs ที่แม่นย าขึ้น และเขาได้ข้อค้นพบถึงลักษณะพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ของคน 2 กลุ่ม ซึ่งแมคคลาเลนเรียกลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี นี้ว่า 
“Superior Performer”  โดยมีข้อเสนอว่า “ความฉลาดทางปัญญา (IQ) ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงาน
และความส าเร็จโดยรวม ขีดความสามารถ (Competency) ต่างหากที่จะเป็นสิ่งที่สามารถท านาย
ความส าเร็จในงานที่ดีกว่า”  ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ตลอดจนทักษะที่มีอยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิด
ประโยชน์ในงานในหน้าที่ โดยบุคคลดังกล่าวจะมีสิ่งที่เรียกว่า ขีดความสามารถ 

โดยเขาได้ให้ค าจ ากัดความของขีดความสามารถ (Competency)ว่าคือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อน
อยู่ภายใต้ปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบได้ดี หรือ
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด (McClelland, 1973) โดยคุณลักษณะของคนจึงเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ าแข็ง ที่
มีทั้งส่วนลอยอยู่เหนือน้ าซึ่งสามารถมองเห็นได้ แต่ส่วนที่มองเห็นก็เป็นเพียงส่วนน้อยของคุณลักษณะ
ทั้งหมด และยังมีปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะจ านวนมากที่เป็นเสมือนส่วนที่จมอยู่ใต้น้ าของภูเขา
น้ าแข็ง ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนมากกว่าส่วนที่มองเห็น อีกท้ังยังเป็นส่วนที่สังเกต
และวัดได้ยากกว่า ตัวอย่างเช่น  บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Traits) ซึ่งรวมถึงทัศนคติ 
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ค่านิยม ภาพลักษณ์ที่มีต่อตนเอง (Self Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) เช่น ภาวะผู้น า ความ
อดทนต่อความกดดันรวมทั้งบุคลิกประจ าตัวตลอดจนแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motives) ของแต่
ละคน ซึ่งเรียกร่วมกันว่า Self – concept หรือ Soft- Skill ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พัฒนายาก เนื่องจาก
เป็นสิ่งที่ซ้อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคล  

ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อคุณลักษณะในส่วนบนของภูเขาน้ าแข็ง ตามที่ แมคคลาเลนได้อธิบายไว้
ถือว่าเป็นส่วนที่สามารถพัฒนาให้มีมากขึ้นได้ไม่ยากนัก ด้วยการศึกษาอบรมและค้นคว้าอันก่อให้เกิด
ความรู้ (knowledge) และการฝึกปฏิบัติเพ่ือให้เกิดทักษะ (skill) ซึ่งเป็นส่วนของ “Hard Skill” จึง
อาจกล่าวได้ว่า คนที่มีความเฉลียวฉลาด มีเชาว์ปัญญายังไม่เพียงพอที่จะเป็นผู้มีผลการปฏิบัติงานที่
โดดเด่น ยังจ าเป็นจะต้องมีแรงผลักดันจากเบื้องลึกหรือปัจจัยส่วนที่อยู่ใต้น้ าแข็งนั้นเองแต่อย่างไรก็
ตามคนที่มีความเฉลียวฉลาด มีเชาว์ปัญญาสูงก็มีแนวโน้มจะพัฒนาความรู้ ทักษะที่จ าเป็นต่อ
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดีกว่าคนที่มีความเฉลียวฉลาด มีเชาว์ปัญญาต่ ากว่า ดังนั้น การ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคคลขึงต้องให้ความรู้ ความเข้าใจและมีแนวทางปรับเปลี่ยนแรงผลักดัน
จากเบื้องลึกหรือปัจจัยส่วนที่อยู่ใต้น้ าแข็งเหล่านั้นควบคู่กันไป 

 
2.7.1 ความหมายของขีดความสามารถ 
เชอร์มอน (Shermon, 2004: 197) ได้กล่าวถึง ขีดความสามารถไว้  2  ความหมาย คือ  1)  

หมายถึงความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตน
รับผิดชอบ  2)  หมายถึงคุณสมบัติที่จ าเป็นต้องมีของบุคคลเพ่ือให้ตนสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  แต่เชอร์มอนเน้นไปที่ความหมายที่  2  เพราะขีดความสามารถ (Competency) จะ
หมายถึง สิ่งที่ท าให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมที่จะน ามาสู่ผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจที่องค์กรต้องการ นั้นเองซึ่งสามารถสรุปได้ ดังภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 2.3 ความหมายของขีดความสามารถท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม ผลงาน และผลลัพธ์   
ที่มา:  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549: 16) 

 
จากภาพ แสดงให้เห็นความส าพันธ์ระหว่างการก่อเกิดหรือเหตุผลที่จะต้องมีจัดกรอบ

ปัจจัยขีดความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่ง โดยมีความเชื่อว่า หากบุคคลมีระดับ
ขีดความสามารถดังกล่าวในระดับตามที่ถูกคาดหวัง อันจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
ก่อให้เกิดผลิตภาพในการผลิตและบริการ ซึ่งในท้ายที่สุด ก็จะน าไปสู่เป้าหมายที่องค์ก าหนดไว้ ซึ่ง
สอดคล้องกับความหมายของขีดความสามารถ โดยมีผู้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

Rylatt&Lohan, (1995) ให้ความหมายของขีดความสามารถว่าเป็นลักษณะของทักษะ 
ความรู้และทัศนคติที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ณ สถานการณ์หนึ่งๆหรือ
เฉพาะงานนั้นๆ 

O’ Hagan (1996) กล่าวว่า ขีดความสามารถคือ การที่คนสามารถถ่ายทอดหรือ
เคลื่อนย้ายทักษะและความรู้  ไปสู่เหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างานอันเป็น
สถานการณ์ใหม่ ๆ ที่ไม่ใช่งานประจ าทั่วไป ตลอดจนหมายถึง คุณภาพของความมีประสิทธิภาพของ
บุคคลที่ถูกค้นหาในสถานที่ท างาน  

Hall&Jones (1976 อ้างใน กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2532: 56) กล่าวว่า ขีดความสามารถ 
มีหลายชนิดแตกต่างกัน ซึ่งส่วนหนึ่งขึ้นกับวัฒนธรรม เวลา ลักษณะเฉพาะของงาน และทรัพยากร
ต่าง ๆ ที่มีอยู่ ตลอดจนความรับผิดชอบ และการก าหนดขีดความสามารถในวิชาชีพเดียวกันจะต้องมี
ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) ที่ทุกคนต้องมีเหมือนกันไม่ว่าจะท างานอยู่ที่ใดหรือ
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สถานการณ์ใด อยู่ระดับหนึ่ง และต้องมีขีดความสามารถเฉพาะ (Functional Competency) ที่
แตกต่างกันไปตามสถานการณ์หรือต าแหน่งหน้าที่แต่ละคนจะต้องเผชิญอีกระดับหนึ่ง  

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์  (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2549: 23) กล่าวว่า ขีดความสามารถควร
จะหมายถึง ความสามารถ ขีดความสามารถ ศักยภาพ หรือสมรรถนะ ซึ่งจะเป็นตัวก าหนด
รายละเอียดของพฤติกรรม การแสดงออกอันจะส่งผลให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ ซึ่ง
การก าหนดขีดความสามารถ มองได้ 3 มิติ ได้แก่ KSA โดยมีรายละเอียด ดังนี้ K (Knowledge) 
หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาทั้งในและนอกระบบ ได้รับจากการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ประสบการณ์กับผู้รู้ในสายวิชาชีพต่างๆS (Skill) หมายถึง สิ่งที่ต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้น
โดยต้องใช้ระยะเวลาการฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา โดยทักษะนี้จะถูกแบ่งออกเป็น 2 ด้านได้แก่
ทักษะด้านการบริหารจัดการ (Management skill) หมายถึง ทักษะในการบริหารควบคุมงาน ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับระบบความคิดและการบริหารจัดการงานต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะในการมี
วิสัยทัศน์ การมีทักษะด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงความสามารถใน
การจัดระบบความคิดเพ่ือมองไปถึงเป้าหมายในอนาคตและทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน  (Technical 
skill) หมายถึง ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเฉพาะตามสายงาน หรือกลุ่มท างาน ซึ่งมีความ
แตกต่างกันไป เช่น งานให้บริการอาหารและเครื่องดื่มบนรถโดยสารนั้นจะต้องแตกต่างไปจากงาน
บริการขับรถโดยสาร และ A (Attitudes) หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งรวมความถึงความรู้สึก 
ทัศนคติ แรงจูงใจ ความต้องการส่วนตน เป็นสิ่งที่ติดตัว และค่อนข้างเปลี่ยนแปลงยาก 

ซึ่งแนวคิดหลักสอดคล้องกับ ขจรศักดิ์  หาญณรงค์ (2537 อ้างใน พิทยา  นันทวิจิตร, 
2541: 21) ที่ได้นิยาม “ขีดความสามารถ” คือ ความรู้ ทักษะ และ Commitments ที่ท าให้คนมีผลิต
ภาพที่มีคุณภาพ โดยความรู้ หมายถึง เนื้อหาสาระที่รู้และเข้าใจ ข้อเท็จจริง ความนึกคิด ทฤษฎี
ตลอดจนแนวคิดท่ีเป็นวัตถุดิบส าหรับการใช้ความคิดทักษะ หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงความรู้
มาสู่การท าให้ได้ผลการปฏิบัติงาน และ Commitments หมายถึง แนวโน้มของแต่ละบุคคลในการที่
จะแสดงพฤติกรรม ซึ่งสะท้อนให้เห็นค่านิยม ทัศนคติ และแรงจูงใจอย่างใดอย่างหนึ่งของแต่ละบุคคล  

เช่นเดียวกับ ดนัย เทียนพุฒ (2540: 11) ให้ค าจ ากัดความ “ขีดความสามารถ” เป็น
ลักษณะของบุคคลที่ประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ ที่สามารถท างานได้ตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนด 
โดยแบ่งมิติของขีดความสามารถเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ขีดความสามารถในมิติของพฤติกรรม  ใน
องค์กรธุรกิจบุคลากรแต่ละต าแหน่งจะมีบทบาทหน้าที่ตามสายงานของตนที่แตกต่างกัน เพ่ือให้ได้
ผลลัพธ์ตามที่องค์กรธุรกิจก าหนดเป้าหมายไว้  ดังนั้นขีดความสามารถในมิติพฤติกรรม จึงเป็นการเข้า
ไปวิเคราะห์สิ่งที่เป็นพฤติกรรมหลักของกิจกรรมหรือหน้าที่ที่รับผิดชอบ ก็จะได้คุณลักษณะของขีด
ความสามารถของหน้าที่งานหรือบทบาทหน้าที่ ที่เป็นผลของพฤติกรรมและ 2) ขีดความสามารถใน
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มิติของงาน หมายถึง ความสามารถในด้านการท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานอาชีพ  ผลจากการ
ท างานตามอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพ คือผลงานที่สามารถปฏิบัติได้หรือผลการปฏิบัติงาน 

จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า ขีดความสามารถเป็น คุณลักษณะของปัจเจกชนที่จะส่งเสริมให้บุคคล
สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมมีประสิทธิภาพ โดยขีดความสามารถเป็นผลรวมของ 
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เหมาะสมกับภารกิจที่ปฏิบัติอยู่ และขีดความสามารถ
ปรับเปลี่ยนและยกระดับขึ้นได้ด้วยการพัฒนาที่ส่งเสริมในบุคคลเกิดการเรียนรู้สารสนเทศหรือข้อมูล
ใหม่ๆ ที่จ าเป็นในการปรับเปลี่ยนแรงขับไปสู่ความสามารถที่สูงขึ้นได้ 

 
2.7.2 องค์ประกอบของขีดความสามารถ 
เมื่อพิจารณาความหมายของค าว่าขีดความสามารถแล้ว จะพบว่า ขีดความสามารถเป็น

คุณลักษณะภายในบุคคลที่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวพันธ์และหนุนเสริมซึ่งกัน โดยมี
ผู้ให้นิยามองค์ประกอบของขีดความสามารถ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

แมคคลาเลน(1973 อ้างใน Spencer, 1993: 11) ได้แบ่งองค์ประกอบของขีดความสามารถ
ไว้ 5ส่วนและมีความหมายขององค์ประกอบทั้ง 5 ไว้ดังนี้ 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึงสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาค้นคว้าจากทั้งในและนอก
ระบบเป็นบรรดาข้อเท็จจริงหรือรายละเอียดของเรื่องราวการกระท าอันเป็นประสบการณ์ของบุคคล
ซึ่งสะสมและถ่ายทอดสืบต่อกันมาเมื่อบุคคลได้รับความรู้โดยการฟังการอ่านหรือการเขียนบุคคลจะท า
ความเข้าใจกับความรู้นั้นๆความเข้าใจนี้อาจแสดงออกในรูปของการพูดความคิดเห็นหรือข้อสรุปตาม
สถานการณ์จากนั้นบุคคลจะน าความรู้ไปใช้  (ไพศาลหวังพานิช , 2526: 96) ซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ในตัว
บุคคลซึ่งจ าเป็นต่องานหน้าที่ที่รับผิดชอบเป็นความรู้เฉพาะด้านของบุคคลเช่นความรู้ภาษาอังกฤษ
หรือภาษาเพ่ือการสื่อสารความรู้เกี่ยวกับระบบขับเคลื่อนของเครื่องยนต์ความรู้เรื่องของเส้นทางเดิน
รถเป็นต้น 
 ความรู้จึงเป็นพฤติกรรมขั้นแรกและจะเป็นส่วนประกอบในการสร้างหรือก่อให้เกิด
ความสามารถหรือทักษะในขั้นต่อๆ  ไป ความรู้จึงมีส่วนส าคัญที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ  เกิดแรงจูงใจที่
จะปฏิบัติพฤติกรรม  และก่อให้เกิดความสามารถในการปฏิบัติพฤติกรรมนั้น  เนื่องจากมีความรู้ที่
ถูกต้องเหมาะสม  จะท าให้ทราบว่าต้องปฏิบัติอย่างไร (ประภาเพ็ญ  สุวรรณ, 2526: 16-19; 
กรรณิการ์ กันธะรักษา, 2527: 28) จึงสรุปได้ว่า ความรู้และทฤษฎีปฏิบัติมีความสัมพันธ์กันอย่าง
ใกล้ชิดและต้องพ่ึงพาอาศัยกันสร้างเสริมความรู้ และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนนั้นจะเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ ทัศนคติ และการปฏิบัติตัว   

พฤติกรรมด้านความรู้และความคิด (Cognitive domain)บลูมและคณะ (Bloom, 1695 อ้าง
ในโกวิท ประวาลพฤกษ์, 2523: 21-25) ได้อธิบายว่า เป็นความสามารถซึ่งเป็นกระบวนการทางสมอง
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ของมนุษย์ ซึ่งระดับการพัฒนาการ 6  ขั้น คือ ความรู้ ความจ า ความเข้าใจ การน าไปใช้ การวิเคราะห์ 
การประเมินค่า และการสร้างสรรค์ (องอาจ นัยพันธ์, 2549: เอกสารการประชุม)ซึ่งประกอบไปด้วย  
1) ความรู้ในเรื่องเฉพาะ (knowledge  of  specifies) เช่น ค าสั่งที่เป็นสัญลักษณ์ต่างๆ ความรู้ในขั้น
นี้ ได้แก่ ความรู้ค าศัพท์เฉพาะ (knowledge of  terminology) ความรู้ในข้อเท็จจริง(knowledge  of  
specific  facts)  2) ความรู้ในเรื่องวิธีการจัดกระท าเฉพาะเรื่อง (knowledge of ways and means 
of  dealing with specifics)  ได้แก่  ความรู้ ใน เรื่ องวิถีทาง วิ ธีการจัดระเบียบ รวมทั้ งการ
วิพากษ์วิจารณ์  มุ่งให้ผู้เรียนท ากิจกรรมที่อยู่ระหว่างความรู้เฉพาะสิ่งกับความรู้ในเรื่องทั่วๆ ไป  ซึ่ง
ได้แก่ ความรู้ในเรื่องระเบียบประเพณี หรือแบบแผนนิยม (conventions) ความรู้เรื่องแนวโน้มและ
ล าดับเหตุการณ์ (trends and sequences) ความรู้เรื่องประเภทและจ าพวก (classification and 
categories)  ความรู้เรื่องเกณฑ์ (criteria) ความรู้เรื่องระเบียบวิธีการ (methodology) และ 3) 
ความรู้ เรื่ องที่ เป็นสากลและนามธรรมในสาขาต่างๆ ( knowledge of the universals and 
abstractions of a field) ได้แก่ ความรู้กฎ ทฤษฎี โครงสร้าง คือ ความรู้เรื่องหลัก และข้อสรุป 
ความรู้ทฤษฎีและโครงสร้าง (theories  and  structure)  (อเนก เพียรอนุกุลบุตร, 2522: 256-280) 

2.  ทักษะ (Skill)  หมายถึง สิ่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้น และจะต้องใช้
ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานและจะส่งผลให้
บุคคลกระท ากิจกรรมนั้นได้ดี  และดียิ่งขึ้นเมื่อมีการฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญโดย
ความสามารถเหล่านี้จะรวมไปถึงการคิดเชิงระบบ (Analytical thinking) ที่คิดถึงความเป็นเหตุเป็น
ผลด้วย (ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล ,2549: 12) ซึ่ง บลูมและคณะ (Bloom, 1695 อ้างในโกวิท 
ประวาลพฤกษ์, 2523: 21-25) เรียกว่า พฤติกรรมด้านการปฏิบัติ (psychomotor domain) เป็น
เรื่องเกี่ยวกับการกระท า (doing) อย่างมีทักษะในการด าเนินงานเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยการที่
บุคคลสามารถเรียนรู้และกระท าสิ่งต่างๆ  ได้นั้น  นอกจากต้องอาศัยแรงจูงใจ  ความคิดรวบยอด  
และทัศนคติแล้ว  ยังต้องอาศัยทักษะในการท างานอีกด้วย  ซึ่งทักษะเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้การ
ท างานมีความคล่องแคล่วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 คอนบราค (Cronbach, 1997:  393)  ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า  ทักษะเป็นการปฏิบัติซึ่งเกิดจาก
การเรียนรู้  ซึ่งมีภาวะเบื้องต้นที่มีผลต่อการฝึกทักษะที่ส าคัญ  คือ 1) การเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันของสิ่ง
เร้าและการตอบสนอง เมื่อเกิดสิ่งเร้า การตอบสนองจะต้องเกิดขึ้นทันทีและเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่ง
จะช่วยให้การเรียนรู้ทักษะได้ดี 2) การปฏิบัติ (practice) เป็นการทบทวน ช่วยป้องกันการลืม
ส่วนย่อย ซึ่งก่อให้เกิดความช านาญถึงขั้นเชี่ยวชาญ 3) การรู้ผลของการปฏิบัติ (feedback) หรือการรู้
ผลของการกระท าที่ใช้กับการเรียนทักษะนั้น เป็นการเปรียบเทียบความสามารถ การกระท าที่ท าได้
กับการกระท าอันเป็นมาตรฐานส าหรับทักษะนั้น 4) เกี่ยวกับตัวผู้ฝึก ต้องมีวุฒิภาวะ ลักษณะนิสัย
ส่วนตัว โครงสร้างทางร่างกาย ประสบการณ์เดิม ความพร้อมและมีแรงจูงใจและ 5) เกี่ยวกับวิธีการ
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ฝึก ต้องมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการฝึกให้ชัดเจน สาธิตการฝึกให้ดูเป็นแบบอย่าง   ดังนั้นการฝึก
ทักษะบางอย่างที่มีความซับซ้อนและยากเกินกว่าที่ผู้ฝึกปฏิบัติได้  จึงจ าเป็นต้องแบ่งทักษะออกเป็น
ขั้น ๆ  โดยในแต่ละข้ันน าไปสู่ความสามารถในระดับที่สูงขึ้นจนบรรลุถึงเป้าหมายในที่สุด 

2.1 แนวคิดของตน (Self – concept) ซึ่งประกอบด้วย ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) 
และภาพลักษณ์ของตน (Self image) หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น จะสามารถสังเกตได้จาก
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมา เช่น คนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง จะเชื่อว่าตนเองสามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ ได้ การเห็นคุณค่าของงาน พึงพอใจในงานและการรับรู้  ซึ่งเทียบเคียงได้กับสิ่งที่บลูม
และคณะ (Bloom, 1695 อ้างในโกวิท ประวาลพฤกษ์, 2523: 21-25) เรียกว่าพฤติกรรมด้าน
ความรู้สึก (affective domain) พฤติกรรมด้านนี้เป็นเรื่องราวที่เกี่ยวกับความรู้สึก (feeling) ได้แก่ 
เรื่องท่ีเกี่ยวกับความสนใจ ทัศนคติ ความซาบซึ้ง และคุณค่า 

2.2 ลักษณะส่วนบุคคล (Trait)  หมายถึง บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึง
ลักษณะของบุคคลผู้นั้น เป็นคุณลักษณะที่มักแสดงออกเพ่ือโต้ตอบต่อสถานการณ์หนึ่งๆ เช่น ความ
เป็นคนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ (บุคลิกภาพ) ความอดทนต่อความเหนื่อยล้า ความเครียดต่อความ
เหนื่อยล้า ภาวะผู้น า  หรือลักษณะและความสามารถในการเรียนรู้ 

2.3 แรงขับภายในหรือแรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งซ้อนเร้นอยู่ในความคิด ซึ่งเป็นต้นเหตุ
ของการแสดงออกหรือพฤติกรรมที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายของเขา เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ มักชอบ
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าที่ตั้งไว้ ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการ
ท างานของตนเองเสมอ 

สอดคล้องกับงานวิจัย เรื่องการก าหนดความสามารถ เฉพาะของวิชาชีพที่มีต่อกรอบงานเพื่อการ

พัฒนาวิชาชีพในประเทศออสเตรเลียของ  Hearn และคณะ (1997: 29) ได้ศึกษาถึงขีดความสามารถของ
วิชาชีพของกลุ่มคุณลักษณะที่เหมาะสม กล่าวคือ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ โดยคุณลักษณะเหล่านี้

จะเป็นคุณสมบัติพื้นฐานที่จะร่วมกันเป็นขีดความสามารถ ดังนั้นความสามารถทางวิชาชีพอันเป็นคุณ
ลักษณะร่วมพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบัติงานในสายอาชีพนั้นและในการศึกษาครั้งนั้น
เฮอท์และคณะ ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 วิชาชีพ ได้แก่ นั กบัญชี วิศวกร นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ นักการตลาด นักสังคมสงเคราะห์ ครู และสถาปนิก ในทุกสายอาชีพจะมีคุณสมบัติที่
เป็นปัจจัยด้านความสามารถร่วมกัน คือ การแก้ปัญหา การมุ่งผู้อ่ืน การเข้าไปมีส่วนร่วมในวิชาชีพ  
กรอบความคิดของการอ้างอิง ความสามารถทางอารมณ์  การมีอิทธิพล ความรู้เกี่ยวกับองค์กร ท างาน
เชิงรุก และการมุ่งลูกค้า  

ดังนั้น องค์ประกอบทั้ง 5 ข้างต้นจึงกลายมาเป็นแนวทางในการก าหนด นิยามความหมาย
ของขีดความสามารถ เช่น สกอต์ (Scott B. Parry, 1997: 45) ได้นิยามถึงขีดความสามารถ ว่าเป็น
กลุ่มของความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ (attributes รวมส่วน self – concept และ trait, motive 
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ไว้ด้วยกัน เนื่องจากทั้งสามส่วนนี้เกี่ยวข้องกัน) สิ่งเหล่านี้จะมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงาน
และความรับผิดชอบในหน้าที่ของคนๆ นั้น ซึ่งสามารถวัดผลแล้วน าไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานได้ 
อย่างไรก็ตามสิ่งเหล่านี้สามารถสร้างเสริมขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา (Blank, 1982: 65) 
เช่นภาพ 2.5 ที่แสดงว่าส่วนที่เป็นยอดภูเขาน้ าแข็ง คือส่วนที่เป็นทักษะและความรู้ที่สามารถมองเห็น 
แต่ส่วนที่จมน้ า อันประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล แนวคิดของตน และแรงจูงใจ จะปรับปรุงและ
พัฒนายากกว่า ต้องค่อยๆ พัฒนาโดยการให้ข้อมูลสารสนเทศท่ีถูต้องผ่านการหล่อหลอมจากการด ารง
ชีพและการท างานนั้นเอง ดังภาพที่ 2.4 
 

 
 
  
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.4 แสดงความหมายของขีดความสามารถตามแนวคิดของเดวิด ซี.แมคลาเลน 
ที่มา: สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549: 14) 

 
จึงสามารถสรุปได้ว่า ขีดความสามารถจะมีลักษณะและองค์ประกอบ คือ ทักษะและความรู้ 

(Skill and Knowledge) ซึ่งเป็นสิ่งที่มองเห็นหรือสังเกตได้อย่างชัดเจนอีกส่วนเป็นสิ่งที่ซ่อนเร้น
สังเกตได้ยาก จะประกอบไปด้วย ค่านิยม อุปนิสัย ทัศนคติ แรงขับ (Value, Trait, Attitude, Drive) 
ที่จะสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรม (Behavior) โดยขีดความสามารถตามความรู้ ทักษะ นั้น คนฉลาด
และรอบรู้กว่าจะแสดงออกหรือมีพฤติกรรมบ่งบอกว่าเขาสามารถปฏิบัติงานได้ดี เช่นรู้จักการก าหนด
เป้าหมายการท างาน  การหาหนทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมตามเป้าหมายได้ด้วยตนเอง ส่วน
ขีดความสามารถตามคุณลักษณะเดิมของแต่ละคนซึ่งประกอบด้วย ค่านิยม อุปนิสัย  ทัศนคติ แรงขับ
จะส่งผลให้คนสามารถประยุกต์ใช้ขีดความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถในการ
จูงใจคนให้ปฏิบัติงานตามซึ่งเป็นศักยภาพของลักษณะผู้น า 

จึงสรุปได้ว่า ความรู้  ทัศนคติ ทักษะ และความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมดังกล่าว  จะท าให้การพัฒนาคนให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพการเปลี่ยนแปลงหรือการ

Skill 

 

Self - concept 

 

Trait 

Motive 

 

สว่นท่ีมองเห็น 

ได้ชดั 

 

 

 

 

Skill 

Knowledge 

 

Self - concept 

Trait 

ภาพที่  ก     
 ภาพที่  ข 
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เข้าควบคุมการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับสังคม  จ าเป็นต้องให้การศึกษาแก่มนุษย์เพ่ือให้มี
ความรู้  ทัศนคติท่ีดี  และแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยจะศึกษาด้าน
ความรู้เกี่ยวกับเนื้อเรื่อง  เกี่ยวกับวิธีการจัดการ  และความรู้เรื่องที่เป็นสากลและนามธรรม  ศึกษา
เกี่ยวกับทัศนคติ  อันเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติในประเด็นการแสดงออกทางกาย ซึ่ง
เป็นพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้จากการกระท าของผู้เข้าฝึกอบรม 
 2.7.3 ประเภทของขีดความสามารถ   
 สืบเนื่องจาก ค าจ ากัดความและขอบเขตของขีดความสามารถ ซึ่งสามารถสรุปเพื่อน าไปสู่การ
ก าหนดประเภทของขีดความสามารถของบุคลากรนั้น สามารถสรุปได้ว่า ขีดความสามารถเป็นงาน 
(Competency as Task)  กล่าวคือ ขีดความสามารถตามลักษณะงานเป็นการแสดงถึ งขีด
ความสามารถต่างๆ ที่แบ่งออกเป็นงานย่อยๆ และก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าได้ เช่น งานขับ
รถบรรทุกหรือขับรถโดยสาร จะมีงานย่อยต่างๆ กล่าวคือ ความสามารถในการอดทนต่อระยะเวลา
การเดินทาง อดทนต่อความเมื่อยล้า เป็นต้น  

ขีดความสามารถจะแสดงให้เห็นถึงผลงาน (Outcome) โดยผลงานดังกล่าวสามารถวัดได้โดย
แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อยๆ ซึ่งจะรวมกันไปสู่ผลลัพธ์ร่วมอีกทั้งขีดความสามารถยังเป็นผลลัพธ์ 
(Competency as Outputs) กล่าวคือขีดความสามารถต้องค้นหาความต้องการจากลูกค้าทั้งภายใน
และลูกค้าภายนอก เพ่ือให้ได้มาถึงลักษณะของสินค้าหรือบริการที่ลูกค้าต้องการ ซึ่งสามารถเรียนรู้
และพัฒนาได้จากการฝึกฝน(ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2549: 15; กีรติ ยศยิ่งยง, 2549: 14)  

ดังนั้น การก าหนดขีดความสามารถของแต่ละงานในองค์กรนั้น จึงจะต้องสอดคล้องเชื่อมโยง
และตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายทางธุรกิจที่ก าหนดขึ้นขององค์กร (อาภรณ์ ภู่วิทย
พันธุ์, 2549:1) นอกจากนั้น แนวคิดเรื่องของขีดความสามารถ ยังสามารถน ามาใช้ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในส่วนการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้ตรงกับวัตถุประสงค์ของต าแหน่งงาน และองค์กรมากท่ีสุด อีกท้ังยังเชื่อมโยงกับการจัดการ
ความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้อีกด้วย แนวคิดนี้จึงได้รับความสนใจแพร่หลายมากขึ้นและเป็น
แนวคิดหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่   

และเมื่อพิจารณาถึงที่มา นิยามและพัฒนาการของแนวคิดขีดความสามารถแล้ว พบว่าใน
องค์กรหนึ่งๆ สามารถจ าแนกระดับของขีดความสามารถได้ 2 ระดับ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549: 10) คือ  
 1  ขี ด ค ว ามส ามา รถ ร ะดั บ อ งค์ ก ร  ( Organization Competency or Organization 
Capability) เป็นสิ่งที่จะแสดงออกมาให้เห็นว่า องค์กรมีอะไรเป็นความสามารถหลักในการด าเนิน
ธุรกิจ มีอะไรเป็นกิจกรรมหลักและจะท าอะไร ซึ่งจะปรากฏในวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
(กีรติ  ยศยิ่งยง, 2549: 10) ซึ่งอาจเรียกว่า ขีดความสามารถหลัก (Core competency) เนื่องจาก
เป็นคุณลักษณะร่วมพ้ืนฐานที่เป็นหลักและจ าเป็นต้องมีในทุกต าแหน่งงานและทุกในองค์กรจะต้องมี 
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โดยองค์กรต่างกันก็จะมี Core Competency ที่แต่ต่างกันอันเป็นผลมาจากการผสมผสานที่เหมาะ
กับลักษณะธุรกิจ และวัฒนธรรมองค์กร  (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2548: 29) 

2. ขีดความสามารถระดับบุคคลในองค์กร (Human Competency) หมายถึง พฤติกรรม
หรือการแสดงออกของบุคคล ( Individual Behavior) ตลอดจนการใช้ความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานเฉพาะต าแหน่ง  การรับรู้ในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนในองค์กรหรือในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งขีดความสามารถระดับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนี้จะเป็นตัวสนับสนุนหรือขัดขวางการ
เพ่ิมขีดความสามารถขององค์กรในภาพรวมต่อไป และบุคคลที่อยู่ในองค์กรเดียวกันแต่คนละ
หน่วยงาน หรือกลุ่มงานก็จะมีขีดความสามารถระดับบุคคลที่แตกต่างกันไปตามลักษณะงาน 
โดยทั่วไปจะมีการจ าแนกขีดความสามารถระดับบุคคลในองค์กรได้  3 กลุ่ม คือ  
 2.1 กลุ่มขีดความสามารถตามลักษณะงานตามต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งอาจเรียก Functional / 
Technical หรือ Job Competency  ขีดความสามารถในกลุ่มนี้ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะที่พึง
ประสงค์ของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งงาน ที่จะสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้  ทักษะ ทัศนคติ  
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Job-Based) ที่จะช่วยสนับสนุนให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานนั้นๆประสบ
ความส าเร็จและอาจโดดเด่นกว่าบุคคลทั่วไป(ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล, 2549: 53, กีรติ ยศยิ่งยง, 
2549: 91; อาภรณ์  ภู่วิทยาพันธ์, 2547: 29) 

2.2 กลุ่มขีดความสามารถส่วนบุคคล Personal หรือ Individual Competency  หมายถึง 
คุณลักษณะเฉพาะหรือความสามารถพิเศษส่วนบุคคล ( Individual-Based) ที่ส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าบุคคลทั่วไป โดยบุคคลดังกล่าวจะต้องมีความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติเป็นพื้นฐานเบื้องหลังอยู่ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549: 91) 

2.3 กลุ่มขีดความสามารถตามลักษณะในการบริหารจัดการหรือความเป็นมืออาชีพ ตรงกับ
ค าว่า Managerial or Professional Competency หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลในการ
บริหารจัดการที่จะส่งเสริมให้บุคคลนั้นสามารถบริหารจัดการบทบาทและหน้าที่ในการบริหารจัดการ
ให้ประสบความส าเร็จ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549: 91) ขีดความสามารถในกลุ่มนี้มีความส าคัญและจ าเป็น
กับบุคคลากรระดับบริหารมาก ซึ่งจะมีลักษณะไม่นิ่งหรือมีความเป็นพลวัต (Dynamic) สามารถ
ยืดหยุ่นให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร (ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล,  2549: 42) ดังนั้น ขีด
ความสามารถในกลุ่มนี้จึงไม่จ าเป็นที่ทุกคนในองค์กรจะต้องมี 

โดยขีดความสามารถเหล่ านี้ จะท า ให้บุ คคลแตกต่ า งจากผู้ อ่ืน  (Differentiating 
Competency) ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานขับรถขนส่งสินค้าและขนส่งโดยสาร มีผลการท างาน
ได้ตามมาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป โดยขีดความสามารถกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู้ ทักษะ
และคุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น ค่านิยม แรงจูงใจ ทัศนคติ ฯ เพ่ือช่วยให้เกิดผลส าเร็จที่ดีเลิศซึ่งในส่วนของ
ความรู้จะเป็นความรู้ในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการขนส่ง การขับรถที่จะน ามาประยุกต์หรือน ามาใช้จนเป็น
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ส่วนหนึ่งของพฤติกรรมที่จะท าให้เกิดความปลอดภัย ตรงเวลา และสร้างความพึงพอใจแก่ผู้บริโภค
และในส่วนของทักษะจะเป็นเฉพาะการใช้ทักษะที่ก่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ เช่น ความตระหนัก
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ รวมไปถึง คุณลักษณะภายในที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน 
เช่น การท างานให้ส าเร็จตรงตามเวลา  การตระหนักถึงชีวิตและทรัพย์สินที่ขนส่ง หรือความพึงพอใจ
ในงานและองค์กรอันเป็นแรงจูงใจส่วนหนึ่ง เป็นต้น 

จากการที่ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีแนวคิดในการที่จะน า
หลักสูตรฐานสมรรถนะมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียนในสายอาชีวศึกษาทั้งระบบซึ่ง
ข้อก าหนดส าคัญของหลักสูตรฐานสมรรถนะคือจะต้องน าสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละอาชีพมา
พัฒนาเป็นหลักสูตรจึงท าให้จ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาคุณวุฒิวิชาชีพไทยขึ้นเพ่ือเป็นตัวก าหนด
มาตรฐานสมรรถนะของอาชีพต่างๆขึ้นส าหรับน ามาพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะต่อไปส าหรับการ
พัฒนาร่างมาตรฐานอาชีพนี้ใช้วิธีการวิเคราะห์หน้าที่ (Functional Analysis) โดยเชิญผู้เชี่ยวชาญใน
อาชีพแต่ละสาขามาเป็นตัวแทนกลุ่มอาชีพและครูผู้สอนที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพมาร่วมกัน
ด าเนินการเนื่องจากสมรรถนะมีคุณลักษณะส าคัญ 2 ประการคือประการแรกความสามารถที่แสดงว่า
ท าได้บนฐานความต้องการในการปฏิบัติงานจริงของสภาพแวดล้อมการท างานและประการที่สอง
ผลลัพธ์หรือผลของการปฏิบัติงานคุณลักษณะทั้งสองนั้นอาจเรียกว่า “ท าได้และได้ผล” หรือ “ท า
ได้ผล” ซึ่งสามารถวัดประเมินและก าหนดให้เป็นมาตรฐานได้เรียกว่ามาตรฐานสมรรถนะ (Standards 
of Competence) ดังนั้นมาตรฐานสมรรถนะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1) มาตรฐานสมรรถนะ (Standards of Competence) หมายถึงข้อก าหนด
หรือเกณฑ์การปฏิบัติงานทั้งที่เป็นการปฏิบัติและเป็นผลของงานมาตรฐานสมรรถนะนั้นคล้ายกับ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) หรือมาตรฐานการท างน (Standard of Work) 

2) ลักษณะของมาตรฐานสมรรถนะมี  2 ลักษณะคือมาตรฐานด้านการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งใดก็ตามที่คนสามารถท าได้ไม่ใช่ความมากน้อยของความรู้หรือระยะเวลายาวนานของ
การเคยท างานและ มาตรฐานด้านผลงานเป็นความเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน (ผลผลิต
ผลงาน) มากกว่าปัจจัยป้อนที่ต้องการเพ่ือท าให้บรรลุหรือมาตรฐานด้านผลงานก็คือ สิ่งใดก็ต ามที่
เกี่ยวกับคุณภาพ 

3) ลักษณะของข้อก าหนดในมาตรฐานสมรรถนะ กล่าวคือ เป็นข้อความที่ระบุ
ถึงสิ่งซึ่งใครๆควรสามารถท าได้ (Statements of what someoneshould be able to do) เป็น
ข้อความที่ระบุวิธีที่ใช้ประเมินตัดสิน (Statements of how you would judge this) เป็นข้อความที่
ระบุว่าเมื่อไรและที่ไหนที่จะพิสูจน์หรือแสดงความสามารถ (Statementsof when and where you 
when expected them to demonstrated there ability)และเป็นข้อความที่ระบุชนิดของหลักฐาน
ที่ต้องการเพ่ือให้มั่นใจว่าการปฏิบัติงานนั้นมีความคงเส้นคงวาและเป็นความสามารถที่ยั่ ง ยืน 
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(Statements of the type of evidence youwould need to ensure that their performance 
is consistent and can be sustained) 

ซึ่งสมรรถนะของบุคลากรจึงเกี่ยวข้องกับกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ เพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะให้เข้ากรอบฯ ที่ถูกจัดพัฒนาขึ้น กรอบคุณวุฒิวิชาชีพ (Vocational Qualifications 
Framework) หมายถึง ข้อก าหนดระดับนโยบายหรือระดับชาติที่ก าหนดระดับและขอบเขตของ
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานที่ต้องมีในแต่ละคุณวุฒิซึ่งคุณวุฒิวิชาชีพของแต่ละอาชีพจะออกให้เพ่ือ
รับรองว่าผู้ที่ผ่านการประเมินตามกรอบคุณวุฒิอาชีพนั้นมีความรู้ความสามารถตามข้อก าหนดของ
กรอบคุณวุฒิในระดับเดียวกันทั่วทั้งประเทศหรือทั่วทั้งภูมิภาคที่ใช้กรอบคุณวุฒินี้ส าหรับกรอบคุณวุฒิ
วิชาชีพในประเทศไทย จากการทบทวนวรรณกรรมผลการวิจัยของนักศึกษาปริญญาเอกทดลองจัดท า
ไว้โดยแบ่งเป็น 7 ระดับ คือ  

VQ 7 ผู้เชี่ยวชาญพิเศษหรือผู้ช านัญพิเศษ, ผู้บริหารระดับสูงถึงระดับอาวุโส 
VQ 6 ผู้เชี่ยวชาญ, ผู้บริหารระดับกลาง 
VQ 5 ผู้เชี่ยวชาญ, ผู้บริหารระดับต้น 
VQ 4 ผู้ควบคุมดูแลหรือหัวหน้างาน, นักเทคนิค 
VQ 3 ผู้ช านัญงาน, หัวหน้างาน 
VQ 2 ผู้ปฏิบัติงานฝีมือเฉพาะทาง 

  VQ 1 ผู้ปฏิบัติงานอาชีพที่ใช้ทักษะฝีมือพ้ืนฐาน 
 
2.8 การพัฒนามาตรฐานอาชีพและระบบคุณวุฒิวิชาชีพส าหรับประเทศไทย 

คุณวุฒิวิชาชีพไทย คือ คุณวุฒิที่วัดสมรรถนะว่าท าอะไรได้ เหมาะสมส าหรับแรงงานไทย
ประมาณ 35 ล้านคน และผู้เรียนอาชีวศึกษา แบ่งระดับความยากง่ายและความซับซ้อนของงานในแต่
ละหน้าที่ โดยแนวคิดการก าหนดระดับของคุณวุฒิวิชาชีพนี้จะก าหนดระดับต่ าให้เป็นงานที่ง่ายปฏิบัติ
ตามค าสั่ง ไม่ซับซ้อน ขอบเขตของงานไม่กว้าง มีความรับผิดชอบต่ า ยิ่งระดับคุณวุฒิวิชาชีพสูงขึ้นก็จะ
เป็นงานที่มีความซับซ้อนมากขึ้น ขอบเขตของงานกว้างขึ้น มีความรับผิดชอบสูงขึ้น กรอบคุณวุฒิ
วิชาชีพที่ก าหนดไว้ในตารางด้านล่าง ดังนี้ (ชนะ, 2549) 
 

ตารางท่ี 2.2 แสดงกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ 
สายสามัญ สายอาชีพในระบบ คุณวุฒิวิชาชีพ 

ป.เอก 
ป.โท 
ป.ตรี 

 

 
ป.ตรี (เทคโนโลยี) 

ปวส. 
ปวช. 

TVQ 7 
TVQ 6 
TVQ 5 
TVQ 4 
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สายสามัญ สายอาชีพในระบบ คุณวุฒิวิชาชีพ 
ม.6 
ม.3 
ป.6 

TVQ 3 
TVQ 2 
TVQ 1 

เน้นความรู้ เน้นฐานสมรรถนะ 
(Competency-Based) 

ระบบเทียบโอน 
 
ตารางท่ี 2.3 แสดงการแบ่งระดับคุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติ 

TVQ 1 มีทักษะพ้ืนฐาน 
TVQ 2 มีทักษะเฉพาะทางง่ายๆอย่างเดียวไม่ต้องใช้ความรู้มาก 
TVQ 3 ท างานประจ าง่ายๆและงานไม่ประจ าบ้างประยุกต์ใช้ความรู้ในการเป็นหัวหน้างาน 
TVQ 4 ท างานประจ าและไม่ประจ ามากข้ึนใช้ความรู้ทักษะมากขึ้นท างานเป็นทีมพัฒนา

ตัวเองได้เป็นผู้บริหารระดับล่างเป็นนักเทคนิค 
TVQ 5 ควบคุมงานได้ส่งเสริมการพัฒนาคนอย่างต่อเนื่องเป็นผู้บริหารระดับกลางเป็นนัก

เทคโนโลยี 
TVQ 6 ระดับมืออาชีพเป็นผู้เชี่ยวชาญและเป็นผู้บริหารระดับสูง 
TVQ 7 ผู้เชี่ยวชาญพิเศษผู้บริหารระดับอาวุโส 

 
ประโยชน์ของคุณวุฒิวิชาชีพส าหรับประเทศไทย 
1. เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
2. เพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน 
3. ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
4. ให้มีคุณวุฒิใหม่ส าหรับการฝึกอบรม 
5. ให้มีการเทียบโอนความรู้ประสบการณ์การท างานและประสบการณ์ชีวิต 
6. ปรับค่านิยมใหม่คือให้คุณค่ากับการท างาน 
7. เพ่ิมนิยามความเป็นเลิศทางวิชาชีพเป็นการเพ่ิมเกียรติภูมิและศักดิ์ศรีให้กับแรงงาน 

ส าหรับประโยชน์ส าหรับองค์การและนายจ้าง พบว่า ระบบมาตรฐานท าให้เกิดการ
ฝึกอบรมสนองความต้องการของกลุ่มอาชีพ อันจะน าไปสู่ปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
และการเพิ่มผลผลิตปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการ อีกท้ังยังส่งเสริมการใช้ทรัพยากรอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 อย่างไรก็ตามส าหรับบุคลากรในอุตสาหกรรมระบบมตราฐานคุณวุฒิจะประโยชน์
ส าหรับแรงงานไทย กล่าวคือ การใช้ประสบการณ์ท่ีมีอยู่แล้วเพ่ือให้ได้คุณวุฒิใหม่ ท าให้ประหยัดเวลา
และเงินในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ิมความมั่นใจในการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม ได้
ค่าตอบแทนสูงขึ้นเห็นคุณค่าของการท างาน มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น และมีความมั่นคงใน
ตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลง 
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บทท่ี 3 
แผนงานและการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาโครงการวิจัยย่อยที่ 2 “แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม” โดยมีวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัยวิจัย 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 2) เพ่ือ
น าเสนอแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อม
ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม และ3) เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  

3.1 แผนงานโครงการ 
 
3.1.1 แผนการด าเนินโครงการ และผลการด าเนินงานแผนงานวิจัย  
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 3.1 แสดงแผนงานโครงการ 
 
ระยะเวลา กิจกรรม ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
เดือน 1-2 1. ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่

เกี่ยวข้อง 
2. ออกแบบและจัดท าเครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย เกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย 

1. เอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
2. เครื่องมือส าหรับการเก็บข้อมูลวิจัย เช่น
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้น
และส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย 

เดือน 3-6 3. เก็บข้อมูลเพ่ือหาปัจจัยที่จะกระตุ้น

และการส่ ง เสริมผู้ ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้า

สู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม

ที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมี

ส่วนร่วม 

1.  ปัจจัยที่ จะกระตุ้นและการส่ ง เสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย

อย่างมีส่วนร่วม 
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ระยะเวลา กิจกรรม ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
เดือน 7-12 1. วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแนวทางใน

ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ผู้ ป ร ะ ก อ บ ก า ร ใ น
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียม
ความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ใ น อุ ต ส า ห ก ร ร ม โ ร ง แ ร ม ที่ มี ก า ร
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วน
ร่วม 
2. จัดท า (ร่าง) ข้อเสนอเชิงนโยบาย
รูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย  
3. วิพากษ์และปรับปรุง (ร่าง) ข้อเสนอ
เชิงนโยบายรูปแบบในการส่ ง เสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทย 

1. แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียม
ความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 
2. ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมใน
การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย
อย่างมีส่วนร่วม 

 
จากตารา งที่  3. 1  แผนงานโครงการ  ประกอบด้ วยรายละ เ อียด  3 ส่ วน  คื อ  

1) ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง และ 2) ออกแบบและจัดท าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 3) เก็บข้อมูลเพ่ือหา
ปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 

3.2 กลุ่มเป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  ได้แก่ 
กลุ่มผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งมีกิจกรรมการด าเนินงานร่วมกับกลุ่มเป้าหมายที่
ส าคัญดัง ตารางที่ 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงตารางกิจกรรมการด าเนินงานร่วมกับกลุ่มเป้าหมาย 
 

ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 

 

 

ขั้น

เตรียมการ 

1  ศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและการส่งเสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย  

ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย

อย่างมีส่วนร่วม 

(การทบทวน

วรรณกรรม) 

 

 

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  
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ขั้นตอน กิจกรรมที่ 
 

กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย 

ขั้นสรุปผล 4 การวิพากษ์ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบใน

การส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทย  เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมใน

การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบ

มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย

อย่างมีส่วนร่วม 

กลุ่มตัวแทนด้าน

อุตสาหกรรม

โรงแรมและตัวแทน

ภาคส่วนอื่นๆใน

อุตสาหกรรม

ท่องเที่ยวและ

บริการ 

 

3.3 ระยะเวลาท าการวิจัย 
แผนงานวิจัยนี้มีระยะเวลาด าเนินการทั้งสิ้น 1 ปี (1 มิถุนายน 2560 – 31 พฤษภาคม 2561) 

โดยเลือกท าการศึกษาประเทศไทยในภาพรวมโดยมีกรอบเวลาการด าเนินการดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงแผนระยะเวลาท าการวิจัย 
 

กิจกรรม 
เดือน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
การวิเคราห์ปัจจัยที่จะกระตุ้นและการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โ ร ง แ ร ม ไท ย   ใ น ก า ร ก้ า ว เ ข้ า สู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรใน อุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศ
ไทยอย่างมีส่วนร่วม 

            

การจัดประชุมกลุ่ มย่ อย เ พ่ือสรุ ป
ความเห็นที่มีต่อปัจจัยที่จะกระตุ้นและ
ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ผู้ ป ร ะ ก อ บ ก า ร ใ น
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย  ในการก้าว
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กิจกรรม 
เดือน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
เข้ าสู่ กระบวนการประเมินระบบ
ม า ต ร ฐ า น วิ ช า ชี พ บุ ค ล า ก ร ใ น
อุ ต ส า ห ก ร ร ม โ ร ง แ ร ม ที่ มี ก า ร
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วน
ร่วม สภาพปัญหา ข้อติดขัด และ
แนวทางปฎิบัติ 
การสอบถามความเห็นของผู้เกี่ยวข้อง
ที่มีต่อปัจจัยที่ จะกระตุ้นและการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โ ร ง แ รม ไท ย   ใ น ก า ร ก้ า ว เ ข้ า สู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุ คลากร ใน อุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศ
ไทย 

            

การจัดท ารายงานสรุปผลการสอบถาม
ความเห็นของผู้เกี่ยวข้องที่มีต่อปัจจัย
ที่ จ ะ ก ร ะ ตุ้ น แ ล ะ ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทย  ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประ เมินระบบมาตรฐานวิช าชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มี
การประกาศใช้ในประเทศไทย 

            

 
3.4 รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีล าดับขั้นตอน คือ การพัฒนามาตรวัด การ

แจกแบบสอบถาม การประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา ตามโมเดลสมการโครงสร้าง ( Structural 
Equation Model : SEM) และน าผลที่ได้มาอภิปรายผลสรุปตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
จากการวิจัยข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะแบบปลายปิด โดยน าเสนอข้อมูลเชิงสถิติในทุก 
ประเด็นที่ศึกษา ซึ่งสามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ออกมาเป็นตัวเลขได้ชัดเจน 
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วิธีการก าหนดขนาดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ประชากร 
กลุ่มประชากรที่ใช้ศึกษา คือ บุคลากรโรงแรมระดับต่างๆ  
กลุ่มตัวอย่าง 
การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ( Sample size ) ที่เหมาะสมจะท าให้มั่นใจได้ว่าผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มีความเป็นตัวแทนของประชากร การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมนั้น 
เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นขนาด ตัวอย่างสามารถค านวณได้จากสูตรของ 
W.G. Cochran โดยก าหนดระดับ ค่าความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 และระดับ ค่าความคลาดเคลื่อนร้อย
ละ 5 (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2549, หน้า 74) ซึ่งสูตรในการค านวณที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

 
สูตร  n = P(1 - P)Z2 

            E2 
 
เมื่อ  n  แทน  ขนาดตัวอย่าง 
  P  แทน  สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยก าลังสุ่ม .50 
 Z  แทน  ระดับความเชื่อมั่นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ Z มีค่าเท่ากับ 1.96 ที่ระดับ

ความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 (ระดับ .05) 
 E  แทน  ค่าความผิดพลาดสูงสุดที่เกิดขึ้น = .05 
 
แทนค่า     n  = (.05)(1 - .5)(1.96)2 

          (.05)2 
      = 384.16 
ใช้ขนาดตัวอย่างอย่างน้อย 384 คน จึงจะสามารถประมาณค่าร้อยละ โดยมีความผิดพลาด

ไม่เกินร้อยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เพ่ือความสะดวกในการประเมินผล และการวิเคราะห์
ข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 ตัวอย่าง ซึ่งถือได้ว่าผ่านเกณฑ์ตามท่ีเงื่อนไขก าหนด 
คือไม่น้อยกว่า 384 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling)  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือให้ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจัยผู้วิจัยจึงได้ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลดังนี้ 

ระยะที่ 1 ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด 
โดยแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการศึกษาจ านวนทั้งสิ้น 400 ชุด 

ระยะที่ 2 ผู้วิจัยไดด้ าเนินการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม  
ระยะที่ 3 ด าเนินเก็บรวบรวมแบบสอบถามใช้เวลาประมาณ 3 เดือน  
ระยะที่ 4 ท าการตรวจสอบข้อมูลที่ได้รับ ความถูกต้องของการกรอกข้อมูลในแบบสอบถาม 

พร้อมกับลงรหัสในแต่ละข้อค าถามของแบบสอบถามทุกชุดเพ่ือเตรียมการกรอกข้อมูลลงในโปรแกรม
ส าเร็จรูป บันทึกความถี่ของข้อมูลการสัมภาษณ์ และเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมในส่วนที่ไม่สมบูรณ์เพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วนตามจ านวนที่ก าหนด 

ระยะที่ 5 น าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ และท าการสรุปผล 
ระยะที่ 6 วิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์ สังเคราะห์และสรุปผลการศึกษาวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ในการวิจัยเชิงปริมาณผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามซึ่ง
ประกอบด้วยมาตราวัดตัวแปรทุกตัวตามกรอบแนวคิดท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและผลจากการ
ประชุมกลุ่มย่อย  

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างเป็นกรอบแนวคิดเพ่ือ
พัฒนาแนวสอบถามโดยแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของลูกค้าที่มาใช้บริการ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ ลักษณะของค าถามจะเป็นค าถามแบบปลายปิด แบบหลายค าตอบ ( multiple 
choice question ) 

ส่วนที่ 2 เป็นมาตราวัดเครื่องมือที่เป็นตัวแปรหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ รายการ
มาตราวัดตัวแปร ต่อไปนี้ 

1. แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทางด้านลักษณะประชากร 
2. แบบสอบถามปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทยเข้าสู่การประเมิน 
3. แบบสอบถามประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
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 ส าหรับแบบสอบถามในส่วนที่ 2 ผู้วิจัยได้ดัดแปลง (adaptation) มาตรวัดต่างๆ เพ่ือให้
เข้าใจได้ง่ายมากขึ้นด้วยเป็นแบบสอบถามที่น ามาใช้มีลักษณะเป็นข้อค าถามที่ใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 
5 ระดับ (5-point Likert scale) (Likert, 1970) ซึ่งมีค าตอบให้เลือกตอบ 5 ระดับ 

แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยใช้มาตราวัดประมาณค่า  5 ระดับแบบ
ลิเคิร์ท สเกล ( Likert, 1970) แต่ละข้อความมีทางเลือกตอบได้ 5 ระดับ หมายถึง ระดับของความ
เข้าใจ ความเชื่อ ความคิดเห็น ความต้องการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ขึ้นอยู่กับบริบทที่ก าลังพิจารณาในการ
ให้คะแนนและแปลความหมาย ดังนี้ 

1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

คะแนนที่ได้รับจะน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามระดับโดยมี
การยึดหลักเกณฑ์ดังนี้ (Best, 1981, p. 103) 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  4.50-5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.50-4.49  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2.50-3.49  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.50-2.49  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00-1.49  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ในการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามซึ่งได้มีการทดสอบความเที่ยงตรง (validity) 
และความเชื่อม่ัน (reliability) ดังนี้ 

1.การทดสอบเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามที่ร่างไว้ไปตรวจสอบเพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (content validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาไปน าเสนอให้นักวิชาการที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือพิจารณาและตรวจสอบ รวมถึงตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ในการวิจัยด้วย
การตรวจสอบหาค่าความสอดคล้อง ( item-objective congruency : IOC) หาความเชื่อมั่น
(reliability) เพ่ือวัดความสอดคล้องภายใน (internal consistency model) ดังนี้ 

 
+1 หมายถึง  ข้อค าถามนั้น มีความสอดคล้อง 
0 หมายถึง  ไม่แน่ใจหรือตัดสินใจไม่ได ้
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-1 หมายถึง  ข้อค าถามไม่สอดคล้อง 

สูตร  IOC  =  ΣR 
           N 

เมื่อ IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อสอบกับจุดประสงค์ 

 ΣR  แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 N  แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

การพิจารณาความเห็นของผู้เชี่ยวชาญจากการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC)ในทุกข้อ
ค าถามนั้น เมื่อวิเคราะห์แล้ว มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 โดยข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 จะ
คัดเลือกเอาไว้ ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 จะพิจารณาปรับปรุงแก้ไขหรืออาจตัดทิ้ง 
(Rovinelli and Hambleton, 1976, p. 56) การวัดค่าความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (discriminant 
validity) เพ่ือวัดว่าข้อค าถามรายข้อ ควรเข้ากลุ่มนั้น ๆ หรือไม่ ด้วยการด าเนินการวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อ (corrected item total correlation) และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
รายข้อต้องไม่น้อยกว่า 0.50 (Rovinelli and Hambleton, 1976, pp. 156-168) 
 

2. ความเชื่อมั่น (reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาและปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ท าการทดลอง (pre-test) กับกลุ่มลูกค้าที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ (คือ คนในชุมชนที่มีการ
จัดการโดยการท่องเที่ยวโดยชุมชน) แต่มีคุณสมบัติในลักษณะคล้ายคลึงกับกับกลุ่มตัวอย่างรวมทั้ง
ผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 30 คน เพ่ือตรวจสอบว่าค าถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความต้องการ
ตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่มีความยากง่ายเพียงใดจากนั้น จึงน ามาทดสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการหาความเชื่อมั่นโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) และใช้ เกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟา ( alpha 
coefficient) (Cortina, 1993,pp. 98-104; Nunnally, 1978, p. 89) ได้เสนอแนะเป็นเกณฑ์การ

ยอมรับที่ค่าแอลฟ่า (α) มากกว่าและเท่ากับ 0.70 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 
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การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดการข้อมูล โดยเมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนกลับมาและได้ท าการ
ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูลก่อนก าหนดรหัสข้อมูลจากนั้นท าการลงรหัสและตรวจสอบ
ข้อมูลพื้นฐานให้ตรงตามข้อตกลงของการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือเตรียมการ
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติในการวิจัยครั้งนี้เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ได้แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเป็นการวิเคราะห์เพ่ือแสดงลักษณะของการแจกแจง
ข้อมูลของตัวแปรโดยใช้สถิติพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) โดยใช้การน าเสนอด้วยตาราง และพรรณาข้อมูลดังกล่าว เพ่ืออธิบาย
และวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ทั้งข้อมูลส่วนบุคคล และข้อมูล
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่
การประเมิน รวมไปถึงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยการจัดเก็บข้อมูล ซึ่งเมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถาม
คืนกลับมาและได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนก าหนดรหัสข้อมูลจากนั้นท าการล ง
รหัสและตรวจสอบข้อมูลพ้ืนฐานให้ตรงตามข้อตกลงของการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อเตรียมการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ และเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่
สมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1.2 น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วมาตรวจให้คะแนนเป็นรายข้อตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

1.3 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α -
coefficient) ตามวิธีของ Cronbach 

1.4 ส าหรับสถิติพรรณนา (descriptive statistic) ใช้ในการวิเคราะห์ตัวแปรประกอบด้วย 
1) ค่าร้อยล่ะ (percentage) หมายถึง ค่าของอัตราส่วนที่มีฐานเป็น 100 ใช้อธิบายข้อมูลปัจจัยส่วน
บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 2) ค่าเฉลี่ย(Mean) หมายถึง การวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง เป็นการหาค่า
กลางของข้อมูลชุดหนึ่ง เพ่ือใช้เป็นตัวแทนของข้อมูลทั้งกลุ่ม การหาค่าเฉลี่ยหาได้จากข้อมูลทุกค่ามา
รวมกันแล้วหารด้วยจ านวนข้อมูลทั้งหมด  3)ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(standard deviation: S.D.) 
หมายถึง การจัดการกระจายเป็นสถิติที่ใช้วัดความแตกต่างหรือความผันแปรของข้อมูลในกลุ่มส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเป็นค่าสถิติเพื่อหาการกระจายของคะแนนจากค่าเฉลี่ย 

1.5 ส าหรับสถิติอนุมาน(inferential statistic) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากตัวอย่างเพ่ือ
น าลักษณะที่วิเคราะห์ไปอนุมานหรือเป็นตัวแทนลักษณะของประชากร โดยน าค่าเฉลี่ยที่ได้จากการ
วิเคราะห์ไปท าการเปรียบเทียบกับเกณฑ์เพ่ือใช้ในการแลกความหมายเป็นรายข้อ การแปล
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ความหมายของแบบสอบถามมีมาตราส่วนประมาณค่าในการแปลความหมายของความคิดเห็นในแต่
ละด้าน โดยแต่ละข้อค าถามมีค าตอบให้เลือก5ระดับตามวิธีของ Likert scales (Likert,1970) 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน การวิจัย
เพ่ือทดสอบโมเดลที่ท าการศึกษาเปรียบเทียบ กับโมเดลทางทฤษฎีโมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression) เข้า
ไว้ด้วยกัน เทคนิคดังกล่าวมีประโยชน์ต่อผู้วิจัยในการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆได้ 
ภายในครั้งเดียว (Hair, 2006, p. 710) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาโครงการวิจัยย่อยที่ 2 “แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม” โดยมีวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ
ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 2) เพ่ือน าเสนอแนวทางในการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม และ3) เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย
อย่างมีส่วนร่วม 

ทั้งนี้ทางคณะผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยของโครงการวิจัยย่อยที่ ที่ 2 “แนวทางการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม” รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

4.1 วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลส ารวจเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งความเป็นไปได้ที่จะเข้าถึง
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้อย่างทั่วถึงและแม่นย า การสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
รายละเอียดดังนี้ 

 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลเชิงลักษณะ 
ข้อมูลเชิงลักษณะ คือ ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 

ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงานในโรงแรม เงินเดือนที่ได้รับ ระยะเวลาท างานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ประเภทโรงแรม และลักษณะการบริหารงาน มีผลการศึกษา ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 : ข้อมูลเชิงลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ค่าเฉลี่ย (%) 

เพศ   
ชาย 189 47.3 
หญิง 211 52.7 

อาย ุ   
เกิดปี 2523-2540 (Gen-Y) 264 66.0 
เกิดปี 2508-2522 (Gen-X) 113 28.3 
เกิดก่อนปี 2508 (Baby Boom) 23 5.8 

วุฒิการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 116 29.0 
ปริญญาตรี 256 64 
สูงกว่าปริญญาตรี 28 7.0 

ต าแหน่งงานโรงแรม   
ฝ่ายบริหาร 79 19.8 
ฝ่ายพนักงาน/ผู้ปฎิบัติงาน 321 80.2 

เงินเดือนที่ได้รับ   
ต่ ากว่า 10,000 บาท 123 30.8 
10,001-20,000 บาท 175 43.8 
20,001-30,000 บาท 31 7.8 
มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 71 17.8 

ระยะเวลาท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม   
1 - 5 ปี 268 67 
6 – 11 ปี 97 24.3 
มากกว่า 11 ปี 35 8.8 

ประเภทโรงแรม   
3 ดาว 234 58.5 
4 ดาว 115 28.8 
5 ดาว 51 12.8 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ค่าเฉลี่ย (%) 
ลักษณะการบริหารงาน (อิสระ/เครือข่าย) 

โรงแรมด าเนินการเอง (Owner Operated System) 241 60.2 
โรงแรมในเครือข่าย (Chain Hotel System) 159 39.8 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีค่าเฉลี่ยมากกว่าร้อยละ 50 อายุเฉลี่ย ประมาณ 20 – 37 ปีซึ่งอยู่

ในช่วง Generation Y มีค่าเฉลี่ยกว่าร้อยละ 66 รองลงมาได้แก่ อายุ 38 – 52 ซึ่งอยู่ ในช่วง 

Generation X มีค่าเฉลี่ยกว่าร้อยละ 28 วุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยร้อย

ละ 60 ต าแหน่งงานโรงแรมส่วนใหญ่อยู่ทีฝ่ายพนักงาน/ผู้ปฎิบัติงานมากกว่าร้อยละ 80 ส าหรับ

เงินเดือนที่ได้รับส่วนใหญ่ 10,001-20,000บาท คิดเป็นร้อยละมากกว่า 40 ซึ่งระยะเวลาท างานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมอยู่ระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละมากกว่า60 ประเภทโรงแรมส่วนใหญ่อยู่ระดับ3

ดาว คิดเป็นร้อยละมากกว่า 50 ซึ่งลักษณะการบริหารงานส่วนใหญ่เป็นโรงแรมด าเนินการเอง คิดเป็น

ร้อยละ60 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่
การประเมิน 
 
ตารางที่  4.2 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน ด้านการวางแผน 

ด้านการวางแผน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีการเลือก
วิธีการประเมินที่สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริง จะท าให้องค์กรของ
ท่านอยากเข้าร่วมการประเมิน 

3.86 0.833 มาก 

ถ้ า อ ง ค์ ก ร ผู้ ป ร ะ เ มิ น  มี ก า ร
ก าหนดเวลาที่ต้องใข้ในการประเมิน
ที่เหมาะสม จะท าให้องค์กรของท่าน
อยากเข้าร่วมการประเมิน 

3.90 0.850 มาก 
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ด้านการวางแผน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
ถ้ า อ งค์ ก รผู้ ป ร ะ เ มิ น  แ ผน กา ร
สนับสนุนการให้เข้าร่วมกิจกรรม
จากภาครัฐ จะท าให้องค์กรของท่าน
อยากเข้าร่วมการประเมิน 

3.99 0.835 มาก 

ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีข้อก าหนดให้
สามารถน าผลการประ เ มิน ไป
เทียบเคียงในการขอการรับรองกับ
หน่วยประเมินอ่ืนๆ ได้  จะท าให้
องค์กรของท่านอยากเข้าร่วมการ
ประเมิน 

3.96 0.815 มาก 

รวมด้านการวางแผน 3.92 0.833 มาก 
 

จากตารางที่ 4.2 แสดงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยเข้าสู่ประเมินด้านการวางแผน พบว่า ด้านการวางแผนที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.92 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ถ้าองค์กรผู้ประเมิน แผนการสนับสนุนการให้เข้าร่วมกิจกรรมจากภาครัฐ จะ
ท าให้องค์กรของท่านอยากเข้าร่วมการประเมิน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.99  มีระดับความคิดเห็น
ระดับมาก รองลงมาได้แก่ ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีข้อก าหนดให้สามารถน าผลการประเมินไปเทียบเคียง
ในการขอการรับรองกับหน่วยประเมินอ่ืนๆ ได้ จะท าให้องค์กรของท่านอยากเข้าร่วมการประเมิน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีการ
ก าหนดเวลาที่ต้องใช้ในการประเมินที่เหมาะสม จะท าให้องค์กรของท่านอยากเข้าร่วมการประเมิน มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 3.90 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 
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ตารางที่  4.3 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน ด้านการจัดองค์กร 

ด้านการจัดองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีจ านวนหน่วย
รับการประเมินที่มากเพียงพอ จะท า
ให้อยากเข้าร่วมการประเมิน 

4.00 0.833 มาก 

การมีกระบวนการที่ รองรับการ
ป ร ะ เ มิ น ข อ ง ค น ที่ มี ค ว า ม
หลากหลาย เช่น ภาษา จะท าให้
อยากเข้าร่วมการประเมิน 

4.00 0.829 มาก 

การมีระบบรองรับการขอรับการ
ประเมินที่มีประสิทธิภาพ จะท าให้
อยากเข้าร่วมการประเมิน 

3.96 0.800 มาก 

การมีผู้ประเมินที่มาจาก
ผู้ปฏิบัติงานจริง จะท าให้อยากเข้า
ร่วมประเมิน 

4.13 0.783 มาก 

รวมด้านการจัดองค์กร 4.02 0.811 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยเข้าสู่ประเมินด้านการจัดองค์กร พบว่า ด้านการจัดองค์กรที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ
ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.02 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า การมีผู้ประเมินที่มาจากผู้ปฏิบัติงานจริง จะท าให้อยากเข้าร่วมประเมิน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.13  มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มี
จ านวนหน่วยรับการประเมินที่มากเพียงพอ จะท าให้อยากเข้าร่วมการประเมินและการมีกระบวนการ
ที่รองรับการประเมินของคนที่มีความหลากหลาย เช่น ภาษา จะท าให้อยากเข้าร่วมการประเมิน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม. การมีระบบรองรับการขอรับการ
ประเมินที่มีประสิทธิภาพ จะท าให้อยากเข้าร่วมการประเมิน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 3.96 มีระดับ
ความคิดเห็นระดับมาก 
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ตารางที่  4.4 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ปร ะกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน ด้านการน า 

ด้านการน า ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
การมีมาตรการการจูง ใจที่ เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรผู้ เข้ารับการ
ประเ มิน  จะท าให้อยากเข้าร่ วม
ประเมิน 

4.03 0.846 มาก 

การท าให้เห็นว่าการประเมินจะ
สนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน จะท าให้อยากเข้าร่วม 

4.04 0.778 มาก 

การสนับสนุนของสมาคม/ชมรม
ผู้ประกอบการ 

3.97 0.859 มาก 

การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้า
ร่วมการประเมิน 

4.01 0.851 มาก 

รวมด้านการน า 4.01 0.619 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4 แสดงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม
ไทยเข้าสู่ประเมินด้านการน าพบว่า ด้านการน าที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.01 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า การท าให้เห็นว่าการประเมินจะสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะท าให้อยาก
เข้าร่วม มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.04  มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ การมีมาตรการ
การจูงใจที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรผู้เข้ารับการประเมิน จะท าให้อยากเข้าร่วมประเมิน  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม. การสนับสนุนของสมาคม/ชมรม
ผู้ประกอบการ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 3.97 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 
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ตารางที่  4.5 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน ด้านการควบคุม 

ด้านการควบคุม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
การพัฒนาระบบการประเมิน
ร่วมกับของหน่วยงานประเมินต่างๆ 

4.07 0.815 มาก 

การ มีระบบการตรวจสอบการ
ประเมินให้มีมาตรฐาน 

3.99 0.766 มาก 

การจัดกิจกรรมรับฟังความเห็นจาก
หน่วยงานผู้ถูกประเมินอย่างต่อเนื่อง 

4.04 0.800 มาก 

การจัดเผยแพร่ข้อมูลประโยชน์ที่
โรงแรมได้รับอย่างเป็นรูปธรรม
หลังจากเข้าร่วมการประเมิน 

3.99 0.847 มาก 

รวมด้านการควบคุม 4.02 0.807 มาก 
 

จากตารางที่ 4.5 แสดงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม

ไทยเข้าสู่ประเมินด้านการควบคุมพบว่า ด้านการควบคุมที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.02 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า การพัฒนาระบบการประเมินร่วมกับของหน่วยงานประเมินต่างๆ มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดเท่ากับ 4.07  มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ การจัดกิจกรรมรับฟังความเห็น

จากหน่วยงานผู้ถูกประเมินอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 

อย่างไรก็ตาม การมีระบบการตรวจสอบการประเมินให้มีมาตรฐานและการจัดเผยแพร่ข้อมูล

ประโยชน์ที่โรงแรมได้รับอย่างเป็นรูปธรรมหลังจากเข้าร่วมการประเมิน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 

3.99 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
 
  



69 รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

 

ตารางที่ 4.6 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ด้านการเงิน 

ด้านการเงิน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วย
ให้มีการเพิ่มขึ้นของ ก าไรสุทธิ 

4.00 0.883 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้ ความผิดพลาดในการท างาน 
ลดลง 

4.04 0.865 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้  ต้ นทุนการด า เนิ นการของ
โรงแรม ลดลง 

3.93 0.901 มาก 

รวมด้านการเงิน 3.99 0.883 มาก 
 

จากตารางที่ 4.6 แสดงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร

ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านการเงินพบว่า ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านการเงิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.99 มีระดับความคิดเห็น

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ ความผิดพลาดในการ

ท างาน ลดลง มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.04  มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ 25. การ

ประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ก าไรสุทธิ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 มีระดับความ

คิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ ต้นทุนการด าเนินการของ

โรงแรม ลดลง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 3.93 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 
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ตารางที่ 4.7 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ด้านลูกค้า 

ด้านลูกค้า ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ความพึงพอใจ
ของลูกค้า 

4.15 0.808 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้ มี ก า ร เ พ่ิ มขึ้ น ของ  ส่ วนแบ่ ง
การตลาด (Market Share) 

3.91 0.910 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้ จ านวนข้อร้องเรียนของลูกค้า
ลดลง 

3.87 0.844 มาก 

รวมด้านลูกค้า 3.97 0.854 มาก 
 

จากตารางที่ 4.7 แสดงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร

ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านลูกค้าพบว่า ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน

วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านลูกค้าโดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.97 มีระดับความคิดเห็น

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ความพึง

พอใจของลูกค้า มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.15  มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ การ

ประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.91 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้ 

จ านวนข้อร้องเรียนของลูกค้าลดลง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 3.87 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 
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ตารางที่ 4.8 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ด้านกระบวนการภายใน 

ด้านกระบวนการภายใน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพ่ิมข้ึนของ ความรวดเร็วใน
การให้บริการ 

4.06 0.802 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพ่ิมขึ้นของ วิธีการท างานที่
มีประสิทธิภาพ  

4.01 0.771 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพ่ิมขึ้นของ นวัตกรรมการ
ท างานใหม่ๆ 

4.08 0.845 มาก 

รวมด้านกระบวนการภายใน 4.05 0.806 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8 แสดงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร

ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านกระบวนการภายในพบว่า ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การ

ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านกระบวนการภายในโดยรวมมี

ค่าเฉลี่ย 4.05 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะ

ช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ นวัตกรรมการท างานใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.08  มีระดับความ

คิดเห็นระดับมาก รองลงมาการประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมข้ึนของ ความรวดเร็วใน

การให้บริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม การประเมิน

มาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ วิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

เท่ากับ 4.01 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 
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ตารางที่ 4.9 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ด้านการเรียนรู้และการเติบโต 

ด้านการเรียนรู้และการเติบโต ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ระดับความพึง
พอใจของพนักงาน 

4.01 0.807 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ให้มีการเพ่ิมขึ้นของ การรับรู้และ
เข้าใจต่อค่านิยมองค์กร 

4.05 0.784 มาก 

การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วย
ใ ห้ มี ก า ร เ พ่ิ ม ขึ้ น ข อ ง  ร ะ ดั บ
ความสามารถของพนักงาน 

4.07 0.766 มาก 

ด้านการเรียนรู้และการเติบโต 4.04 0.786 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9 แสดงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านการเรียนรู้และการเติบโต พบว่า ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก  
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยด้านการเรียนรู้และการเติบโต
โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.04 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก เมื่อพิจารณารายการประเมินมาตรฐานวิขา
ชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมข้ึนของ ระดับความสามารถของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.07  มีระดับ
ความคิดเห็นระดับมาก รองลงมา การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ การรับรู้
และเข้าใจต่อค่านิยมองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก อย่างไรก็ตาม การ
ประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของ ระดับความพึงพอใจของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด เท่ากับ 4.01 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 

 
4.1.1 การวิเคราะห์ SEM  
การวิจัยโครงการวิจัยย่อยที่ 2 แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐาน วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม นี้ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ใน
การก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงขอน าเสนอผลการ 
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วิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงข้อมูล ได้แก่ 
   1.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 
   1.2 ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   1.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
  ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด ได้แก่ 
   2.1 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปัจจัยที่จะ
กระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
   2.2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงประโยชน์ที่
คาดว่าจะได้รับจากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่จะกระตุ้นและ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
   
  เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความเข้าใจตรงกัน ได้ก าหนดสัญลักษณ์
ทางสถิติและตัวแปรที่ศึกษาดังนี้ 
  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิจัย 
   X1  หมายถึง การวางแผน 
   X2  หมายถึง การจัดองค์การ 
   X3  หมายถึง การน าและการจูงใจ 
   X4  หมายถึง การควบคุม 
   Y1  หมายถึง การเงิน 
   Y2  หมายถึง ลูกค้า 
   Y3  หมายถึง กระบวนการภายใน 
   Y4  หมายถึง การเรียนรู้และการเติบโต 
   M  หมายถึง ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
   SD  หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) 
   R  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์เพียรสัน (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) 
   R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Squared Multiple  

Correlation:R-square) 
   TE  หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 
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   DE  หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
   IE  หมายถึง อิทธิพลอ้อม (Indirect Effect) 

   ρ  หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ (p-value) 
   X2  หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
   df  หมายถึง องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
   GFI  หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
   AGFI  หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  
                                       (Adjusted Goodness of Fit Index) 
   CFI  หมายถึง ดัชนีระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative  

Fit Index) 
   SRMR  หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตราฐาน  
                                        (Standardized Root Mean Squared Residual) 
   RMSEA  หมายถึง ค่าความคาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  

    (Root Mean Square Error of Approximation) 
  
ตอนที่ 1 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงข้อมูล 
  ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงข้อมูล ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล น าเสนอค่าสถิติพ้ืนฐาน ประกอบด้วย จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง และ ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
  1.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 
  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง รายละเอียดตามตารางที่ 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะ 

ลักษณะกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 
(n=400) 

ร้อยละ 

 เพศ ชาย 189 47.30 
 หญิง 211 52.80 
วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 116 29.00 
 ปริญญาตรี 256 64.00 
 สูงกว่าปริญญาตรี 28 7.00 
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ประเภทโรงแรม 3 ดาว 234 58.50 
 4 ดาว 115 28.80 
 5 ดาว 51 12.80 
ลักษณะการบริหารงาน โรงแรมด าเนินการเอง  

(Owner Operated System)  
241 60.30 

 โรงแรมในเครือข่าย  
(Chain Hotel System) 

159 39.80 

 

 4.1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้การวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 8 ตัวแปร ดังแสดงในตารางที่ 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 X1 X2 X3 X4 Y1 Y2 Y3  Y4 
X1 1         
X2 .772** 1        
X3 .731** .753** 1       
X4 .687** .729** .747** 1      
Y1 .642** .664** .593** .676** 1     
Y2 .561** .610** .604** .544** .656** 1    
Y3 .635** .690** .636** .683** .688** .682** 1   
Y4 .477** .557** .529** .540** .619** .655** .705**  1 

** = ρ  0.01 

 จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 8 ตัว
แปร พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง .477 ถึง .772 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ทั้งหมด ซึ่งเป็นความสัมพันธ์กันขนาดพอเหมาะไม่สูงเกินไป มีค่าไม่เกิน .90 (Aroian & Norris) แสดง
ว่าตัวแปรทั้งหมดมีความเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์อิทธิพล 
 
ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด 
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 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของโมเดล
การวัดตัวแปรแฝง เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ของตัวแปรแฝงแต่
ละตัวแปรที่อยู่ในโมเดลว่ามีองค์ประกอบตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีได้ตรวจสอบมาหรือไม่ โดยการ
วิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ได้แก่ โมเดลการวัดตัวแปรแฝงปัจจัยที่จะกระตุ้นและ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย และโมเดลการวัดตัวแปรแฝงประโยชน์ที่คาดว่าจะ
ได้รับจากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ผลการตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลการวัด ดังนี้ 
 1. ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแปรแฝงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย ได้ผลการตรวจสอบ ดังแสดงในตารางที่ 4.12 และภาพท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ผลการวิเคราะห์ 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

SE t-value (C.R.) 

การวางแผน 0.84 0.34 10.13 
การจัดองค์การ 0.88 0.14 10.28 
การน าและการจูงใจ 0.86 0.11 8.41 
การควบคุม 0.82 0.12 9.21 
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ภาพที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลวิเคราะห์ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลวิเคราะห์ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

การตรวจสอบค่าดัชนีความตรงของโมเดลการวัด 
ดัชนีตรวจสอบความ

ตรง 
เกณฑ์ ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

2 p.05 .778 ผ่านเกณฑ์ 

2/df  2.00 .778 ผ่านเกณฑ์ 

GFI  .90 .999 ผ่านเกณฑ์ 

CFI  .95 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA  .08 .000 ผ่านเกณฑ์ 
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 จากตารางที่ 4.12 และ ตารางที่ 4.13 และภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
โมเดลวิเคราะห์ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย 
ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า
ดัชนีตรวจสอบความตรงผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกค่า ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรากฎว่า 
ทุกองค์ประกอบมีน้ าหนักองค์ประกอบเป็นบวก โดยมีค่าอยู่ในช่วง 0.82-0.88 มีค่าความคาดเคลื่อน
มาตราฐานอยู่ในระดับ 0.11-0.34 ตัวแปรที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือการจัดองค์การ ตาม
ด้วย การน าและการจูงใจ การวางแผน และตัวแปรที่มีค่าน้าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ การ
ควบคุม โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 0.86 0.84 และ 0.82 ตามล าดับ 
 
2. ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแปรแฝงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ได้ผลการตรวจสอบ ดังแสดงในตารางที่ 4.14 และภาพที่ 
4.2 
ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ตัวแปรแฝงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ผลการวิเคราะห์ 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

SE t-value (C.R.) 

การเงิน 0.78 0.04 8.71 
ลูกค้า 0.79 0.02 10.39 
กระบวนการภายใน 0.87 0.02 10.14 
การเรียนรู้และการเติบโต 0.81 0.02 7.91 
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ภาพที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลวิเคราะห์ปัจจัยประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
จากการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

 
ตารางท่ี 4.15 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลวิเคราะห์ปัจจัยประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

การตรวจสอบค่าดัชนีความตรงของโมเดลการวัด 
ดัชนีตรวจสอบความ

ตรง 
เกณฑ์ ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

2 p.05 1.738 ผ่านเกณฑ์ 

2/df  2.00 1.738 ผ่านเกณฑ์ 

GFI  .90 .998 ผ่านเกณฑ์ 

CFI  .95 .999 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA  .08 .043 ผ่านเกณฑ์ 

 

 จากตารางที่ 4.15 ตารางที่ 4.16 และภาพที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

โมเดลวิเคราะห์ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า
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ดัชนีตรวจสอบความตรงผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกค่า ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรากฎว่า 

ทุกองค์ประกอบมีน้ าหนักองค์ประกอบเป็นบวก โดยมีค่าอยู่ในช่วง 0.78-0.87 มีค่าความคาดเคลื่อน

มาตราฐานอยู่ในระดับ 0.02-0.04 ตัวแปรที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือกระบวนการภายใน 

ตามด้วย การเรียนรู้และการเติบโต ลูกค้า และตัวแปรที่มีค่าน้าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ 

การเงิน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87 0.81 0.79 และ 0.78 ตามล าดับ 

 

ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 

 ผลการวิเคราะห์นี้ เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ วิ เคราะห์ อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดล ตรวจสอบผลการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ รวมทั้งพิจารณาค่าสอดคล้องโดยรวมของโมเดล โดยภาพรวมโมเดลสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่จะกระตุ้นและ

ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ดังแสดงในภาพที่ 4.3 และตารางท่ี 4.16 

 

 ภาพที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลที่ปรับเป็นโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
การตรวจสอบค่าดัชนีความตรงของโมเดลการวัด 

ดัชนีตรวจสอบความ
ตรง 

เกณฑ์ ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

2/df  2.00 1.430 ผ่านเกณฑ์ 

GFI  .90 .988 ผ่านเกณฑ์ 

CFI  .95 .998 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA  .08 .033 ผ่านเกณฑ์ 

 

  จากภาพที่ 4.3 และตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยที่ปรับเป็นโมเดลที่พัฒนาขึ้น 

ปรากฎว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าสถิติและดัชนีตรวจสอบ

ความตรงผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดทุกค่า ได้แก่ ค่าไคแควร์สัมพัทธ์ (2/df) เท่ากับ 1.430 ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI)เท่ากับ .988 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ .988 ค่า

ความคาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ .033 

 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบปรากฎว่า ตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝง

มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเป็นบวกในระดับที่ยอมรับได้ โดยมีค่าอยู่ในช่วง .23-.57 โดยตัวแปรที่มีค่า

น้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ การจัดองค์การ มีค่าเท่ากับ .90 รองลงมาคือ การวางแผนมีค่า

เท่ากับ .86 และ การน าและการจูงใจ มีค่าเท่ากับ .85 ตัวแปรที่มีค่าน้าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด 

คือ การควบคุม  

จากการศึกษาในรูปแบบเชิงปริมาณผ่านเครื่องมือแบบสอบถามจากผู้ประกอบการนั้น จึงได้

น าผลการศึกษาดังกล่าวเข้าสู่กระบวนการประชุมกลุ่มย่อยโดยมีผู้ประกอบการ หน่วยงานจากภาครัฐ 

ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น

เกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่

กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน

ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม โดยมีองค์ประกอบในปัจจัยที่จะกระตุ้นตามที่ผู้ประกอบการ หน่วยงาน

จากภาครัฐ ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้แสดงความคิดเห็น ซึ่งปัจจัยกระตุ้นและการส่งเสริม

ผู้ประกอบการนั้นจะสามารถน าเสนอปัจจัย ดังต่อไปนี้ 
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1. การลดหย่อนภาษี 
จากกระแสการท่องเที่ยว ที่มีการสนับสนุนให้นักท่องเที่ยวมีการเดินทางท่องเที่ยวเพ่ิม

มากขึ้น เพ่ือเป็นการกระจายรายได้ไปยังพ้ืนที่ในประเทศให้มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ในกระบวนการที่จะ
สามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้ามามีส่วนในการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมมากขึ้น คือการเข้ามามีส่วนร่วมจากรัฐบาลในการลดหย่อนภาษีเกี่ยวกับภาษีโรงแรม 
หากโรงแรมใดมีการจัดการในเรื่องของการส่งเสริมให้พนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินมากเท่าไหร่ 
ก็จะสามารถลดหย่อนภาษีโรงแรมได้เพ่ิมมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น การลดหย่อนภาษีจึงเป็นปัจจัยหนึ่งต่อ
ความส าเร็จที่จะสามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่ระบบการประเมินมากยิ่งข้ึน และยังสามารถท า
ให้พนักงานมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการบริการได้เป็นอย่างด ี

2. การส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม 
การส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม เป็นสิ่งหนึ่ง

ที่ผู้ประกอบการต้องการให้พนักงานของตนเองมีศักยภาพ ทักษะฝีมือแรงงานที่พร้อมในการส่งมอบ
บริการ และยังเป็นสิ่งที่สามารถจะยอมรับได้ว่า โรงแรม หรือผู้ประกอบการให้ความส าคัญสนใจ ใส่ใจ
กับพนักงานมากน้อยเพียงใด ซึ่งหากผู้ประกอบการและโรงแรมให้ความส าคัญกับบุคลากรของตนเอง
มากเท่าไหร่ก็จะสามารถสร้างทักษะฝีมือแรงงานของตนเองได้มากเท่านั้น นอกจากนี้โรงแรมยัง
สามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันได้ และยังท าให้ให้โรงแรมเป็นที่ยอมรับจากลูกค้าในเรื่อง
ของการบริการในอีกทางหนึ่งเช่นเดียวกัน ดังนั้นการที่ผู้ประกอบการน าพนักงานเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินถือได้ว่าเป็นสิ่งหนึ่งที่เห็นได้ว่าผู้ประกอบการหรือโรงแรมให้ความส าคัญกับพนักงานมาก
เท่านั้น และการส่งเสริมทางด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม เป็นสิ่งหนึ่งที่
กระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ประกอบการ หรือโรงแรมเข้าร่วมการประเมินเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้พนักงานใน
โรงแรมของตนเองมีทักษะฝีมือแรงงานเพ่ือที่จะส่งมอบบริการส าหรับลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพ 

3. กฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติ 
การที่ประเทศไทยประกาศกฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติส่งผลให้ 

ประชาชนชาวไทยถูกคุ้มครองโดยกฎหมาย เพ่ือป้องกันแรงงานข้ามชาติ รวมถึงการปกป้องการที่ผู้ที่
ไม่มีใบอนุญาต ไม่ให้สามารถมาท างานเฉพาะนั้นได้ ซึ่งในอาชีพเฉพาะนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จ าเป็ น
จะต้องใช้ความช านาญในแต่ละด้าน และต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาชีพนั้นอย่างแท้จริง เช่น 
อาชีพช่างไฟฟ้า เป็นอาชีพหนึ่งที่มีความเฉพาะด้าน ทั้งในด้านของอันตราย ดังนั้นการที่จะสามารถท า
ให้ผู้ประกอบการเข้าสู้กระบวนการประเมินและมีปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยให้เข้าสู่การประเมินได้นั้น อาชีพทางด้านนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี
กฎหมายคุ้มครองอาชีพตามพระราชบัญญัติ เพ่ือที่จะกระตุ้นให้ผู้ประกอบการและพนักงานเข้าสู่
กระบวนการการประเมินเพ่ิมมากข้ึน 
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4. รัฐบาลสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมประเมิน 
การที่รัฐบาลสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมประเมิน เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถกระตุ้น 

ละเป็นการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินมาตรฐานสมรรถนะตามวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปัจจุบันผู้ประกอบการในแต่ละภูมิภาคยังไม่มีการ
ส่งเสริมในการเข้าร่วมการประเมินมากนัก ดังนั้นการที่รัฐบาลจะสนับสนุนค่าใช้จ่ายส าหรับการเข้า
ร่วมประเมินนั้นจะสามารถท าให้ผู้ประกอบการมีความต้องการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะ
เห็นจากจากการที่มีการประชุมกลุ่มย่อย และการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้ประกอบการกล่าวว่า ในแต่
ละโรงแรมยังไม่ได้มีการจัดการในเรื่องของการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมิน เพราะยังไม่เล็งเห็น
ผลประโยชน์จากการเข้าร่วมประเมินมากนัก และนอกจากนี้การที่ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วม
ประเมินนั้นยังส่งผลให้ผู้ประกอบการเสียค่าใช้จ่ายเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นสิ่ งที่ส าคัญที่สุดที่จะสามารถน า
พนักงานโรงแรมและผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินดังกล่าวนั้น รัฐบาลจึงควรที่จะสนับสนุน
ค่าใช้จ่ายให้กับโรงแรมที่ต้องการเข้าร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่าง
มีส่วนร่วม 

5. รับรองมาตรฐานบุคลากรที่ผ่านการเข้าร่วมการประเมิน และการเทียบเคียงสมรรถนะ 
การที่สมาคมโรงแรมไทย หรือหน่วยงานรับรองทางด้านมาตรฐานมีการรับรองมาตรฐาน

สมรรถนะบุคลากรของพนักงานที่มีความสามารถทางด้านการโรงแรม และมีการประเมินที่มีคุณภาพ
นั้น จะสามารถเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการประเมินมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะเป็นหนึ่งใน
ตัวชี้วัดที่จะสามารถแสดงให้เห็นว่าพนักงานหรือบุคลากรของโรงแรมนั้น ๆ มีมาตรฐานตามสมรรถนะ 
และคุณภาพในการบริการตามท่ีก าหนดไว้ 

6. รับรองมาตรฐานโรงแรม หากมีพนักงานที่ผ่านการประเมินตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
จ านวน 60% จากพนักงานทั้งหมด 
สิ่งที่ส าคัญที่จะสามารถกระตุ้นให้โรงแรมเข้าสู่กระบวนการประเมินในประการหนึ่งคือ 

การรับรองมาตรฐานโรงแรมเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่มีหน่วยงานรับรอง เช่น กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน สมาคมโรงแรม เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีกระบวนการรับรองมาตรฐานส าหรับโรงแรมที่
มีการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินในจ านวนที่เพียงพอตามเกณฑ์ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ก าหนด ในจ านวนร้อยละ 60% นั้น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถรับรองมาตรฐานโรงแรมนั้นได้ 
ตามมารตฐานที่ก าหนด ดังนั้น หากสมาคม หรือหน่วยงานที่มีความส าคัญในการรับรองมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรอุตสาหกรรมโรงแรมไทยได้นั้น หากมีการร่วมมือลงสัญญาร่วมกันเพ่ือรับรอง
มาตรฐานโรงแรมที่มีการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินก็สามารถเป็นสิ่งที่สามารถกระตุ้นให้โรงแรมเข้า
มามีส่วนร่วมในการส่งพนักงานเข้าร่วมการประเมินได้ในระดับหนึ่ง นอกจากนี้โรงแรมยังสามารถ
ได้รับผลประโยชน์ทางด้านการรับรองของบุคลากรการให้บริการของโรงแรมเช่นเดียวกัน 
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7. รัฐบาลส่งเสริมโรงแรมท่ีผ่านการประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรม
โรงแรมไทยท่ีมีมาตรฐานตามที่ก าหนด 
รัฐบาลให้ความส าคัญกับเรื่องมาตรฐาน โดยเฉพาะมาตรฐานการบริการ ซึ่งภาครัฐจะ

ร่วมส่งเสริมโรงแรมดังกล่าว โดยการเป็นสถานที่ที่จะเลือกใช้บริการด้านโรงแรมที่พัก เช่น การจัด
อบรม การจัดสัมมนา รวมไปถึงการเข้าพักของบุคลากรทางราชการ ดังนั้นการเข้าร่วมการประเมิน
มาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรมโรงแรมไทย จึงเป็นส่วนหนึ่งในการมีกลุ่มลูกค้าเพ่ิมขึ้น รวมไป
ถึงโอกาสในการเติบโตของธุรกิจจากการเพิ่มขึ้นของกลุ่มลูกค้า  

8. การบูรณาการวิธีการประเมินกับทุกหน่วยงาน  
การที่จะกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการประเมินนั้น สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือ 

การบูรณาการระบบการประเมินของหน่วยประเมินต่างๆให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
ทิศทางในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร โดยวิธีการประเมินของแต่ละหน่วยงานที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมควรสอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงาน
และการก าหนดเวลาในการประเมินอย่างเหมาะสม นอกจากนี้การที่หน่วยงานประเมินจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญในวิธีการประเมินคือการคัดเลือกผู้ประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์และคุณวุฒิ
ทางวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือการประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมต่อผู้รับ
การประเมิน มีการสนับสนุนการประเมินความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมให้มีความหลากหลายสาขาอาชีพมากขึ้นและมีการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐาน 

9. จ านวนหน่วยประเมินที่เพียงพอ 
การกระจายจ านวนองค์กรหน่วยประเมินให้เพียงพอในแต่ละภูมิภาค และมีเครือข่ายใน

การจัดการประเมินในแต่ละภูมิภาคตามที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งจะสามารถท าให้เกิดความสะดวกส าหรับผู้ที่
จะเข้าร่วมประเมิน และส าหรับผู้ประกอบการที่จะเข้าร่วม และส่งบุคลากรเข้าร่วมประเมินนั้นไม่
จ าเป็นต้องเดินทางไปยัง ต่างจังหวัดเพ่ือเข้าร่วมประเมินอย่างเดียว ซึ่งในการที่จ านวนหน่วยประเมิน
สามารถกระจายไปในแต่ละภูมิภาคจะมีส่วนท าให้ผู้ประกอบการสามารถตัดสินใจในการเข้าร่วมมาก
ยิ่งขึ้น 

 
4.2 วัตถุประสงค์ ที่ 2 แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพื่อเข้า
เตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

จากการประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือค้นหน้าปัจจัยกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการ

ประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น ปัจจัยดังกล่าวที่เกิดจากการประชุม

กลุ่มย่อยนั้นจึงได้น ามาสู่แนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย
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เข้าสู่การประเมิน ซึ่งแนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ สามารถจ าแนกแนวทางส าหรับ

การส่งเสริมผู้ประกอบการโดยการก าหนดบทบาทของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานเพ่ือเป็นการ

สนับสนุนกระตุ้นส่งเสริมให้ผู้ประกอบการเข้าร่วมประเมิน โดยบทบาทดังกล่าวนั้นประกอบไปด้วย  

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 

สามารถในการแข่งขันเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงานโลกได้โดยให้หน่วยงานรัฐที่มีหน้าที่รับรอง
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 การประเมินจากการ
ปฏิบัติงานฯลฯ 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 ตามที่กล่าวมา 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 เพ่ือเข้า

เตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) การประเมินมาตรฐานวิขาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของความพึงพอใจของลูกค้าเนื่องจาก

พนักงานมีการปฏิบัติตรงตามมาตรฐาน 
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2) แนวทางการกระตุ้นเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้มีการเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่ง

การตลาด (Market Share)  

3) แนวทางการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้ จ านวนข้อ

ร้องเรียนของลูกค้าลดลง 

3. ด้านกระบวนการภายใน ควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรม

ไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร

ในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการ

บริการใหม่ๆเพ่ิมข้ึน 

2) แนวทางการส่งเสริมเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยความรวดเร็วในการให้บริการ

เพ่ิมมากข้ึน 

3) แนวทางการกระตุ้นสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยพนักงานท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต ควรมีแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม

โรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ

บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

1) การสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยยกระดับความสามารถของพนักงานให้มีมาตรฐาน

เพ่ิมมากข้ึน 

2) การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีการรับรู้และเข้าใจต่อค่านิยม

องค์กรเพ่ิมมากข้ึน  

3) การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
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4.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพื่อเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 
 
ตารางท่ี 4.17 ตารางปัจจัยและข้อเสนอชิงนโยบายภาครัฐ 

ปัจจัย ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
1. ปัจจัยทางด้านการลดหย่อนภาษี 1) น โ ย บ า ย ก า ร ล ด ห ย่ อ น ภ า ษี ส า ห รั บ

ผู้ประกอบการ หรือโรงแรมที่มีการเข้าร่วม
การประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรมตามจ านวนร้อยละที่
ก าหนด 60 % ที่ผ่านการประเมินมาตรฐาน
ดังกล่าวสามารถลดหย่อนภาษีได้ 

2. ปัจจัยด้านการสนับสนุนค่าใช้จ่าย 1) นโยบายด้านการสนับสนุนค่าใช้จ่ ายใน
กระบวนการจัดการประเมินวิชาชีพบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือเป็นการกระตุ้น
ส าหรับผู้ประกอบการและพนักงานที่อยุ่ใน
อุตสาหกรรมเข้ามามีส่วนร่วมในการเข้ารับ
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมมากข้ึน 

3. ปัจจัยด้านการรับรองมาตรฐานบุคลากรที่
ผ่านการเข้าร่วมการประเมินและการ
เทียบเคียง 

1) นโยบายการเทียบเคียงสมรรถนะมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆที่มีการจัดประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

4. ปัจจัยด้านกฏหมายอาชีพเฉพาะ 1) นโยบายเพ่ือก าหนดกฎหมายอาชีพเฉพาะ
ตามพระราชบัญญัติ เพ่ือปกป้องแรงงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
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ตารางท่ี 4.18 ตารางปัจจัยและข้อเสนอชิงนโยบายภาคองค์กรเอกชน 
ปัจจัย ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

1. ปัจจัยด้านทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพ
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

1) นโยบายเพ่ือการส่งเสริมทักษะฝีมือแรงงาน
ส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมให้ได้
มาตรฐานตามที่ ระบบมาตรฐานวิชาชีพ
ก าหนดไว้ 

2) นโยบายด้านการสนับสนุนให้ผู้ประกอบ
โรงแรมเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือรับรอง
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

2. ปัจจัยทางด้านผลประโยชน์ของบุคคลากร 
และผู้ประกอบการ 

1) นโยบายสนับสนุนในด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพการงานของบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมและผลประโยชน์ของผู้ประกอบการ 

 
 
ตารางท่ี 4.19 ตารางปัจจัยและข้อเสนอชิงนโยบายภาคหน่วยงานไม่แสวงหาผลก าไร สมาคม  
ผู้รับรองผล 

ปัจจัย ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
1. ปัจจัยทางด้านการบูรณาการวิธีการ
ประเมิน 

1) การบูรณาการวิธีการประเมินของแต่ละ
หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมให้
สอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงานและการ
ก าหนดเวลาในการประเมินอย่างเหมาะสม 

2) นโยบายเกี่ยวกับการคัดเลือกผู้ประเมิน
จะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์และคุณวุฒิ
ทางวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
เพ่ือการประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็น
ธรรมต่อผู้รับการประเมิน 

3) นโยบายด้านการสนับสนุนการประเมิน
ความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรใน
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อุตสาหกรรมโรงแรมให้มีความหลากหลาย
สาขาอาชีพมากขึ้น 

4) นโยบายทางด้ านบู รณาการระบบการ
ประเมินของหน่วยประเมินต่างๆให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ทิศทางใน
การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

5) นโยบายการตรวจสอบระบบการประเมินให้
มีมาตรฐาน 

2. จ านวนหน่วยประเมิน 1) นโยบายการกระจายองค์กรหน่วยประเมินให้
เพียงพอในแต่ละภูมิภาค และมีเครือข่ายใน
การจัดการประเมินในแต่ละภูมิภาคตามที่ได้
ก าหนดไว้ 

2) นโยบายการสนับสนุนการจัดตั้งชมรมและ
สมาคมผู้ประกอบการโรงแรมไทยเ พ่ือ
ส่งเสริมการเข้าร่วมการประเมินวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 
จากแนวทางกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยน ามาซึ่งข้อเสนอ

เชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความ
พร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มี
การประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม ดังนี้ 

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

2. นโยบายเพ่ือการส่งเสริมทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมให้ได้
มาตรฐานตามท่ีระบบมาตรฐานวิชาชีพก าหนดไว้ 

3. นโยบายเพ่ือก าหนดกฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติ เ พ่ือปกป้องแรงงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
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4. นโยบายด้านการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในกระบวนการจัดการประเมินวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือเป็นการกระตุ้นส าหรับผู้ประกอบการและพนักงานที่อยุ่ใน
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. นโยบายทางด้านบูรณาการระบบการประเมินของหน่วยประเมินต่างๆให้เข้ามามีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

14. นโยบายการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐาน 
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บทที่ 5  

สรุปอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 การศึกษาโครงการวิจัยย่อยที่ 2 “แนวทางการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพ่ือเข้าสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วน
ร่วม” โดยมีวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัยวิจัย 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 2) เพ่ือ
น าเสนอแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อม
ในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการ
ประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม และ3) เพ่ือจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการ
ส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม  

ทั้งนี้การน าเสนอแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 5.1 สรุปอภิปรายผลการวิจัย 5.2 ข้อเสนอแนะ
จากการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

5.1 สรุปอภิปรายผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 หัวข้อ ตามวัตถุประสงค์งานวิจัย ได้แก่ วิจัย 1) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 2) เพ่ือน าเสนอแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
โรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม และ3) เพ่ือจัดท า
ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียม
ความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 
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5.1.1 ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

จากการส ารวจความคิดเห็นของผู้ประกอบการโรงแรม โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถาม เพ่ือ
ทราบถึงปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม ในการศึกษาครั้งนี้ได้มีการลงเก็บแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด โดย
สามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้  

ข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ สามารถสรุปได้ว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุเฉลี่ย ประมาณ 20 – 37 ปีซึ่งอยู่ในช่วง Generation Y มีวุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปริญญา ต าแหน่งงานโรงแรมส่วนใหญ่อยู่ทีฝ่ายพนักงาน/ผู้ปฎิบัติงาน ส าหรับเงินเดือนที่ได้รับ 
10,001-20,000บาท ซึ่งระยะเวลาท างานในอุตสาหกรรมโรงแรมอยู่ระหว่าง 1-5 ปี ประเภทโรงแรม
ส่วนใหญ่อยู่ระดับ3ดาว ซึ่งลักษณะการบริหารงานส่วนใหญ่เป็นโรงแรมด าเนินการเอง  

ปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน สรุป
ได้ว่า โดยภาพรวมเห็นว่าด้านการจัดองค์กรและด้านการควบคุมเป็นปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยเข้าสู่ประเมิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.02 มีระดับความคิดเห็น
ระดับมาก รองลงมาได้แก่ ด้านการน า โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.01 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก และ
ด้านการวางแผน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.92 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก ตามล าดับ 

ความคิดเห็นของผู้ประกอบการเกี่ยวกับประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย สรุปได้ว่า โดยภาพรวมเห็นว่าด้านกระบวนการ
ภายใน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.05 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก รองลงมาได้แก่ ด้านการเรียนรู้และ
การเติบโต โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.04 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก ด้านการเงิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 
3.99 มีระดับความคิดเห็นระดับมาก และด้านลูกค้า โดยรวมมีค่าเฉลี่ย 3.97 มีระดับความคิดเห็น
ระดับมาก ตามล าดับ 

จากการศึกษาในรูปแบบเชิงปริมาณผ่านเครื่องมือแบบสอบถามจากผู้ประกอบการนั้น จึงได้
น าผลการศึกษาดังกล่าวเข้าสู่กระบวนการประชุมกลุ่มย่อยโดยมีผู้ประกอบการ หน่วยงานจากภาครัฐ 
ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น
เกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย ในการก้าวเข้าสู่
กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ใน
ประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม โดยมีองค์ประกอบในปัจจัยที่จะกระตุ้นตามที่ผู้ประกอบการ หน่วยงาน
จากภาครัฐ ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้แสดงความคิดเห็น ซึ่งปัจจัยกระตุ้นและการส่งเสริม
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ผู้ประกอบการนั้นจะสามารถเข้ามามีส่วนร่วมจากรัฐบาลในการลดหย่อนภาษีเกี่ยวกับภาษีโรงแรม 
หากโรงแรมใดมีการจัดการในเรื่องของการส่งเสริมให้พนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินมากเท่าไหร่ 
ก็จะสามารถลดหย่อนภาษีโรงแรมได้เพ่ิมมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น การลดหย่อยภาษีจึ้งเป็นปัจจัยหนึ่งต่อ
ความส าเร็จที่จะสามารถกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู้ระบบการประเมินมากยิ่งข้ึน และยังสามารถท า
ให้พนักงานมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการบริการได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้การส่งเสริมทางด้านทักษะ
ฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม เป็นสิ่งหนึ่งที่ผู้ประกอบการต้องการให้พนักงานของ
ตนเองมีศักยภาพ ทักษะฝีมือแรงงานที่พร้อมในการส่งมอบบริการ และยังเป็นสิ่งที่สามารถจะยอมรับ
ได้ว่า โรงแรม หรือผู้ประกอบการให้ความส าคัญสนใจ ใส่ใจกับพนักงานมากน้อยเพียงใด ซึ่งหาก
ผู้ประกอบการและโรงแรมให้ความส าคัญกับบุคลากรของตนเองมากเท่าไหร่ก็จะสามารถสร้างทักษะ
ฝีมือแรงงานของตนเองได้มากเท่านั้น นอกจากนี้โรงแรมยังสามารถสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขันได้ และยังท าให้ให้โรงแรมเป็นที่ยอมรับจากลูกค้าในเรื่องของการบริการในอีกทางหนึ่ง
เช่นเดียวกัน ดังนั้นการที่ผู้ประกอบการน าพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินถือได้ว่าเป็นสิ่งหนึ่งที่
เห็นได้ว่าผู้ประกอบการหรือโรงแรมให้ความส าคัญกับพนักงานมากเท่านั้น และการส่งเสริมทางด้าน
ทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรม เป็นสิ่งหนึ่งที่กร ะตุ้นและส่งเสริมให้
ผู้ประกอบการ หรือโรงแรมเข้าร่วมการประเมินเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้พนักงานในโรงแรมของตนเองมี
ทักษะฝีมือแรงงานเพ่ือที่จะส่งมอบบริการส าหรับลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพ การที่ประเทศไทยประกาศ
กฎหมายอาชีพเฉพาะตามพระราชบัญญัติส่งผลให้ ประชาชนชาวไทยถูกคุ้มครองโดยกฎหมาย เพ่ือ
ป้องกันแรงงานข้ามชาติ รวมถึงการปกป้องการที่ผู้ที่ไม่มีใบอนุญาต ไม่ให้สามารถมาท างานเฉพาะนั้น
ได้ ซึ่งในอาชีพเฉพาะนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จ าดเป้นจะต้องใช้ความช านาญในแต่ละด้าน และต้องมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาชีพนั้นอย่างแท้จริง เช่น อาชีพช่างไฟฟ้า เป็นอาชีพหนึ่งที่มีความเฉพาะ
ด้าน ทั้งในด้านของอันตราย ดังนั้นการที่จะสามารถท าให้ผู้ประกอบการเข้าสู้กระบวนการประเมิน
และมีปัจจัยที่จะกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยให้เข้าสู่การประเมินได้
นั้น อาชีพทางด้านนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีกฎหมายคุ้มครองอาชีพตามพระราชบัญญัติ เพ่ือที่จะ
กระตุ้นให้ผู้ประกอบการและพนักงานเข้าสู่กระบวนการการประเมินเพ่ิมมากขึ้น  รัฐบาลเป็นหน่วย
หลักที่จะให้การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้าร่วมประเมิน เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถกระตุ้น ละเป็น
การส่งเสริมให้ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินมาตรฐานสมรรถนะตามวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมไทยมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปัจจุบันผู้ประกอบการในแต่ละภูมิภาคยังไม่มีการส่งเสริมใน
การเข้าร่วมการประเมินมากนัก ดังนั้นการที่รัฐบาลจะสนับสนุนค่าใช้จ่ายส าหรับการเข้าร่วมประเมิน
นั้นจะสามารถท าให้ผู้ประกอบการมีความต้องการเข้าร่วมการประเมินมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะเห็นจากจาก
การที่มีการประชุมกลุ่มย่อย และการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้ประกอบการกล่าวว่า ในแต่ละโรงแรมยัง
ไม่ได้มีการจัดการในเรื่องของการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมิน เพราะยังไม่เล็งเห็นผลประโยชน์จากการ
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เขา้ร่วมประเมินมากนัก และนอกจากนี้การที่ผู้ประกอบการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินนั้นยังส่งผลให้
ผู้ประกอบการเสียค่าใช้จ่ายเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นสิ่งที่ส าคัญที่สุดที่จะสามารถน าพนักงานโรงแรมและ
ผู้ประกอบการเข้าร่วมการประเมินดังกล่าวนั้น รัฐบาลจึงควรที่จะสนับสนุนค่าใช้จ่ายให้กับโรงแรมที่
ต้องการเข้าร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยอย่างมีส่วนร่วม  และการที่
สมาคมโรงแรมไทย หรือหน่วยงานรับรองทางด้านมาตรฐานมีการรับรองมาตรฐานสมรรถนะบุคลากร
ของพนักงานที่มีความสามารถทางด้านการโรงแรม และมีการประเมินที่มีคุณภาพนั้น จะสามารถเป็น
ตัวกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการประเมินมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดที่จะสามารถ
เป็นตัวที่จะสามารถแสดงให้เห็นว่าพนักงานหรือบุคลากรของโรงแรมนั้น ๆ มีมาตรฐานตามสมรรถนะ 
และคุณภาพในการบริการตามที่ก าหนดไว้  สิ่ งที่ส าคัญที่จะสามารถกระตุ้นให้โรงแรมเข้าสู่
กระบวนการประเมินในประการหนึ่งคือ การรับรองมาตรฐานโรงแรมเกี่ยวกับมาตรฐานคุณภาพที่มี
หน่วยงานรับรอง เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สมาคมโรงแรม เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
กระบวนการรับรองมาตรฐานส าหรับโรงแรมที่มีการส่งพนักงานเข้าสู่กระบวนการประเมินในจ านวนที่
เพียงพอตามเกณฑ์ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานก าหนด ในจ านวนร้อยละ 60% นั้น กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานสามารถรับรองมาตรฐานโรงแรมนั้นได้ ตามมารตฐานที่ก าหนด ดังนั้น หากสมาคม หรือ
หน่วยงานที่มีความส าคัญในการรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรอุตสาหกรรมโรงแรมไทยได้นั้น หาก
มีการร่วมมือลงสัญญาร่วมกันเพ่ือรับรองมาตรฐานโรงแรมที่มีการส่งพนักงานเข้าร่วมประเมินก็
สามารถเป็นสิ่งที่สามารถกระตุ้นให้โรงแรมเข้ามามีส่วนร่วมในการส่งพนักงานเข้าร่วมการประเมินได้
ในระดับหนึ่ง นอกจากนี้โรงแรมยังสามารถได้รับผลประโยชน์ทางด้านการรับรองของบุคลากรการ
ให้บริการของโรงแรมเช่นเดียวกัน รัฐบาลควรเร่งให้ความส าคัญกับเรื่องมาตรฐาน โดยเฉพาะ
มาตรฐานการบริการ ซึ่งภาครัฐจะร่วมส่งเสริมโรงแรมดังกล่าว โดยการเป็นสถานที่ที่จะเลือกใช้บริการ
ด้านโรงแรมที่พัก เช่น การจัดอบรม การจัดสัมมนา รวมไปถึงการเข้าพักของบุคลากรทางราชการ 
ดังนั้นการเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพอุตสาหกรรมโรงแรมไทย จึงเป็นส่วนหนึ่งใน
การมีกลุ่มลูกค้าเพ่ิมขึ้น รวมไปถึงโอกาสในการเติบโตของธุรกิจจากการเพ่ิมขึ้นของกลุ่มลูกค้า การที่
จะกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการประเมินนั้น สิ่งที่ส าคัญท่ีสุดคือ การบูรณาการระบบการ
ประเมินของหน่วยประเมินต่างๆให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการประเมิน
มาตรฐานวิชาชีพบุคลากร โดยวิธีการประเมินของแต่ละหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมควรสอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงานและการก าหนดเวลา
ในการประเมินอย่างเหมาะสม นอกจากนี้การที่หน่วยงานประเมินจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในวิธีการ
ประเมินคือการคัดเลือกผู้ประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์และคุณวุฒิทางวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือการประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมต่อผู้รับการประเมิน มีการ
สนับสนุนการประเมินความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมให้มีความ
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หลากหลายสาขาอาชีพมากขึ้นและมีการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐาน รวมไปถึงการ
กระจายจ านวนองค์กรหน่วยประเมินให้เพียงพอในแต่ละภูมิภาค และมีเครือข่ายในการจัดการ
ประเมินในแต่ละภูมิภาคตามที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งจะสามารถท าให้เกิดความสะดวกส าหรับผู้ที่จะเข้าร่วม
ประเมิน และส าหรับผู้ประกอบการที่จะเข้าร่วม และส่งบุคลากรเข้าร่วมประเมินนั้นไม่จ าเป็นต้อง
เดินทางไปยัง ต่างจังหวัดเพ่ือเข้าร่วมประเมินอย่างเดียว ซึ่งในการที่จ านวนหน่วยประเมินสามารถ
กระจายไปในแต่ละภูมิภาคจะมีส่วนท าให้ผู้ประกอบการสามารถตัดสินใจในการเข้าร่วมมากยิ่งขึ้น 
 
5.1.2 แนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพื่อเข้าเตรียมความ
พร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

แนวทางการกระตุ้นและส่งเสริมผู้ประกอบการ สามารถจ าแนกแนวทางส าหรับการส่งเสริม
ผู้ประกอบการโดยการก าหนดบทบาทของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานเพ่ือเป็นการสนับสนุนกระตุ้น
ส่งเสริมให้ผู้ประกอบการเข้าร่วมประเมิน โดยบทบาทดังกล่าวนั้นประกอบไปด้วย บทบาทหน้าที่ของ
ภาครัฐที่จะสามารถเป็นแนวทางในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยนั้น 
ประกอบด้วย โดยภาครัฐจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะให้การดูแล สนับสนุนเกี่ยวกับองค์กรผู้ประเมินควรมี
แผนการสนับสนุนจากภาครัฐในการเข้าร่วมกิจกรรมกระบวนการประเมินระบบมาตรฐาน โดยที่
ประชุมเสนอตัวอย่างวิธี ได้แก่ การลดหย่อนทางด้านภาษีโรงแรม การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการ
ประเมิน ผ่านการสนับสนุนในส่วนของค่าใช้จ่ายนั้นจะสามารถส่งผลให้ผู้ประกอบการยินดีเข้าร่วม
ประเมินมาตรฐานบุคลากรวิชาชีพมากขึ้น นอกจากนี้ผู้ประกอบการยังสามารถใช้ส าหรับในการ
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
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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
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
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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
วิชาชีพจะช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการบริการใหม่ๆเพ่ิมขึ้น สามารถช่วย
ความรวดเร็วในการให้บริการ รวมไปถึงพนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

การสู่การประเมินมาตรฐานวิชาชีพจะช่วยยกระดับความสามารถของพนักงานให้มีมาตรฐาน 
และสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีการรับรู้และเข้าใจต่อค่านิยมองค์กร รวมไปถึงพนักงานมีความพึง
พอใจในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ส่งผลให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อหน่วยงานหรือองค์กรได้เป็น
อย่างดี 
 
5.1.3 ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพื่อ
เข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมท่ีมีการประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม 

จากแนวทางกระตุ้นและการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทยน ามาซึ่งข้อเสนอ
เชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริมผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความ
พร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มี
การประกาศใช้ในประเทศไทยอย่างมีส่วนร่วม โดยรูปแบบข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบในการส่งเสริม
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเข้าเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมที่มีการประกาศใช้ในประเทศไทย
อย่างมีส่วนร่วมจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีนโยบายการลดหย่อนภาษีส าหรับผู้ประกอบการ หรือ
โรงแรมที่มีการเข้าร่วมการประเมินระบบมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมตามจ านวน
ร้อยละที่ก าหนด 60 % ที่ผ่านการประเมินมาตรฐานดังกล่าวสามารถลดหย่อนภาษีได้  และนโยบาย
เพ่ือการส่งเสริมทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอาชีพในอุตสาหกรรมโรงแรมให้ได้มาตรฐานตามที่ระบบ
มาตรฐานวิชาชีพก าหนดไว้ นอกจากนี้ควรสนับสนุนเกี่ยวกับนโยบายเพ่ือก าหนดกฎหมายอาชีพ
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เฉพาะตามพระราชบัญญัติ เพ่ือปกป้องแรงงานในอุตสาหกรรมโรงแรมไทย เพ่ือเป็นการสร้างการ
กระตุ้นส าหรับบุคลากรเข้าสู่การประเมินนั้นจ าเป็นต้องมีการจัดการทางด้านนโยบายด้านการ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในกระบวนการจัดการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือเป็นการ
กระตุ้นส าหรับผู้ประกอบการและพนักงานที่อยู่ ในอุตสาหกรรมเข้ามามีส่วนร่วมในการเข้ารับการ
ประเมินมาตรฐานวิชาชีพเพ่ิมมากขึ้น โดยสามารถท าให้ผู้ประกอบการเล็งเห็นถึงผลประโยชน์ที่จะ
ได้รับโดยการน านโยบายด้านการสนับสนุนให้ผู้ประกอบโรงแรมเข้าร่วมการประเมินมาตรฐานวิชาชีพ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือรับรองมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้เพ่ือเป็นการเข้าสู่กระบวนการมาตรฐานการประเมินของบุคลากร
มากขึ้นควรจะน านโยบายการเทียบเคียงสมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆที่มีการจัดประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมมาใช้ และ
ท าการบูรณาการวิธีการประเมินของแต่ละหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน
อุตสาหกรรมโรงแรมให้สอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงานและการก าหนดเวลาในการประเมินอย่าง
เหมาะสม โดยมีการจัดการนโยบายเกี่ยวกับการคัดเลือกผู้ประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ ประสบการณ์
และคุณวุฒิทางวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ือการประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็น
ธรรมต่อผู้รับการประเมิน รวมไปถึงนโยบายการกระจายองค์กรหน่วยประเมินให้เพียงพอในแต่ละ
ภูมิภาค และมีเครือข่ายในการจัดการประเมินในแต่ละภูมิภาคตามที่ได้ก าหนดไว้  ควรมีการจัดการ
นโยบายด้านการสนับสนุนการประเมินความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรม
โรงแรมให้มีความหลากหลายสาขาอาชีพมากขึ้น และเพ่ือเป็นการสร้างเครือข่ายส าหรับ
ผู้ประกอบการนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างนโยบายการสนับสนุนการจัดตั้งชมรมและสมาคม
ผู้ประกอบการโรงแรมไทยเพื่อส่งเสริมการเข้าร่วมการประเมินวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 
สิ่งส าคัญส าหรับการจัดการที่ดีหน่วยงานทุกหน่วยงานควรมีการร่วมมือกันโดยการสนับสนุน และ
สร้างนโยบายทางด้านบูรณาการระบบการประเมินของหน่วยประเมินต่างๆให้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางในการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม และมีการ
จัดตั้งการตรวจสอบระบบการประเมินให้มีมาตรฐานมากยิ่งขึ้น 
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5.2 ข้อเสนอแนะ 
1) ควรมีการประชาสัมพันธ์ส าหรับผู้ประกอบการเข้าสู่กระบวนการการประเมินและเข้าร่วมการ

ประเมินเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือเป็นการสร้างมาตรฐานการบริการ รวมไปถึงขีดความสามารถในการ
แข่งขันของบุคลากรของอุตสาหกรรมโรงแรมเพ่ิมข้ึน 

2) ภารัฐควรชี้ให้เห็นถึงความส าคัญและผลประโยชน์ในการเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐาน
วิชาชีพบุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมมากยิ่งขึ้น เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือและศักยภาพของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรม 

3) ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษาปัจจัยเพิ่มเติมเพ่ือให้เห็นถึงปัจจัยที่ส่งผลทั้งทางตรง
และทางอ้อมส าหรับการเข้าสู่กระบวนการประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรโรงแรม และยัง
สามารถท าให้มีงานวิจัยที่สามารถครอบคลุมและรัดกุมเพ่ิมมากขึ้น 
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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 
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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 

การจัดองค์การ 
9. ถ้าองค์กรผู้ประเมิน มีจ านวนหน่วยรับการประเมินที่

มากเพียงพอ จะท าให้อยากเข้าร่วมการประเมิน 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

 
1 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
2 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

3 

เห็นด้วย
มาก 

 
4 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

 
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 
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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 

20. การจัดเผยแพร่ข้อมูลประโยชน์ที่โรงแรมได้รับอย่าง
เป็นรูปธรรมหลังจากเข้าร่วมการประเมิน 

1 2 3 4 5 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจาก การประเมินมาตรฐานวิชาชีพบุคลากรใน

อุตสาหกรรมโรงแรมไทย 
 
 การประเมินมาตรฐานวิชาชีพ หมายถึง การเข้าร่วมกระบวนการประเมินสมรรถนะอาชีพของ

ต าแหน่งงานต่างๆ ที่ด าเนินการโดย สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (TPQI) และ การเข้าร่วมการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 
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 
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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 

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 

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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