
 

บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัยครั้งนี้คณะผูวิจัยไดทบทวนเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามา

เปนบรรทัดฐานและสามารถดําเนินการวิจัยไดถูกตอง ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับธุรกิจโรงแรม 

2.2 แนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรม 

2.5 แนวคิดเก่ียวกับความตองการฝกอบรม 

2.6 แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของบุคลากรทางการทองเท่ียว 

2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัธุรกจิโรงแรม 

การเดินทางเกิดข้ึนตั้งแตสมัยโบราณ โดยวัตถุประสงคหลักในการเดินทาง คือ การขนสง การ

เยี่ยมญาติ การแสวงหาความเพลิดเพลิน เม่ือมีการเดินทางตางถ่ินท่ีพักจึงเปนปจจัยสําคัญของการเดินทาง

ท่ีจะขาดไมได ท่ีพักในการเดินทางมีรูปแบบท่ีแตกตางกันออกไป ท่ีพักแรมเปนท่ีพักชั่วคราวระหวางการ

เดินทาง เม่ือมนุษยมีการเดินทางเพ่ิมมากข้ึน ระบบการขนสงท่ีทันสมัยภายหลังโรงแรมจึงเกิดข้ึนเพ่ือ

วัตถุประสงคทางดานธุรกิจ ธุรกิจโรงแรมมีการขยายตัวข้ึนอยางตอเนื่องเพ่ือรองรับจํานวนของคนท่ี

เดินทางเพ่ิมมากข้ึนและมีความตองการท่ีหลากหลาย และธุรกิจโรงแรมเปนการสรางรายไดใหกับชุมชน 

คําวาโรงแรมในพระราชบัญญัติโรงแรม ป พ.ศ.2547 มาตรา 4 ไดกําหนดความหมายไววา เปน

สถานท่ีพักท่ีจัดตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงคในทางธุรกิจเพ่ือใหบริการท่ีพักชั่วคราวสําหรับผูท่ีเดินทางโดยการ

ดินทางนั้นไมมีคาตอบแทน ซ่ึงไมรวมถึง สถานท่ีพักท่ีจัดต้ังข้ึนเพ่ือใหบริการ ท่ีพักชั่วคราวซ่ึงดําเนินการ

โดยสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ องคการมหาชน หนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือ องคกรเพ่ือการกุศล องคกรเพ่ือ

การศึกษา โดยไมมีการแสวงหาผลกําไร  อยางไรก็ตามโรงแรมจัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบริการท่ี

พักอาศัยโดยคิดคาบริการเปนรายเดือนข้ึนไปเทานั้น และสถานท่ีพักอ่ืนใดตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

อุตสาหกรรมโรงแรมประกอบดวยธุรกิจตางๆท่ีใหบริการหลักๆ คือ ท่ีพัก อาหารและเครื่องด่ืม ใหกับนัก

เดินทางเพ่ือการพักผอน  (William S. Gray, Salvatore C. liguori, 2004) ดังนั้นธุรกิจท่ีพักแรม หรือ
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ธุรกิจโรงแรม(Accommodation Business or Hotel Business) หมายถึง กิจการท่ีจัดบริการดานท่ีพัก

อาศัยแกนักทองเท่ียว เปนการใหบริการหองพัก อาหารและเครื่องดื่ม ตามความ ตองการของนักทองเท่ียว 

และมีการจายคาบริการท่ีพักเพ่ือผลกําไร และเม่ืออุตสาหกรรมการทองเท่ียวขยายตัวและเติบโตอยาง

รวดเร็ว ธุรกิจท่ีเก่ียวของจึงมีการขยายตัวเพ่ิมดวยเชนกัน โดยเฉพาะอุตสากรรมโรงแรมท่ีมีการจัดการ

อยางเปนระบบมากข้ึน (นิศา ชัชกุล, 2551) 

2.1.1 ความหมายของท่ีพักแรม 

นิศา ชัชกุล (2551) กลาวถึงความหมายของโรงแรม คือ สถานท่ีพักท่ีจัดตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงค

ในทางธุรกิจเพ่ือใหบริการท่ีพักชั่วคราวสําหรับผูเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดโดยมีคาตอบแทนใหแกสถานท่ี

นั้น พรอมท้ังใหบริการอาหาร เครื่องดื่ม และบริการอ่ืน ๆ แกผูเขาพักอาศัย 

ฉันทัช วรรณถนอม (2552) กลาวถึงความหมายของโรงแรม คือ สถานท่ีสําหรับนักเดินทางหรือ

นักทองเท่ียวท่ีมาพัก และมีบริการหลากหลายรูปแบบ  ข้ึนอยูระดับของการใหบริการและสิ่งอํานวยความ

สะดวก เชน อาหารและเครื่องดื่ม การจัดประชุม การจัดเลี้ยง สระวายน้ํา า สถานท่ีออกกําลังกายและเลน

กีฬา ตลอดจนจําหนายของท่ีระลึก  

สุพัตรา สรอยเพ็ชร (2553) กลาวถึงความหมายของโรงแรม คือ ท่ีพักแรมท่ี สรางข้ึนเฉพาะและ

แบงเปนหองพัก มีสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีจําเปนแกนักเดินทาง และเก็บคาเชาจากผูเขาพักอาศัยเปนราย

หอง 

ปรีชา แดงโรจน (2554) กลาวถึงความหมายของอุตสาหกรรมโรงแรมวา คือ การท่ีสถาน

ประกอบการดําเนินธุรกิจโดยมีการจัดตั้งเพ่ือรับสินจางสําหรับคนเดินทางหรือบุคคลท่ีหาท่ี อยูหรือท่ีพัก มี

บริการอาหาร และเครื่องดื่มไวบริการคนเดินทางอยางมีแบบแผน มีมาตรการควบคุม  

บุญเลิศ จิตตั้งวัฒนา (2558) กลาวถึงความหมายของโรงแรม คือ ธุรกิจท่ีพักเปนปจจัยสําคัญท่ีทํา

ใหนักทองเท่ียวพักคางคืนชั่วคราวในระหวางเดินทาง นักทองเท่ียวไดรับอยางสะดวกสบายและปลอดภัย 

ธุรกิจท่ีพักจึงจําเปนท่ีตองมีไวบริการนักทองเท่ียวในแหลงทองเท่ียว ซ่ึงธุรกิจท่ีพัก หมายถึง การประกอบ

ธุรกิจใหบริการดานท่ีพักคางคืนชั่วคราวแกนักทองเท่ียวในระหวางเดินทางทองเท่ียวเพ่ือใหนักทองเท่ียว

สามารถพักแรมในแหลงทองเท่ียวไดอยางสะดวกสบายและปลอดภัย ธุรกิจโรงแรมมีหองพักท่ีมีสิ่งอํานวย

ความสะดวกทุกอยางใหบริการผูเขาพัก และมีการจายคาบริการการใชหองพัก 

กลาวโดยสรุป ท่ีพักแรมหรือโรงแรม หมายถึง สถานท่ีพักท่ีมีลักษณะเปนอาคาร มีจํานวนหองพัก

ท่ีเหมาะสม มีสิ่งอํานวยความสะดวกท้ังภายในอาคารและนอกอาคาร เปนสถานท่ีพํานักหรือพักอาศัย

ชั่วคราวแกนักทองเท่ียว โดยมีการจัดเก็บคาเชาเปนรายหอง 
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2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการพัฒนาและสรางความเชี่ยวชาญใหแกบุคคล โดยผาน

การพัฒนาองคกรและการฝกอบรม ซ่ึงมีวัตถุประสงคใหเกิดการพัฒนาและปรับปรุงการทํางานของ

บุคลากรในองคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยครอบคลุมถึงการพัฒนาอาชีพ ทักษะดานตางๆ เปน

กระบวนการท่ีมุงเนนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการเรียนรู และบุคลากรเกิดมีความพอใจในการปฏิบัติงาน

ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดนักวิชาการไดใหความหมายไวในหลายๆ มิติท่ี

แตกตางกัน ดังนี้ 

นิทัศน ศิริโชติรัตน(2560) ไดใหแนวคิดการพัฒนามนุษยเปน 4 ดานคือ  

1) การพัฒนารายบุคคล (individual development) เปนการพัฒนาใหไดมาซ่ึงความรู ทักษะ และ

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพ่ือใหเกิดผลในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เปนการพัฒนารายบุคคล และ

สามารถเห็นผลไดในระยะสั้น กิจกรรมพัฒนาบุคคลจะชวยแกไขเรื่องจุดออนของพนักงาน สราง

ศักยภาพเพ่ือเปนประโยชนในการสรางประสิทธิผลขององคกร 

2) การพัฒนาอาชีพ (career development) เปนกระบวนการวางแผนและการกําหนดทิศทางการ

ทํางานกับเปาหมายในชีวิตของบุคคลซ่ึงการพัฒนานั้นหมายถึงการเติบโตอยางตอเนื่อง การไดรับ

ทักษะ การไดรับโอกาสการจัดสรรตําแหนงขององคกร ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับ

ความกาวหนาในการทํางาน  

3) การพัฒนาองคกร (organization development) กิจกรรมการพัฒนาองคกรเปนกระบวนการท่ี

มีวัตถุประสงคเพ่ือปรับปรุงคุณภาพโดยท่ัวไปและตอเนื่องซ่ึงวิถีการแนวทางขององคกรแหงการ

เรียนรู เปนแนวทางหนึ่งท่ีสําคัญท่ีจะทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง โดยตระหนัก

อยูบนการเรียนรูการพัฒนาการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรูของทุกคนในองคกร 

4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management) การประเมินผลการปฏิบัติงานตอง

ยุติธรรม โปรงใส สามารถอธิบายใหแกผูถูกประเมินได เพ่ือสรางใหเกิดการยอมรับและศรัทธา 

การทบทวนการปฏิบัติงาน ทุกคนในองคกรจะตองมีการคิดทบทวนผลการปฏิบัติงานและหา

แนวทางรวมในการทํางานในอนาคต 

ธีระทัต คงจันทร (2541) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา โดยท่ัวไป แลวในการ

พัฒนาบุคลากรในองคกรจะนิยมใชวิธีการพัฒนาอยู 2 แบบคือ การศึกษา (Education) และการฝกอบรม 

(Training) โดยวิธีการท้ัง2วิธีนี้มีสัมพันธกัน และทําควบคูกันไป ดังนี้ 
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1) ดานวิชาการ เปนการจัดแนวทางโดยสถาบันการศึกษา เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจท่ัวไปตาม

สภาพแวดลอมนั้นๆ และผูเขาศึกษาเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย สวนการฝกอบรท่ีจัดข้ึนในองคกร ซ่ึง

อาจจะเปนทางการหรือไมทางการก็ได เพ่ือเปนการเพ่ิมความรู ทักษะ และทัศนคติ หรืออยางใดอยางหนึ่ง

ใหกับบุคลากรในองคกร 

2) ระยะเวลา การกําหนดระยะเวลาข้ึนอยูกับหลักสูตรจะเปนระยะสั้นหรือระยะยาวก็ได การศึกษา

โดยท่ัวไปมีท่ีสิ้นสุด เพราะบุคลากรจําเปนจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

3) จุดมุงหมาย โดยการศึกษาเปนการมุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูพ้ืนฐานในการดําเนินงาน และ

พัฒนาใหมีความกาวหนาในการทํางาน การฝกอบรมเปนการอบรมใหบุคลากรมีมีทักษะและความ

เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของ องคกรใหดีข้ึน  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพ่ิมความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางาน

ของบุคลากรในองคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ในดาน

เศรษฐศาสตร ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไววา “เปนการเพ่ิมตนทุนมนุษยและการลงทุน ใน

การพัฒนาเศรษฐกิจ”  

การฝกอบรมเปนระบบหนึ่งของการทํางานและเปนระบบยอยของกระบวนการทํางาน ซ่ึงในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งท่ีอยูในระบบของการฝกอบรม ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ การ 

วิเคราะหหาความตองการฝกอบรม การคัดเลือกผูเขารับฝกอบรม การจัดหลักสูตรการฝกอบรม การ 

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการถายทอดทักษะ วิธี และข้ันตอนในการปฏิบัติงานท่ี ดีเดน

ในการฝกอบรม สภาพและการจัดการในการฝกอบรม จะเห็นไดวาข้ันตอนตางๆ เหลานี้เปนสวนท่ีสาคัญ

ในการฝกอบรมคือการวิเคราะหหาความตองการฝกอบรม ผลจากการวิเคราะห ความตองการในการ

ฝกอบรมเปนขอมูลท่ีสาคัญในการจัดทําโครงการฝกอบรมเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากร 

(วรรณอุบล สิงหอยูเจริญ และ ปวีณา ฉัตรสูงเนิน 2551) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นถือไดวาเปนการเสริมสรางสมรรถภาพในการทํางานใหสูงข้ึน มี

บทบาท ทักษะ และการศึกษาท่ีอยูในรูปแบบในการปฏิบัติงาน เพราะวาในตัวของบุคลากรมีความสามารถ

ท่ีแตกตางกัน ดังนั้นข้ันตอนในการพัฒนาบุคลากรจึงมีความแตกตางกัน การฝกอบรมมีความจําเปนในการ

เพ่ิมพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ ในการทํางาน ใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในแนวทางท่ีจะชวย

ใหการปฏิบัติงานนั้นมีผลสัมฤทธิ์ มากข้ึน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม 

การพัฒนาบุคลากรหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของในวงการอุตสาหกรรม ใหมีความรู ทักษะ และความสามารถ

ในการปรับตัวเขากับการทางานไดอยางเหมาะสม ซ่ึงนาไปสูการ ผลิตอยางมีประสิทธิภาพ มีรายไดและ

ความเปนอยูดีข้ึน (Bouthsy Vilaychak, 2559: 22)  
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จากแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน 

กระบวนการในการเพ่ิมความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของคน เพ่ือใหทุกคนมีบุคลากร

ในองคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

2.2.1ประชาคมอาเซียนกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ตามความรวมมือทางดานเศรษฐกิจระหวางประเทศ เปนยุทธศาสตรท่ีสําคัญในการพัฒนา

เศรษฐกิจ จึงเกิดการรวมตัวเปนประชาคมอาเซียนในเดือนธันวาคม 2558 จึงเกิดข้ึนเพ่ือการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจในระดับท่ีกาวหนาข้ึน  ดังนั้นการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนพ้ืนฐานสําคัญในการ

เปดเสรีอาเซียนเนื่องจากมีการเคลื่อนยายทรัพยากรมนุษยไดอยางเสรี และทรัพยากรมนุษยเปนเครื่องมือ

สําคัญในการสรางนวัตกรรม การสรางทักษะ พัฒนาความรูท่ีจําเปนตอการพัฒนาประเทศ  บทบาทของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับประชาคมอาเซียนเปนสิ่งท่ีองคกรตองเผชิญกับความทาทาย องคกรจําเปน

จะตองยกระดับมาตรฐานการศึกษและวิชาชีพ การพัฒนามาตรฐานอาชีพท่ีเนนความสามารถเชิง

สมรรถนะในการประกอบอาชีพ เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของอุตสาหกรรมแตละประเทศ การ

เขาสูประชาคมอาเซียนเปนโอกาสท่ีประเทศไทยจะไดรับในดานการคาการลงทุน สงผลใหมีการพัฒนา

เศรษฐกิจอยางตอเนื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีดีจึงเปนหัวใจในการยกระดับแรงงานของไทย การจัด

ทรัพยากรมนุษยควรใหความสําคัญในดานการศึกษา ทักษะฝมือแรงงาน เพ่ือศักยภาพในการบริหาร

จัดการและพัฒนาประเทศเพ่ือเขาสูอาเซียนไดอยางม่ันใจ  (สุภาวดี ขุนทองจันทร:2559) 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

สมรรถนะมีความหมายในลักษณะของขีดความสามารถ เปนกลุมความรู ( knowledge) ทักษะ 

(skills) และคุณลักษณะ  (attributes) สมรรถนะเปนการสะทอยใหเห็นพฤติกรรมในการทํางานของ

บุคลากรในองคกร ซ่ึงสมรรถนะของบุคลากรในองคกรจะมีสวนชวยสนับสนุนการบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ 

และกลยุทธขององคกร อีกท้ังเปนการสรางกรอบวัฒนธรรมองคกร ดังนั้นการบริหารงานดานทรัพยากร

มนุษยจึงใชสมรรถนะเปนเครื่องมือในการทํางาน เชน การคัดเลือกบุคลคลเขาทํางาน การพัฒนาฝกอบรม 

การเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคกร การโยกยายตําแหนงงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และใชใน

การบริหารผลตอบแทนแกบุคลากรในองคกร (นิทัศน ศิริโชติรัตน:2560) 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหคําจํากัดความ คําวาสมรรถนะ (competency) ท่ีแตกตางกันดังนี้ 

อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547) ใหความหมายของคําวาสมรรถนะคือ ลักษณะของบุคคลในหลาย

ดาน เชน ในดานความรู ดานทักษะ ดานความสามารถ และคุณสมบัติ ตาง ๆ อันไดแก คานิยม จริยธรรม 

บุคลิกภาพ คุณลักษณะ ทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ท่ีมีสอดคลอง ความเหมาะสมกับองคกร และองคกร

สามารถจําแนกคุณลักษณะของผูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานได 
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการราชการพลเรือน(2548)ใหความหมายของคําวาสมรรถนะ

(Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู   ทักษะ ความสามารถและ

คุณลักษณะอ่ืนๆ สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน และสรางความโดเดนของผลงาน โดยบุคลนั้น

แสดงออกในรูปแบบขององคประกอบดานความรู  ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ เชน 

สมรรถนะการบริหารท่ีดีซ่ึงอธิบายวาสามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดนั้น หากขาดองคประกอบต

าง ๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวของ เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะ

ของบุคคลท่ีเปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการ

ท่ีดี ดวยการใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได 

ประจักษ ทรัพยอุดม (2550) ใหความหมายของคําวาสมรรถนะ คือ คือ ความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการทํางาน และมีผลใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบของตนไดดีกวาบุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะเกิดจาก 3 ดาน คือ เปนพรสวรรคท่ีติดตัวมาแตกําเนิด 

เกิดจากประสบการณในการทํางาน และเกิดจากการฝกอบรมและพัฒนา 

ชุลีรัตน จันทรเชื้อ (2551) ใหความหมายของคําวาสมรรถนะ คือ ความรู ความสามารถ 

พฤติกรรม ทักษะ และแรงจูงใจ ท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จตามเปาหมายของ และ

งานของตําแหนงท่ีบุคลากรดํารงอยู ซ่ึงสมรรถนะแตละดานจะมีความสําคัญตองาน ถึงแมวางานแตละ

ประเภทจะมีความแตกตางกัน 

จากแนวคิดเก่ียวกับ สมรรถนะ (competency) สามารถสรุปไดวา สมรรถนะคือความรู 

ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะ และแรงจูงใจ และคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สมรรถนะทําใหบุคลากรเกิความรวมมือในการทํางาน และสงผลใหทํางานบรรลุตามเปาหมาย

ขององคกร 

ณรงควิทย แสนทอง (2546) แบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภทซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผล

ตอความสําเร็จในการทํางานดังนี้ 

1) สมรรถนะสวนบุคคล (personal competencies) 

2) สมรรถนะในงาน (job competencies) 

3) สมรรถนะองคกร (organization competencies) 

ในสวนของเท้ือน ทองแกว (2551) จําแนกสมรรถนะออกเปน 5 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะสวนบุคคล (personal competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละคนมีความสามารถ

เฉพาะตัวท่ีคนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน นักแสดงมายากล นักกายกรรมนักกีฬา เปนตน 
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2. สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานในตาแหนง

หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน นักบัญชี ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลขการคิดคํานวณ 

ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 

3. สมรรถนะองคกร (organization competencies) หมายถึง ความสามรถพิเศษเฉพาะองคกร เชน 

บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีมีความสามารถในการผลิตเครื่องใชไฟฟา 

4. สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญท่ีบุคคลตองมี หรือ ปฏิบัติงาน

เพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีต้ังไว เชน เลขานุการตองมีสมรรถนะหลักคือการใชคอมพิวเตอรได ติดตอ

ประสานงานไดดี หรือผูจัดการบริษัทตองมีสมรรถนะหลักคือการสื่อสาร การวางแผน และการบริหาร

จัดการ การทํางานรวมเปนทีม  

5. สมรรถนะในงาน (function competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ ตําแหนงหนาท่ีอาจจะเหมือนกันแตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน เชน ตํารวจมีความสามารถ

ท่ีแตกตางกัน บางคนมีความสามารถในการสืบสวนสอบสวน แตบางคนมีความสามารถในการปราบปราม  

ในดานของไพลิน หิรัญ (2552) กลาวไววา สมรรถนะสวนบุคคลในการทางานสายวิชาชีพของ

บุคลากรนั้นเปนตัวชี้วัดหลักของผลงานในเวลาทางาน ท่ีแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานให

มีคุณภาพ และทาใหองคกรมีความเจริญกาวหนา ซ่ึงบุคลากรตองมีสมรรถนะในการทางานในแตละดาน

คือ ดานความรู ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ โดยสมรรถนะในการทํางานใน 

แตละดานประกอบดวย 

1) ดานความรู (knowledge) คือ ความรู ท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหา 

ประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติงาน โดยมีความรูในสาขาวิชาเรียนเปนอยางดี มี

ความรูดานการทางานเปนระบบ มีความสามารถวางแผนการทางาน มีความสามารถในการ

ตรวจสอบความเหมาะสมของงาน มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน มีความคิดสรางสรรคใน

การสรางผลงานใหมๆมีความรูในการใชเครื่องเทคโนโลยีเขามาใชในการทางาน อาทิเชน การใช

คอมพิวเตอรโปรแกรม Word, Excel และ Power point มีความรูดานการใชอินเตอรเน็ตในการ

สืบคนขอมูล มีความรูดาน ภาษาอังกฤษในการอาน การฟง การเขียนไดเปนอยางดี โดย

องคประกอบของการทํางานควรมีหลากหลายดาน ไดแก ความคิดรวบยอด หลักการ ความรูเดิม

ท่ีมีอยูแลว ตัวอยางเชน 

- ความรูดานการวางแผนการทํางาน 

- มีความรูในการใชเครื่องเทคโนโลยีเขามาใชในการทํางาน 

- มีความรูดานการทํางานเปนระบบ 
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- มีความรูดานการใชอินเตอรเน็ตในการสืบคนขอมูล 

- มีความรูดานภาษาอังกฤษ 

- มีความรูประสบการณในการทํางาน 

- มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

2) ทักษะ (skill) หมายถึง ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะทักษะในการสื่อสาร 

และจําเปนตองมีการฝกฝนและสั่งสมประสบการณ ตัวอยางดังนี้ 

- การเจรจาตอรอง 

- ชางสังเกต มีเหตุผล 

- มีไหวพริบในการแกปญหา 

- มีการบริหารเวลาไดดี 

- การโนมนาวชักจูง 

- การติดตอสื่อสารงานกับผูอ่ืน 

- การสอนงานและพัฒนาผูอ่ืน 

- การนาเสนองาน 

- การประนีประนอม 

- การใชภาษาอังกฤษ (พูด ฟง เขียน) 

- การใชคอมพิวเตอรไดอยางคลองแคลว 

โดยบุคลากรสามารถนําทักษะท่ีมีเพ่ือนําไปพัฒนาและประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทักษะใน

การทํางานมีอยูในหลายระดับ ข้ึนอยูกับการบูรณาการของแตละบุคลคล ทักษะเหลานี้สามารถเกิดไดจาก

การฝกอบรม การศึกษา และการเรียนรูของบุคลากร (ชูชัย รัตนภิญโญพงษ, 2550: 21-22)  

3) คุณลักษณะ (personal attributes) คือ เครื่องมือหรือสิ่งท่ี ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญท่ีบุคลากรทํา

เปนประจํา ชัยพร พันธนอย (2547ใหความหมายของคุณลักษณะดังนี้ 

- มนุษยสัมพันธดี 

- ความซ่ือสัตย ยุติธรรม จงรักภักดี 

- รูจักกาลเทศะ 

- ตรงตอเวลา 

 - เอ้ือเฟอเผื่อแผ 

- พูดจาสุภาพ มีมารยามท่ีดี 

- รางกายและจิตใจท่ีสมบูรณ 
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- เอาใจในการทํางาน 

- มีความกระตือรือรน 

- ยินดีสอนงานแกคนอ่ืน ไมปดก้ันตนเอง 

- เกรงใจผูอ่ืน 

- ไมเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน 

- มีความอดทน 

- ทํางานรวดเร็ว ละเอียดรอบครอบ 

- มีความเอ้ืออาทรตอเพ่ือนรวมงาน 

ทางดานของอาภรณ ภูวิทยพันธุ (2556) ไดใหความหมายของ สมรรถนะ  ซ่ึงประกอบไปดวย 3 

สวน ดังนี้ 

1) Core Competency (CC) เปนความสามารถหลักท่ีทุกคนในองคกรตองมีรวมกัน 

2) Managerial Competency (MC) เปนความสามารถทางการบริหารจัดการแตกตางตามบทบาท

ของระดับตําแหนงงาน 

3) Functional Competency (FC) เปนความสามารถทางอาชีพในงานทางเทคนิคเฉพาะ ทางท่ี

ตองมีตามขอบเขตความรับผิดชอบ โดยพิจารณาวาในแตละตําแหนงงานคาดหวังความรู ทักษะ 

และคุณลักษณะพิเศษซ่ึง Functional Competency แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

- Common Functional Competency เปนความสามารถในงานท่ัวไป ซ่ึงสามารถกําหนด 

Competency ประเภทนี้ได เชน ความละเอียด รอบคอบ มนุษยสัมพันธในการทางาน การติดตอ

ประสานงาน  

- Specific Functional Competency เปนความสามารถทางเทคนิคเฉพาะดานท่ีตองการอาศัย

ความชํานาญงาน และระยะเวลาการเรียนรูฝกฝน เชน ทักษะการขาย ความรูเก่ียวกับกฎหมาย

แรงงาน ทักษะการบริหารงาน ทักษะการบริหารงานฝกอบรม ความรูเก่ียวกับเครื่องจักร  

 

เฉลิมพล มีชัย (2558) กลาวถึงระบบคุณวุฒิในมาตรฐานอาชีพจําเปนตองมีสมรรถนะอาชีพท่ีโดย

มีรายละเอียดดังนี้ 

1) มาตรฐานอาชีพ บงบอกถึงมาตรฐานสมรรถนะของผูปฏิบัติงานอาชีพหนึ่งท่ีใหบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเม่ือมีการประเมินสามารถทําได

ชัดเจน 
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2) ผูพัฒนามาตรฐานอาชีพ ในการพัฒนามาตรฐานอาชีพไมไดกําหนดเฉพาะหนวยงานของภาครัฐ 

แตยังรวมถึงภาคสวนท่ีเก่ียวของกับอาชีพหรืออุตสาหกรรมนั้น เชน สมาคมอาชีพ สมาคมผูผลิต 

และกลุมอาชีพ  

3) วิธีการพัฒนามาตรฐานอาชีพ มีการนําเทคนิคมาใชในการหามาตรฐานอาชีพดวยการวิเคราะห

หนาท่ี (functional analysis) โดยมีการเขียนแผนภาพของหนาท่ีงาน กําหนดวัตถุประสงคหลัก

ในอุตสาหกรรมหรืออาชีพโดยรวม จากนั้นกําหนดบทบาท หนาท่ีหลัก หนวยสมรรถนะ เพ่ือนําไป

วิเคราะหสมรรถนะยอยท่ีประกอบดวยหลักเกณฑในการปฏิบัติงาน เชนหลักฐานการปฏิบัติงาน 

หลักฐานความรู และแนวทางการประเมิน 

4) โครงสรางมาตรฐาน โดยมีหนวยงานท่ีเก่ียวของกําหนดสมรรถนะในรูปแบบรหัสและตัวเลขท่ีให

เปนการเฉพาะกิจ เชน 20501 บํารุงรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เพ่ือให

ทราบถึงกลุมของสมรรถนะ และวัตถุประสงคของหนวยงานในโดยแตละสมรรถนะจะมี

องคประกอบดังนี้ 

- เกณฑในการปฏิบัติงาน 

- ขอบเขต 

- ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

- แนวทางการประเมิน 

- การพัฒนาอาชีพ และระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 

5)    การหามาตรฐานอาชีพ โดยการวิเคราะหหนาท่ีงาน ซ่ึงเปนการในการหามาตรฐานท่ีเขียนออกมา   

      ในรูปแบบของภาพหนาท่ีงาน 

จากขอมูลดานสมรรถนะขางตนจะเห็นไดวาสมรรถนะเปนคุณลักษณะของพฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออกตอการทํางานงาน ซ่ึงแสดงออกในดาน ความรู ความสามารถ และทักษะ  สมรรถนะนั้นเปนท่ี

ยอมรับจากองคกร ซ่ึงออกมาในรูปแบบ ภาพลักษณของบุคลากร อุปนิสัย แรงจูงใจท่ีเกิดจากการ

ขับเคลื่อนภายในท่ีสงผลตอกับการทํางานงาน มีความกาวหนาในอาชีพ และสงผลตอการทํางานใหมี

คุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

2.3.1 องคประกอบของสมรรถนะ (Competency) 

องคประกอบของสมรรถนะ ประกอบดวยองคประกอบ 5 สวน โดยศักดิไ์ทย สุรกิจบวร(2557)อาง

ถึงแนวคิดของMcClelland เก่ียวกับสมรรถนะวาสวนประกอบท่ีสําคัญของสมรรถนะประกอบดวย ความรู 

(Knowledge) และทักษะ (Skills) เปนสวนงายท่ีบุคลากรจะพัฒนาตนเอง สวนดานท่ีตองมีการศึกษา

คนควา (ทําใหเกิดความรู Knowledge) และการฝกฝนปฏิบัติ (ทําใหเกิดทักษะ Skills) ในสวนนี้เรียกวา 



20 

 

"Hard Skills" ในขณะท่ีองคประกอบสวนท่ีเหลือ คือ Self - concept (เจตคติ คานิยม และความเห็น

เก่ียวกับภาพลักษณของตนเอง) รวมท้ัง Trait (บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล) และ Motive 

(แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแตละบุคคล) สวนท่ีสามารถพัฒนาไดยากเพราะเปนสวนท่ีซอนอยูภายใน

ตัวบุคลลากรสวนนี้เรียกวา"Soft Skills" แนวคิดนี้ไดถูกอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model)  

หมายถึงบุคคลมีความแตกตางกันเปรียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง สวนท่ีเห็นไดงาย คือสวนท่ีลอยเหนือน้ํา เปรียบ

ไดกับองคความรูและทักษะตางๆ ท่ีบุคคลมีอยูซ่ึงเปนสวนท่ีพัฒนาไดงาย แตสวนท่ีมองเห็นไดยากอยูใตผวิ

น้ํา คือ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม สวนท่ีนี้มีผลตอพฤติกรรมใน

การทํางานของบุคคลและเปนสวนท่ีพัฒนาไดยาก ซ่ึง McClelland ไดอธิบายความหมายขององคประกอบ

ท้ัง 5 สวน ดังนี้ 

1) ทักษะ (Skills) คือ สิ่งท่ีบุคคลสามารถทําไดดีและฝกฝนจนเกิดความเชี่ยวชาญ เชน ทักษะของ

หมอฟนในการอุดฟนโดยไมท ใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาท หรือเจ็บ 

2) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ ความรูดาน การ

บริหารตนทุน เปนตน 

3) เจตคติ คานิยม และความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน(Self - 

concept) เชน Self - concept ของคนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองสามารถ

ทํางานไดดีและแกไขปญหาตางๆ ไดเปนอยางดี 

4) บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล (Trait) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงตัวบุคคล เชน บุคคลนั้นเปนคนท่ี

นาเชื่อถือและนาไววางใจ หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

5) แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) เปนแรงพลักดันท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือทํางานให

บรรลุเปาหมายของตน เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบ

ตั้งเปาหมายท่ีทาทายและทํางานใหเสร็จตามเปาหมายและ มีการพัฒนาปรับปรุงการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพเสมอ 

ณรงควิทย แสนทอง (2546) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน 5 สวนดังนี้ 

1) แรงขับเคลื่อนภายใน (motive) หมายถึง พลังภายในสวนลึกของบุคคลท่ีมีสวนชวยให

คนเกิดแรงจูงใจในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งดวยความมุงม่ันและทุมเท แรงขับเคลื่อนของแต

ละบุคคลอาจมีปจจัยท่ีแตกตางกัน เชน การถูกสบประมาทจากผูอ่ืนจึงตองการเอาชนะ

และแสดงออกในการทํางานท่ีดี หรือการไดรับแรงจูงใจจากเพ่ือนรวมงานสงผลใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพ 
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2) อุปนิสัย (trait) หมายถึง ลักษณะนิสัยของคน (นิสัยสวนลึก) ซ่ึงนิสัยเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนและ

อยูกับบุคคลเหลานั้นมานาน เปนสิ่งท่ีสะสมมา จนกลายเปนนิสัยประจําตัวของไปโดย

อัตโนมัติ เชน โมโหรายสงผลทําใหไมสามรถควบคุมอารมณได มีนิสัยคดโกงไมซ่ือสัตย

ตอการทํางาน 

3) การรับรูดวยตัวเอง (self-image) หมายถึง ความเชื่อและทัศนคติท่ีมีตอตัวเอง เปน

องคประกอบท่ีสะทอนพฤติกรรมการแสดงออกของคน เชน บุคคลท่ีขาดคงเชื่อม่ันใน

ตนเองมักจะคิดวาตนเองทํางานไมเกง ดูถูกความสามารถของคน แตสิ่งเหลานี้สามารถ

ปรับเปลี่ยนได และพัฒนาใหทํางานไดดียิ่งข้ึน 

4) ความรู (knowledge) หมายถึง ขอมูลท่ีมีอยูและสามารถนํามาเชื่อมโยงกันออกมาเปน

องคความรูในดานตาง ๆ ได เชน ความรู ความรูดานกฎหมาย ความรูดานการตลาด 

ความรูดานคอมพิวเตอร เปนตน 

5) ทักษะ (skill) หมายถึง ความสามารถในปฏิบัติ หรือแสดงใหเห็นถึงความเชี่ยวชาญของ

การทํางานเฉพาะดาน เชน ทักษะดานภาษาตางประเทศ ทักษะการใชเครื่องมืออุปกรณ 

ฯลฯ ทักษะนี้เปนองคประกอบท่ีสําคัญตอการทํางานเนื่องจากตองอาศัยการเรียนรูและ

ฝกฝนเพ่ือใหไดความรูและเกิดทักษพ 

อยางไรก็ตามอานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน 5 สวน 

ไดแก 

1) ความรู (knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานจากการศึกษา เชน ความรูดานเครื่องจักร 

ความรูดานพลังงาน เปนตน 

2) ทักษะ (skill) คือสิ่งท่ีตองการทํางานเพ่ิมใหมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะดานคอมพิวเตอร 

ทักษะดาน การถายทอดความรู เปนตน ทักษะนี้เกิดจากพ้ืนฐานดานความรูและสามารถ

ปฏิบัติไดเปนอยางดี 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (self-concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง 

เปนตน 

4) บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) คือเปนสิ่งท่ีอธิบายถึงตัวตนของบุคคลนั้น 

เชน คนท่ีหนา เชื่อถือไววางใจได หรือมีลักษณะมีความเปนผูนํา เปนตน 

5) แรงจูงใจ/เจตคติ (motives/attitude) คือ เปนแรงจูงใจหรือแรงขับภายในสงผลให

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จเหลานี้ เปนตน 



22 

 

จากแนวคิดองคประกอสมรรถนะ สามารถสรุปไดวา องคประกอบของสมรรถะแบงออกได 5 

สวนคือ ทักษะ  ความรู  แรงจูงใจ เจตคติ และบุคลิกสวนบุคคล ซ่ึงองคกรตองพัฒนาบุคลากรเหลานี้

เพ่ือใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึนไปตามตําแหนงและสมรรถนะรวมวิชาชีพ เพ่ือใหเกิดควาทเชี่ยวชาญ

และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.3.2 ประโยชนของสมรรถนะ (Competency) 

จุดประสงคของสมรรถนะคือการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหทํางานมีประสิทธิภาพและ

เกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานท้ังของ

ตัวบุคลากรเองและองคกร กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข (2548) กลาวถึงประโยชนของสมรรถนะ

มีดังนี้  

1) ชวยใหสามารถคัดสรรบุคลากรท่ีมีเขาทํางาน ท้ังความรูทักษะและความสามารถ ตลอดจน

พฤติกรรม ท่ีเหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จตามความตองการขององคกร 

2) ชวยใหผูบุคคลการทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใด และจําเปนตองมีการ

พัฒนาในดานใดเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความรู 

3) ใชประโยชนในการฝกอบรมใหกับบุคลากรในองคกร 

4) ชวยสนับสนุนตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปาหมาย เนื่องจากสมรรถนะเปนตัวชี้วัด

เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

5) เปนตัวชี้วัดท่ีดีและเปนตัวชวยในการวางแผนงาน เชน ยอดขายของพนักงานเพ่ิมข้ึนสูงกวา

เปาหมายท่ี ท่ีพนักงานคนไมตั้งใจในทํางานแตเนื่องจากความตองการสินคาในตลาดสูง จึงทําให

ยอดขายเพ่ิมข้ึน โดยพนักงานคนนั้นไมตองใชความสามารถ 

6) เปนการสรางสมรรถนะคติท่ีดีตอการทํางาน  

ประโยชนของสมรรถนะในระยะยาวมีผลตอบุคลากร หัวหนางานและหนวยงาน และประโยชน

ตอองคกร ซ่ึง ชุลีรัตน จันทรเชื้อ (2551) ไดรายงานเก่ียวกับประโยชนใน การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ดังนี้ 

1) ประโยชนท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคลากร 

- ทําใหบุคลากรมีความม่ันใจในการทํางาน เพราะทําใหบุคลากรทราบถึงจุดออนและจุดแข็งในการทํางาน 

 - บุคลากรสามารถใชสมรรถนะเปนเครื่องมือในการวางแผนความกาวหนาในการทํางานสายอาชีพ 

(career planning) ของตน บุคลากรสามารถวางแผนพัฒนาตนเองเพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญ  

- สงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอยูเสมอ  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรท่ีมี

ความตองการพัฒนาตนเอง 
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2) ประโยชนท่ีเกิดข้ึนกับหัวหนางาน/หนวยงาน 

- สรางแนวทางใหหัวหนางานมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใตบังคับบัญชาและเปนเครื่องมือชวย

ใหหัวหนางานรับรูถึงพนักงานขาดความเชี่ยวชาญดานใด โดยหัวหนางานสามารถเลือกใชเครื่องมือท่ี

ถูกตองในการพัฒนาบุคลากรใตบังคับบัญชา 

- หัวหนางานสรางจุดแข็ง และลดจุดออนขององคกร เตรียมความพรอมของบุคลากร เพ่ือใหงาน

ความสําเร็จตรงตามเปาหมายขององคกร 

3) ประโยชนท่ีเกิดข้ึนกับองคกร 

- ผลงานของบุคลากรเปรียบเสมือนผลงานขององคกร ประโยชนท่ีองคกรไดคืองานสําเร็จตรงตาม

เปาหมายหรือผลงานท่ีตองการเชน ผลกําไร รายได สวนแบงทางการตลาด ยอดขายท่ี เปนตน 

- เปนเครื่องมือท่ีชวยลดอัตราการลาออกของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะดาน ซ่ึงทําให

องคกรไดเปรียบทางการแขงขันท่ี เนื่องจากสมรรถนะจากบุคคลเหลานี้มีสวนชวยในการสรางการ

ไดเปรียบทางการแขงขัน 

2.3.3 สมรรถนะอาเซียน  

ประเทศไดไทยจะกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community:AEC) 

ในป2558 ซ่ึงการรวมตัวเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้นมาจากแนวคิดอาเซียนจะรวมตัวกันเพ่ือเปน

ตลาดหรือฐานการผลิตเดียวกัน (Single Marketand Production Base) ณัฐฤดี สินทิพยสมบูรณและ

คณะ (2561) ไดอธิบายขอตกลงรวมกันของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนวา จะทําใหมีการเคลื่อนยายเสรี

(Free Flow) ใน 5 สาขา ไดแก  

1) การเปดเสรีการคาสินคา คือมีเปาหมายท่ีจะดําเนินการยกเลิกภาษีสินคา 

2) การเปดเสรีการคาบริการ โดยเพ่ิมสัดสวนการถือหุนของนักลงทุนอาเซียนไมนอยกวารอยละ 70 

ในสาขาบริการท่ีสําคัญ เปนการเปดโอกาสใหแกผูประกอบการไทยท่ีสนใจเขาไปลงทุนในประเทศ

ท่ีเปนสมาชิกไดอยางเสรีมากในขณะเดียวกันผูประกอบการจากประเทศท่ีเปนสมาชิกก็จะ

สามารถเขามาลงทุนในประเทศไทยไดอยางเสรีเชนกัน ซ่ึงรวมถึงธุรกิจทองเท่ียวและการบริการท่ี

เก่ียวเนื่อง 

3) การเปดเสรีการลงทุนในสาขาอุตสาหกรรมท่ี ตกลงกัน โดยมีการเคลื่อนยายปจจัยการผลิตได

อยางเสรีเหมือนอยูในประเทศเดียวกัน ผูประกอบการในประเทศสมาชิกสามารถดําเนิน

กระบวนการผลิตในประเทศใดก็ได 

4) การเปดเสรีดานเงินทุน  
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5) การเคลื่อนยายแรงงานฝมืออยางเสรีโดยใหสอดคลองกับกฎเกณฑของแตละประเทศภายใตกรอบ 

AEC  มีการเปดเสรีดานบริการ ซ่ึงรวมถึงธุรกิจทองเท่ียวและบริการท่ีเก่ียวเนื่อง ไดแก ธุรกิจ

โรงแรม ธุรกิจจําหนายสินคาของท่ีระลึก นักทองเท่ียว ธุรกิจรานอาหารและสถานบันเทิง ธุรกิจ

นํา เท่ียวและมัคคุเทศก เปนตน  

 จากขอตกลงดังกลาวกลุมประเทศในอาเซียนเรียกรองขอตกลงรวมกันวาดวยคุณสมบัติบุคลากร

วิชาชีพดานการทองเท่ียวอาเซียน เพ่ือชวยอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายบุคลากรวิชาชีพทองเท่ียว

ภายในอาเซียน  ภายในกลุมประเทศสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลแนวทางการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในการพัฒนา

สมรรถนะสําหรับวิชาชีพทองเท่ียวระหวางสมาชิกอาเซียน ในสวน ความรวมมือนี้เปนการเสริมสรางความ

รวมมือในดานอุตสาหกรรมการทองเท่ียว นํามาปรับปรุงประสิทธิภาพและความสามารถในการแขงขันกับ

ภูมิภาคอ่ืน มุงหวังใหประเทศสมาชิกอาเซียนมีมาตรฐานการทองเท่ียวเดียวกันท้ังภูมิภาค ทําใหกระทรวง

การทองเท่ียวและกีฬา เห็นชอบในรวมตกลงดวยการยอมรับคุณสมบัติบุคลากรวิชาชีพดานการทองเท่ียว

อาเซียน และเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในดานวิชาชีพการทองเท่ียวและ

โรงแรม จึงมอบหมายใหสถาบันพัฒนาบุคลากรการทองเท่ียวจัดทํามาตรฐานสมรรถนะรวมวิชาชีพการ

ทองเท่ียวอาเซียน ไดมีการกําหนดสมรรถนะข้ันพ้ืนฐานของบุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพดานการทองเท่ียว

ไว 2 สาขา ครอบคลุม 6 กลุม รวม 32 ตําแหนง ไดแก 

     1. สาขาโรงแรมและท่ีพัก (Hotel and Accommodation Service) แบงเปน 

     1 . 1  Front Office ค รอบคลุ ม ตํ า แ หน ง  Front Office Manager, Front Office Supervisor, 

Receptionist, Telephone Operator และ Bell Boy 

     1.2 House Keeping ครอบคลุมตําแหนง Executive Housekeeper, Laundry Manger, Floor 

Supervisor, Laundry Attendant, Room Attendant และ Public Area Cleaner 

     1.3 Food Production ครอบคลุมตําแหนง Executive Chef, Demi Chef, Commis Chef, Chef 

de Partie, Commis Pastry, Baker และ Butcher 

     1 . 4  Food and Beverage ค รอบคลุ ม ตํ า แหน ง  Food and Beverage Director, Food and 

Beverage Manager, Head Waiter, Bartender และ Waiter 

     2. สาขาบริการการเดินทาง (Travel Services) 

     2 .1  Travel Agencies ครอบคลุมตํ าแหน ง  General Manager, Assistant General Manager, 

Senior Travel Consultant และ Travel Consultant 

     2 .2 Tour Operation ครอบคลุมตํ าแหน ง  Product Manager, Sales & Marketing Manager, 

Credit Manager, Ticketing Manager และ Tour Manager 
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เกณฑมาตรฐาน ACCSTP ประกอบดวย 3 มาตรฐานสมรรถนะ ดังนี้ 

  มาตรฐานสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ไดแก 

1.     ความรูและความสามารถในการบริการลูกคา และการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยาง 

    ประสิทธิภาพ 

  2.  ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพ แวดลอมในการทํางาน 

  3.  ความสามารถในการนําความรูดานความปลอดภัยมาปฏิบัติใหเกิดข้ึนในสถานท่ี  

                          ทํางาน 

  4.  ความรูดานสุขอนามัยของสถานท่ีทํางาน 

  5.  ความรอบรูในอุตสาหกรรมบริการ 

  6.  จิตสํานึกในการบริการ 

  มาตรฐานสมรรถนะท่ัวไป(Generic Competencies) ไดแก 

  1.  สามารถสื่อสารทางโทรศัพทไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.  ปฏิบัติงานธุรการท่ัวไป 

  3.  เขาใชและสืบคนขอมูลผานคอมพิวเตอร 

  4.  สามารถใชเครื่องมือและเทคโนโลยีทางธุรกิจ 

  5.  การนําเสนอสินคาและบริการแกลูกคา 

  6.  ดําเนินธุรกรรมทางการเงิน 

  7.  จัดการและแกปญหาความขัดแยงในสถานการณตาง ๆ 

  8.  สื่อสารภาษาอังกฤษในระดับปฏิบัติการพ้ืนฐานได 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 

 การฝกอบรมเปนสวนสําคัญในการถายทอดความรู เพ่ิมพูนทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ 

และทัศนคติท่ีดีตอบุคลากรในองคกร การฝกอบรมมีสวนชวยในการทํางานและบุคลากรทําภาระหนาท่ี ๆ

ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ นักวิชาการไดใหความหมายคําวา การฝกอบรมดังนี้ 

อนงค ลอมลิ้น (2550) ใหความหมายคือ การฝกอบรมเปนกระบวนการหรือข้ันตอนของผูท่ีไดเขา

ฝกอบรมใหเกิดการเรียนรู เทคนิค ทักษะในรูปแบบการเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทํางาน เพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะองคกร รวมถึงการการทํางานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีองคกรไดตั้งไว การทํางานให

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตองอาศัยข้ันตอนหรือกระบวนการฝกอบรมมาเพ่ือใหเกิดการจูงใจและ

สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีประสบการณในการทํางานมากข้ึน 
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กุลสิริ โควสุวรรณ (2553) ใหความหมายคือ การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือให

บุคลากรในองคกรไดรับการเรียนรูสิ่งใหมและทําใหมีความชํานาญมากข้ึน โดยมีวัตถุประสงคการมุงเนนให

บุคลากรเรียนรูเฉพาะดาน การฝกอบรมท่ีเปนการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานมากข้ึน เปนการเรียนรูเพ่ิมเติมท้ังทางดานตาง ๆ และสามารถนําไปประยุกต

เหลานี้ไปใชในการทํางานใหไดสําเร็จตามเปาหมาย  

นอกจากนี้ จรัชยา แสงนภา (2553:) ใหความหมายคือ การฝกอบรมถือไดวาเปนการพัฒนา

บุคลากรท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน อีกท้ังเปนการ

สรางขอไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจไดอีกดวย ซ่ึงแนวทางหลักขององคกรท่ีสามารถสรางขอแขงขัน

หรือขอไดเปรียบนั้นมุงไปในทิศทาง 3 แนวทาง คือ 

1) สงเสริมใหเกิดกระบวนการและทักษะในการรวบรวมความรูท่ีมีอยูแลวเพ่ือเตรียมความ พรอมท่ี

จะถายทอดเพ่ือการพัฒนา  

2) พัฒนาบุคลากรใหเกิดการเรียนรู (learning process) โดยมีการประยุกตใชเทคโนโลยี เขากับ

ระบบสารสนเทศเพ่ือนามาเปนจุดมุงหมายแหงการเรียนรูและการพัฒนา 

3) การพัฒนาโดยใชความสามารถในการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานใหดีข้ึน โดยตระหนักถึง 

ความสําคัญของความรูและการพัฒนาบุคลากรอยูในองคกร  

สมคิด บางโม (2558) ใหความหมาย การฝกอบรมคือ กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน

เฉพาะดานของบุคลากรในองคกรโดยมุงเพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ(skill) และทัศนคติ 

(attitude) และสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานใหดีข้ึน ทําใหบุคลากรมีผลการทํางานท่ีดี  สามารถ

ทํางานท่ีไดรับมอบมหายไดดี สงผลองคกรบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว การฝกอบรมจึงเปนวิธีการใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ชูชัย สมิทธิไกร, (2556) ใหความหมาย การฝกอบรมคือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปน

ระบบเพ่ือสรางความรูหรือเพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) ความ สามารถ (ability) และเจต

คติ (attitude) ของบุคลากร เพ่ือนํามาชวยในการปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง 

จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การฝกอบรมคือกระบวนการท่ีทําใหผูเขา

อบรมเพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) ความ สามารถ (ability) และเจตคติ (attitude) เปน

การเสริมสรางสมรรถนะ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือใหทํางานไดบรรลุเปาหมายท่ีองคกรตั้ง

ไว การฝกอบรมตองกระบวนการหรือ วิธีการท่ีดี เพ่ือเปนการกระตุนใหบุคลากรตั้งใจทํางานมากข้ึน 

วัตถุประสงคหลักในการฝกอบรมขององคกรคือการเพ่ิมทักษะ ความสามารถ สรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํา ซ่ึงจะสงผลดีตอองคกร 
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2.4.1 ประเภทการฝกอบรม 

วิธีของการฝกอบรมอาจแบงไดเปนการฝกอบรมอยางเปนทางการ (formal training) หรือไมเปน

ทางการ (informal training) และการฝกอบรมในงาน (on-the-job-training) หรือนอกงาน (off-the-

job) การฝกอบรมในปจจุบันสามารถจัดข้ึนไดท้ังแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ตองมีการวางแผน

ลวงหนา และสามารถนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับงานและสถานการณ เพ่ือใหบุคลากรในองคกร

สามารถปฏิบัติใหทันกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง องคกรสวนใหญจัดการอบรมโดยยึดหลักดังนี้ 

1. แบงตามชวงเวลาในการทํางานโดยฝกอบรมกอนทํางาน หรือระหวางการทํางาน 

2. แบงโดยยดึตามลักษณะวิธี เชน 

2.1 การฝกอบรมเองภายในองคกร (in-house-training) เปนการจัดการอบรมใหบุคลากรภายใน

องคกรไดเขาอบรมพอมกันเปนจํานวนมาก ในรูปแบบของโครงการการจัดฝกอบรม 

2.2 การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 

2.3 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) เปนการยกปญหาหรือกรณีศึกษา นํามาทดลอง

และหาแนวปฏิบัติหลังการประชุม 

2.4 ดูงาน เปนการเขาฟงการบรรยายถึงลักษณะงาน ระบบการทํางาน วิธการปฏิบัติงานของ

หนวยงานท่ีองคกรสนใจท่ีจะเขาไปศึกษา ณ ท่ีตั้งองคกรหรือหนวยงานนั้น 

2.5 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงหรือเรียกวาการฝกอบรมในท่ีทําการปกติ(on the job 

training) เชน การสอนงาน การฝกอบรมแบบบรรยายในหองเรียน การใหคําปรึกษา การ

สัมมนา การศึกษาดวยตนเอง และการใชกรณีศึกษา (นิทัศน ศิริโชติรัตน: 2560) 

สุภาวดี ขุนทองจันทร (2559) อธิบายถึงการฝกอบรมแตละหลักสูตรนั้นมีรูปแบบการจัดการหรือ

การรวมกลุมท่ีแตกตางกัน ข้ึนอยูกับวิทยากรจะนําเสนอในรูปแบบลักษณะใดใหกับผูเขาฝกอบรม ซ่ึง

ลักษณะของการฝกอบรมนี้สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1. การฝกอบรมในระหวางทําการ (on the job training, OJT) คือการฝกการปฏิบัติงานโดยใชผู

ชํานาญงานนั้นเปนผูฝก คอยดูแลการฝกงานของผูเขารับการฝกอบรม ซ่ึงการฝกอบรมแบบประเภทนี้จะ

ไมเนนการเรียนทฤษฎีมากนัก แตมุงเนนไปในทางฝกปฏิบัติ ทําใหการฝกอบรมแบบนี้ความสามารถสราง

ความรูความเขาใจเหมาะกับการทํางานโดยตรง การอบรมประเภทนี้เห็นผลในระยะสั้น ตนทุนต่ํา แตก็ไม

เหมาะกับการอบรมบุคลากรจํานวนมาก  

2. การฝกอบรมนอกท่ีทําการ (off the job training) เปนการฝกอบรมอยางเปนทางการ โดย

เนนการใหความรูแกผูเขาอบรมได ผูเขาอบรมสามารถเรียนรูไดอยางเต็มท่ี ขอเสียของการอบรมประเภทนี้

อาจจะเกิดปญหาในเรื่องของการประยุกตใช เพราะความรูเชิงทฤษฎีท่ีไมสามารถนาไปใชในการทํางานได
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ท้ังหมด หากผูอบรมไมมีทักษะในการประยุกตความรูเขากับการทํางาน หรือมีทัศนคติตอการฝกอบรมวา

เปนการพักผอนสงผลใหการฝกอบรมนั้นไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 นิทัศน ศิริโชติรัตน (2560) ไดแบงการฝกอบรมเปน 2 ประเภทคือ 

1. การฝกอบรมกอนเขาทางาน (pre-service training) เปนการอบรมกอนท่ีบุคคลนั้นจะเริ่มทํางานใน

ตําแหนงหนาท่ีใดหนาท่ีหนึ่ง ซ่ึงจะประกอบดวย 

- การปฐมนิเทศ (orientation) เปนการฝกอบรมแนะนําบุคลากรท่ีเพ่ิงเขามาทํางานใหรูจักหนวยงานของ

ตน เขาใจถึงระบบการทํางาน องคกร หรือสถาบัน รวมไปถึงการรับรูวัตถุประสงคและนโยบายของ

หนวยงาน องคกร เพ่ือการปฏิบัติงานไดตามสายงานและข้ันตอนขององคกรตอไป 

- การแนะนํางาน (introduction training) เปนการฝกอบรมก่ึงปฐมนิเทศและสอนวิธีการปฏิบัติงานใน

ตําแหนงหนาท่ีของบุคลากร สาเหตุท่ีตองฝกอบรมและใหคาแนะนํางาน เนื่องจากองคกรตองการฝก

บุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติใหเหมาะสมกับความตองการขององคกร 

2. การฝกอบรมระหวางการทํางาน (in-service training) เปนการฝกอบรมภายหลังท่ีบุคคลไดเขามา

ปฏิบัติงานในองคกรหรือหนวยงานนั้นแลว การฝกอบรมประเภทนี้ยังไดแบงออกเปน 2 ประเภทคือ การ

ฝกอบรมในระหวางทาการ (on the job training) และการฝกอบรมนอกท่ีทาการ(off the job training) 

จากการจําแนกประเภทของการฝกอบรมท่ีกลาวมาขางตนนั้น สามารถสรุปไดวา ประเภทของ

การฝกอบรมนั้นอาจจะข้ึนกับระยะเวลา เนื้องานขององคกร การเลือกประเภทการอบรมใหเหมาะสมมี

ความสําคัญ เพ่ือใหบุคลากรไดรับความรู ทักษะ และตรงตามความตองการท่ีองคกรกําหนดไว 

 

2.4.2 ประโยชนของการฝกอบรม 

สุภาวดี ขุนทองจันทร (2559) กลาวถึงประโยชนของการฝกอบรมวา เปนการสรางแรงจูงใจและ

ความประทับใจใหกับพนักงานท่ีเริ่มตนทํางาน โดยเนนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหมากข้ึนเพ่ือ

เปนการเตรียมความพรอมของบุคลากร และเพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคกร รวมท้ังทําใหบุคลากรในองคกร

ทันตอการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาของเทคโนโลยี นอกจากนี้ ยังเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับ

พนักงานภายในองคกรใหเกิดความม่ันใจในการทํางาน  

สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย ณ ตะก่ัวทุง (2550) กลาววาประโยชนในการฝกอบรมวา เปนสวน

หนึ่ง ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะและความสามารถในการบริการลูกคา ซ่ึงมีประโยชนดังนี้ 

1. สรางความประทับใจใหกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

รวมท้ังภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 
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2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงข้ึน และเปนการกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ

ทํางานมากข้ึน 

3. เพ่ือการเตรียมความพรอมในการขยายงานขององคกรออกไป 

4. มีการพัฒนาบุคลากรภายในองคกรใหทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยี และสามารถนําเทคโนโลยี

เหลานั้นไปเพ่ิมประสิทธิภาพการทางานใหดียิ่งข้ึนในการทํางาน 

5. การสรางขวัญกาลังใจใหกับบุคลากรในองคกร ใหมีความเชื่อม่ันและปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายให

ประสบความสําเร็จสูงสุด 

6. ลดงบประมาณคาวัสดุท่ีสูญเปลา 

7. สรางความสามัคคีในการทํางานเปนทีม 

8. เปนสรางโอกาสและการสงเสริมความกาวหนาทางการศึกษาของบุคลากร 

นิทัศน ศิริโชติรัตน (2560) ไดอธิบายประโยชนของการฝกอบรมวาเปนการสรางเทคนิคท่ีสามารถ

พัฒนาองคกร พัฒนาคน ใหมีการเติบโตและทันสมัยข้ึน ประโยชนท่ีไดจากการฝกอบรมมีผลโดยตรงตอกับ

บุคลากร ผูบริหาร และองคกร ดังนี้ 

1) ประโยชนตอกับพนกังานและบุคลากร 

- ไดความรูเพ่ิมเติม ท้ังดานการนําไปทํางาน และดานอ่ืน ท่ีเก่ียวของ 

- ทําใหเกิดมีทักษะเพ่ิมข้ึน สรางความเชี่ยวชาญในการทํางาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมี

มาตรฐาน 

- ทําใหบุคลากรมีทัศนคติในทางท่ีดีตอองคกร ตอผูบริหาร และเขาใจในความสําคัญของงาน 

- ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองเพ่ือตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

- ทําใหมีความม่ันใจในการปฏิบัติงาน  

- มีความรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายมากข้ึน 

2) ประโยชนตอผูบริหารในองคกร 

  เสริมสรางการเปนผูบริหารในการบริหารจัดการใหองคกรมีความทันสมัยอยูเสมอ 

- ลดภาระของผูบังคับบัญชาในการติดตามงานจากผูใตบังคับบัญชา  

- มีความคิดสรางสรรคในงาน เพ่ือพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพ  

- สามารถสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกร เปนท่ียอมรับท้ังภายในและภายนอกองคกร 

3) ประโยชนตอองคกร 

- องคกรมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพในการทํางาน ผลงานมีประสิทธิภาพ และมีมาตรฐาน 

- องคกรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานไดดีข้ึน 
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- องคกรสามารถปรับตัวในสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงสูง 

- องคกรเปนท่ียอมรับจากสังคมภายนอก  

- องคกรมีภาพพจนและชื่อเสียงท่ีดีท้ังในดานคุณภาพของสินคาและบริการ 

 

 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความตองการฝกอบรม 

สํานักฝกอบรมสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร. (2558. ออนไลน) ไดรายงานความตองการ

ฝกอบรมวาเปนกิจกรรมกอนการเรียนรู  ความตองการอบรมในปจจุบันจึงถือมีสวนสําคัญตอองคกร ซ่ึง

ความตองการนี้แบงออกเปน 2 ประการคือ 

- ความตองการปจจุบันคือบุคลากรท่ีเขามาทํางานใหม ในหนวยงานยังไมรูไมทราบถึงการทํางานของ หรือ

เปนการฝกอบรมพนักงานเกาท่ียังทํางานไมไดหรือไมสามารถทํางานไดตามเปาหมายขององคกร มีการ

โยกยายบุคลากรในองคกรในตําแหนงงานใหม ความตองการในการฝกอบรมเหลานี้เกิดข้ึนเพ่ือใหงานของ

องคกรเปนไปตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

- ความตองการสําหรับอนาคต เปนการวางแผนท่ีเลื่อนตําแหนงบุคลใหมีความรับผิดชอบมากข้ึน หรือจะมี

การโยกยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานใหม ซ่ึงเปนความตองการในการฝกอบรม เพ่ือใหบุคลากรมี

ความสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายในอนาคตความตองการในการฝกอบรมไดมาจากแหลงขอมูล 2 

แหลงดวยกัน คือ 

1. มาจากผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดและรับทราบจํานวนของพนักงานในองคกร เชน

การโยกยายบุคลากรจากหนวยงานอ่ืนเขามาในหนวยงานของตน การเลื่อนข้ันเลื่อนฐานะในองคกร และ

ทราบถึงจํานวนบุคลากรท่ีมีความตองการในการฝกอบรม และความตองการในการฝกอบรมดานใด  

2. มาจากผูปฏิบัติงานเอง บุคลการผูปฏิบัติงานจะทราบถึงความสามารถของตน และสามารถทํางานได

ตรงตามมาตรฐานขององคกรหรือไม หากไมสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายจึงจําเปนจะตองไดรับการ

ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองตอไป ซ่ึงบุคลากรจะรูตัวเองวาตองการฝกอบรมดานใด  

2.5.1 2.5.ประเภทความตองการฝกอบรม 

ความตองการในการฝกอบรม ประกอบดวยองคประกอบหลายดาน ชาญ สวัสด์ิสาลี (2549) ได

แบงประเภทความจําเปนหรือความตองการในการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภทคือ 

1. ความจําเปนในการฝกอบรม ท่ีแบงตามวิธีการคนหา ซ่ึงจะแบงออกเปน 2 สวน คือ 1) ความจําเปนใน

การฝกอบรมท่ีชัดแจง (obvious needs) และ 2) ความจําเปนในการฝกอบรมท่ีตองคนหา (hidden 

needs) 
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2. ความจําเปนในการฝกอบรมท่ีแบงตามกลุมเปาหมายหรือความจําเปนของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 5 

สวนคือ 1) ขาราชการหรือพนักงานใหม 2) ขาราชการหรือพนักงานระดับปฏิบัติ3) ผูบังคับบัญชาระดับตน 

4) ผูบังคับบัญชาระดับกลาง และ 5) ผูบังคับบัญชาระดับสูง 

3. ความจําเปนในการฝกอบรมท่ีแบงตามชวงเวลา ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวนคือ 1) ความจําเปนในการ

ฝกอบรมในปจจุบัน (present needs) 2) ความจาเปนในการฝกอบรมในอนาคต(future needs) 

2.5.2 ข้ันตอนการหาความตองการในการฝกอบรม 

เดชา แกวชาญศิลป (2556)กลาวถึงการคนหาความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรตาม

ทรรศนะของแบงออกเปน 2 แนวทางคือ 

1. แนวทางท่ี 1 มีข้ันตอนในการดําเนินงาน 

- ศึกษาความตองการจากสถานการณ 

- ศึกษางานทํางานของบุคลากร 

- วิเคราะหมาตรฐานการทํางานของบุคลากร ประเมินและคัดเลือกตามความตองการ  

- รวบรวมความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรท่ีทํางานคลายคลึงกัน 

- พิจารณความตองการจากภาระหนาท่ีวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

2. แนวทางท่ี 2 มีข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้ 

- ศึกษาจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรมุงเนนท้ังเปาหมายระยะสั้นและระยะยาว 

- ศึกษาคุณภาพของงานท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ 

- ศึกษาและวิเคราะหปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในองคกร 

- วิเคราะหบุคคลท่ีตองการฝกอบรมตองปรับปรุงความรู ทักษะหรือทัศนคติดานใดและมากนอยเพียงใด 

เพ่ือเปนแนวทางในการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมตอไป 

สุภาวดี ขุทองจันทร (2559) ไดอธิบาย ความตองการหรือความจําเปนในการฝกอบรมนั้นมีผลมา

จากสภาพแวดลอมจากการทํางานและบุคลากรท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน จึงสงผลทําใหเกิดความ

ตองการในการฝกอบรมเกิดข้ึน บุคลการท่ีเขามาทํางานใหมหรือบุคลากรปจจุบันตองการเรียนรูในดาน

ใหมๆ เพ่ือใชความรูเหลานั้นในการทํางาน และประสบความสําเร็จ ในปจจุบันมีทักษะท่ีบุคลากรยุค

ปจจุบันตองการฝกอบรมมีดังนี้ 

1. ทักษะในดานการสื่อสารและมนุษยสัมพันธ (communication & relation skills) ทักษะนี้เป

ฯสวนสําคัญในการทํางานรวมกันในองคกร การสื่อสารและมนุษยสัมพันธ ซ่ึงเปนศิลปะในการสรางเสริม

ความสัมพันธอันดีของบุคลากรใองคกรเพ่ือใหเพ่ือความรวมมือในการทํางาน ดังนั้น ทักษะดานนี้อยูใน

ระดับแรก  การสื่อสารท่ีดีชวยลดความขัดแยง และยังเปนการชวยใหการติดตอประสานงานกับบุคลกรใน
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แผนกอ่ืน หัวหนางานและลูกคา ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ทักษะในดานการสื่อสารและมนุษยสัมพันธ 

ประกอบดวยหลายปจจัย เชน ภาวะผูนํา มนุษยสัมพันธในการทํางาน บุคลิกภาพ จิตวิทยา การจูงใจใน

การทํางาน การทํางานรวมกันเปนทีม การประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เทคนิคการเจรจาตอรอง 

ความกระตือรือรน และความซ่ือสัตยในการทํางานความภูมิใจในอาชีพของตน 

2. ทักษะในการแกปญหา (problem solving skills) การแกปญหาเปนอีกทักษะท่ีสําคัญในการ

ทํางานและบริหารงาน เพราะการปฏิบัติงานในทุกตําแหนงตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรค  

ความสามารถในการจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีระบบ จึงจําเปนตอการทํางาน การทํางานตองมี

หลักเกณฑและวิธีการท่ีเปนระบบ เริ่มดวยการกําหนดและหาสาเหตุของปญหา มีการต้ังเปาหมายในการ

ดําเนินการแกไขและวิเคราะห รวมถึงวิธีการและการวัดผลหลังการแกไข และสรางมาตรฐานเพ่ือไมใหเกิด

ปญหาเดิม โดยวิธีการแกปญหาของแตละบุคคลจะไมเหมือนกันอันไดแก การใชเทคนิคการแกไขปญหา

หาทางออกดวยความคิดสรางสรรค รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน มีความอดทน ชางสังเกต มีเหตุผล ความกลา

หาญในการตัดสินใจ และการบริหารความขัดแยง เปนตน 

3. ทักษะในการวางแผน (organizing and planning skills) เปนการทํางานท่ีองคกรให

ความสําคัญเปนอยางมาก ถาองคกรขาดการวางแผนท่ีดีก็จะทําใหองคกรนั้นไมสามารถทํางานบรรลุได

ตามเปาหมายท่ีวางไว ซ่ึงประกอบดวย การติดตอสื่อสาร การบริหารเวลา การตรงตอเวลา การเอาใจใสใน

การทํางาน การศึกษางานของคูแขงเพ่ือพัฒนาตนเอง ความละเอียดรอบคอบและทํางานอยางรวดเร็ว 

4. ทักษะในดานเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร (technology and computer skills) ดวยรูปแบบ

การทํางานและการพัฒนาของการสื่อสารท่ีทันสมัยมากข้ึน การนําเทคโนโลยีและคอมพิวเตอรเขามาใชใน

การทํางานเพ่ิมข้ึน ผูวาจางสวนใหญกําหนดทักษะในดานเทคโนโลยีและคอมพิวเตอรไวเปนคุณสมบัติ

เบื้องตนของการรับบุคลากรใหม เนื่องจากการท่ีบุคลากรมีทักษะในเรื่องของเทคโนโลยีและมีความชํานาญ

เรื่องการใชคอมพิวเตอรในการทํางานโดยมีความเชี่ยวชาญดานโปรแกรม Word, Excel และโปรแกรม 

Power Point เพราะสามารถชวยใหทํางานไดอยางรวดเร็ว ลดความผิดพลาด ของงานได 

5. ทักษะและความสามารถทางดานภาษา (linguistic skills) ทักษะการใชภาษามีสวนสําคัญมาก

ข้ึนในปจจุบัน โดยเฉพาะภาษาอังกฤษท่ีประกอบดวย การฟง การเขียน และการพูด ดังนั้นบุคลากรท่ี

สามารถสื่อสารภาษาตางประเทศไดจะมีความไดเปรียบ  เนื่องจากนักธุรกิจชาวตางชาติเขามาลงทุนใน

ประเทศมากข้ึน บุคลากรท่ีมีทักษะและความสามารถดานภาษาจะมีความไดเปรียบในการทํางาน 

จากแนวคิดความตองการฝกอบรมขางตน สามารถสรุปไดวา ความตองการฝกอบรมนั้นมีปจจัย

หลายดานเชน สภาพแวดลอมในการทํางานขององคกร ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร

เพ่ือใหตนเองมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน ไมวาจะพนักงานใหมหรือพนักงานเดิมในองคกร
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ตางตองการการฝกอบรม  การฝกอบรมยังเปนการสรางทักษะในการทํางานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพมาข้ึน 

เชน ทักษะการสื่อสาร การวางแผน ทักษะการแกไขปญหา ทักษะในดานการนาใชเทคโนโลยีและ

คอมพิวเตอรเขาในการทํางาน ทักษะดานภาษา  เพ่ือการยกระดับการทํางานท่ีดีข้ึนและเปนการพัฒนา

องคกรตอไปในอนาคต  

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรทางการทองเท่ียว 

อุตสาหกรรมบริการเปนสวนหนึ่งของอุตสาหกรรมทองเท่ียวท่ีตองใชบุคลากรมีคุณภาพและ

ทักษะในการทํางานท่ีดีเพ่ือใหบริการลูกคาไดอยางประสิทธิภาพ โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรมท่ีเปนงานบริการ

และตองบริการแกนักทองเท่ียวโดยตรงดังนั้นบุคลากรท่ีจะทํางานใหบริการนักทองเท่ียวนั้นจําเปนตองมี

คุณสมบัติท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะงานท่ีทํา โดยชยาภรณ ชื่นรุงโรจน  

และ ณรงค ศิขิรัมย (2549) กลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของบุคลากรดาน

ทองเท่ียวและการบริการไวดังนี้ 

1. มีความรูเก่ียวกับลักษณะของอุตสาหกรรมการบริการ เชน ความยืดหยุนในอุปสงคและอุปทานตาม

ฤดูกาล (seasonality)ของธุรกิจบริการ เม่ือบุคลากรมีความรูความเขาใจท่ีดี จะเกิดความเขาใจในงานของ

ตน 

2. ใหความสําคัญงานของตนเอง การใหความสําคัญตองานท้ังของตนเองและสวนรวมในทุกระดับเปน

เครื่องมือสงเสริมการทํางานเปนในทิศทางท่ีดี 

3. มีความภาคภูมิใจในอาชีพท่ีทํา ไมวาจะทํางานในสวนใดและหนาท่ีใดตางก็มีสวนสําคัญท่ีจะขับเคลื่อน

องคกรใหบรรลุเปาหมายได  

4. มีลักษณะนิสัยท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการทํางานบริการ ไดแก 

- มีความกระตือรือรน คลองแคลว รักในงานบริการ ยิ้มแยมแจมใส เต็มใจใหบริการแกลูกคา 

- รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีความอดทน ยินดีใหบริการแกลูกคาอยางเต็มความสามารถ สามารถแกปญหา

เฉพาะหนาไดดี 

- สามารถปรับตัวตามสถานการณ  

- มีระเบียบวินัยและมีจรรยาบรรณในวิชาชีพของตนเอง 

- ตรงตอเวลา รักษาคาพูด ใหขอมูลแกลกูคาครบถวน 

- มีความรูและทักษะในการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบและไดรับมอบหมาย 

ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2555: ระบบออนไลน) ไดอธิบายคุณลักษณะของพนักงานไวดังนี ้

1. มีความรับผิดชอบสูง ถึงแมวาบุคลการจะมีความรู ทักษะในการทํางานท่ีดี แตหากขาดความ

รับผิดชอบสงผลทําใหทํางานไมบรรลุตามเปาหมายหรือสําเร็จ องคกรสวนใหญมากกวารอยละ 90 มี
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ตองการบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบสูง สามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายงานไดสําเร็จ หรือพยายามท่ี

ทํางานนั้นใหสําเร็จ องคกรสามารถม่ันใจในตัวบุคลากรท่ีจะนําองคกรไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. ปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ไดอยางดี ปจจุบันสถานการณภายนอกองคกรมีการ

เปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจและสังคม องคกรตองมีการปรับตัวเพ่ือทันตอ

เหตุการณและมีความทันสมัยมากข้ึน และตัวบุคลากรเองก็เชนกันจําเปนจะตองสามารถปรับตัวไปตาม

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง องคกรสมัยใหมรอยละ 85 ตองการบุคลากรท่ีมีความสามารถในการปรับตัว

เองใหเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตไดดี หากบุคลากรมีความยืดหยุน สามารถปรับตัว

จะเปนแรงขับเคลื่อนองคกรใหประสบความสําเร็จได 

3. มีความคิดสรางสรรคใหมๆ ปจจุบันองคกรตองทํางานภายใตการแขงขันท่ีสูงข้ึน ทุกองคกรตาง

ตองการไดเปรียบในทางธุรกิจ การสรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือนําเสนอสูอยูเสมอเพ่ือดึงดูกใหลูกคาชอบและ

ประทับใจในสินคาและบริการของตนเองใหมากท่ีสุด บุคลากรควรมีความคิดสรางสรรค สามารถคิดตอ

ยอดได สรางสรรคสิ่งใหมเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ 

4. สื่อความไดดี เปนทักษะในการสรางความสัมพันธท่ีดีกับคนรอบขางท้ังเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

สงผลใหการทํางานมีมีประสิทธิภาพ  

5. มีใจรักท่ีจะทางาในการทํางาน  การท่ีบุคลากรท่ีรักในงานท่ีตนทําและตองการประสบความสําเร็จสงผล

ใหองคกรประสบความสําเร็จตามไปดวย หากบุคลการทํางานดวยความไมเต็มใจ จะสงผลตอผลลัพธของ

การทํางาน และทําใหองคกรไมสามารถเจริญเติบโตไดตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

จากแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของบุคลากรดานการทองเท่ียวมีดังนี่ คุณลักษณะของบุคลากร

ดานการทองเท่ียวท่ีสําคัญคือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห การทํางานอยางมีระบบ ความสามารถ

ดานใหการบริการ การแกไขปญหาเฉพาะหนา ซ่ึงในในตลาดแรงงานมีบุคลากรท่ีหลากหลายทําใหการ

คัดเลือกบุคลากรท่ีเขามาทํางานในองคกรจะตองมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับมอบหมาย และมี

คุณลักษณะท่ีเหมาะสม 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

กิตติทัช เขียวฉะออน และ  ธีระวัฒน จันทึก (2560) วิจัยเรื่อง การทํางานเปนทีมสูการเพ่ิม

ประสิทธิผลในการทํางาน พบวา การจะประกอบธุรกิจใหประสบคามสําเร็จ สรางการแขงขันท่ีไดเปรียบคู

แขงขันตองมีการวางแผนงานท่ีดี และควรมีการเตรียมพรอมในทุกดานของการทํางานเปนทีม สงผลใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพ การทํางานจําเปนตองอาศัยพลังความรวมมีในกาทํางานเปนทีมไมวาจะอยูใน

ตําแหนงงานใดก็ตาม 
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ธนู ทดทน (2560) วิจัยเรื่อง การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร คณะศิลปะศาสตร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิพบวา วัฒนธรรมองคกรและความแตกตางในวัฒนธรรมเปนการการสราง

ความตระหนักและสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการรับและสงตอขอมูล ขาวสารระหวางกันอยางถูกตอง

ครบถวนและสรางสรรคจัดใหมีการเรียนรูองคกร และทําความ เขาใจกฎระเบียบใหมากข้ึน เกิดการจัดการ

ฝกอบรม เพ่ือใหบุคลากรเขาใจและตระหนักวาตนเองเปนสวนหนึ่งและเปนสวนสําคัญในการพัฒนา 

องคกร และควรมีแนวทางในการจัดกิจกรรมโครงการเพ่ือเรียนรูความแตกตางทางความคิดของบุคลากร 

กมลพร กัลยาณมิตร (2562) ทําการวิจัยเรื่อง การจัดการความปลอดภัยในการทํางานอยางยั่งยืน

ของสถานประกอบการ จังหวัดปทุมธานี พบวา สถานประกอบใหความสําคัญในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร และใหความสําคัญดานการลดความเสี่ยงของบุคลากรดําเนินการตามพระราชบัญญัติการ

คุมครองแรงงาน เพ่ือคามปลอดภัยของบุคลากร มีการใหความรูดานความปลอดภัยแกบุคลากร รวมถึง

นายจางเองก็ปรับเปลี่ยนสถานประกอบการใหมีความปลอดภัยมากข้ึนเพ่ือตัวบุคลากเองและผูเขามาใช

บริการ 

มาริสสา อินทรเกิด และ วิโรจน เจษฏาลักษณ (2559) วิจัยเรื่องการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการและการรับรูการสนับสนนุจากหัวหนางานท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่งพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคมีสวนสําคัญตอการพัฒนาบุคลกรใน

องคกร โดยเฉพาะการใหขอมูลขาวสารเก่ียวธุรกิจของตน ทําใหพนักงานเปนสวนหนึ่งขององคกร ผลตอ

ความผูกพันองคกร ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สิ่งเหลานี้ผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เตือนใจ ศรีชะฎา และ ณัฏฐพงษ สายแสงประทีป (2561) วิจัยเรื่อง  การฝกอบรมบุคลากรใน

ธุรกิจบริการ เพ่ือคุณภาพบริการท่ีดีข้ึน พบวา การฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องจะเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท้ังพนักงานและองคกรประสิทธิภาพของพนักงานข้ึนอยูกับปจจัย องคกร

ควรเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตอการฝกอบรม การฝกอบรมเปนขวัญและกําลังใจของ

พนักงานและความพึงพอใจของลูกคาและคุณภาพการบริการท่ีดี 

กับ อารียา เจริญภูมี และ ณัฐสินี ชินธนภูมิไพศาล (2563) วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนารูปแบบ

การฝกอบรมตามมาตรฐานสมรรถนะของพนักงานตอนรับสวนหนาโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาสมรรถนะท่ัวไป ควรมุงเนนรูปแบบการฝกอบรมแบบรายกลุม แบบ

รายบุคคล การอบรมสามารถทําไดในขณะปฏิบัติงานเพ่ือการแลกเปลี่ยนความคิด พนักงานสามารถ

ประเมินการอบรมแสดงความคิดเห็นเพ่ือมากจัดการอบรมท่ีมีประสิทธิภาพเหมาะกับองคกรและบุคลากร 
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คเชนทร วัฒนะโกศล นันทนา อุนเจริญ  และ ขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย (2558) วิจัยเรื่อง 

ประสิทธิผลการฝกอบรมท่ีมีตอความสําเร็จของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบวา การฝกอบรมทําใหเกิด

ความสมบูรณทางการทํางานของพนักงาน ทําใหพนักงานสามารถนําความรูมาประยุกตใช  พัฒนาทักษะ

ของตนเอง ชวยใหบริการลูกคาดวยความรวดเร็วและตรงเวลา สามารรถนําไปประสานงานและติดตอกับ

บุคลากรในองคกรลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ และเขาใจการทํางานตามกระบวนและข้ันตอนไดดี 

 

 

 




